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RESUMO

As empresas estdo em constante evolucdo, e cada dia mais mostra-se necessaria a
capacitacao dos seus colaboradores. O presente artigo apresenta 0s principais conceitos de
educacao corporativa, competéncias, gaps de competéncias, treinamento e desenvolvimento
de pessoas. A pesquisa abordara os gaps de competéncias dos colaboradores de uma
empresa de pequeno porte e apresentara o resultado, demonstrando ou n&o a importancia de
uma educacao corporativa como fator de desenvolvimento. Na metodologia foram utilizadas
técnicas de natureza basica com abordagem qualitativa e exploratéria com o procedimento
de pesquisa bibliografica utilizando a técnica de revisdo de leitura, além da aplicacdo de
questionario para coleta de dados diretamente na empresa objeto da pesquisa.

Palavras-chave: Educacdo corporativa;, lacunas de competéncias, treinamento e
desenvolvimento.

INTRODUCAO

No cenério atual exige-se que as pessoas possuam uma série de competéncias, que
saibam trabalhar em equipe; comunicar-se com clareza, com objetividade e assertividade;
que possam adaptar-se as mudancas etc., ou seja, espera-se que elas desenvolvam o que

€ chamado de conhecimentos, habilidades e atitudes, conhecidos como o tripé da
competéncia.

Surge entdo uma necessidade de trazer os colaboradores para demonstrar um maior
comprometimento junto a organizacao, e o conceito de educacéo corporativa traz grandes
ensinamentos nesse sentido. Quando as organiza¢gfes entendem que o treinamento e o
desenvolvimento de seus colaboradores produzem resultados positivos, elas conseguem
trabalhar de uma forma diferente. Passam a entender a importancia de mapear as
competéncias de seus colaboradores e encontrar seus gaps, ou suas lacunas de
competéncias. Encontrando essas lacunas € possivel identificar quais competéncias
precisam ser trabalhadas e auxiliam o desenvolvimento de planos de treinamento.

O principal objetivo deste artigo é apresentar uma pesquisa realizada em uma empresa

de pequeno porte, com poucos funcionarios e mostrar a importancia da Educagéao Corporativa
para o desenvolvimento de gaps de competéncias.
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1. REFERENCIAL TEORICO
1.1. Gestao de Pessoas

Segundo Chiavenato (2009), os conceitos de gestdo de pessoas evoluiram muito com
0 passar dos anos, passando de um entendimento onde as pessoas eram tratadas como
simples recursos, ferramentas, até uma visdo mais recente em que as pessoas sao tratadas
como parceiras dentro das organizacoes.

Chiavenato (2009) afirma ainda que nos tempos antigos a administracdo de pessoal
limitava-se a funcdes burocraticas e operacionais. O departamento de pessoal, por sua vez,
era visto apenas como o lugar da empresa no qual se admitia e se demitia pessoas.

O trabalho principal era focado na elaboracdo mensal da folha de
pagamento por meio de dados dos cartdes de ponto. A referéncia
basica era a CLT (Consolidacédo da Leis do Trabalho), no sentido de
obedecer a legislacédo trabalhista vigente. Chiavenato (2009)

Recentemente o conceito de Administracdo de Recursos Humanos (ARH) mudou
muito, e passou a ser visto como a area da administracdo que cuida do suprimento, da
manutencao e do desenvolvimento de todo os recursos humanos da empresa.

A ARH esta preocupada em fazer com que o relacionamento entre
empresas e pessoas seja excelente. Isso significa fazer com que a
empresa crie um contexto no qual as pessoas se sintam bem, ao
mesmo tempo em que faz com que elas agreguem valor ao trabalho
gue executam e permite que a empresa alcance os resultados
pretendidos pela sua administracdo. A interacdo entre empresas e
pessoas é 0 assunto mais importante da ARH. Chiavenato (2009)

Podemos entdo conceituar a Administracdo de Recursos Humanos como: “A
administracdo de recursos humanos é definida como a funcao organizacional destinada
a prover, treinar, desenvolver, motivar e manter os recursos humanos.” (Chiavenato, 2009)

Segundo Idalberto Chiavenato (2009) a area de Recursos Humanos em qualquer
organizacdo é composta por cinco subsistemas distintos. Ressaltando que sao distintas, mas
sao interligadas entre si, sendo elas:

e Provisdo de pessoas: Quem ir4 trabalhar na organizagdo — Recrutamento e
Selecao;

e Aplicacdo de pessoas: O que as pessoas fardo na organizacdo — Desenho de
Cargos e Salarios;

e Manutencdo de pessoas: Como manter as pessoas nha organizagdo -
Remuneracao, beneficios, saude e seguranca do trabalho;

e Desenvolvimento de pessoas: Como preparar e desenvolver pessoas —
Treinamento e Desenvolvimento;

e Monitoracdo de pessoas: Como saber o que sdo e o0 que fazem as pessoas —
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Banco de dados e Sistemas de Informacéo.
Ainda de acordo com Chiavenato (2009):

Na verdade, os cinco subsistemas formam um processo global e
dindmico por meio do qual as pessoas sdo captadas e atraidas,
aplicadas em suas tarefas, mantidas na organizagao, desenvolvidas e
monitorizadas pela organizac¢do. Chiavenato (2009)

Para este trabalho o subsistema abordado € o subsistema de Desenvolvimento de
pessoas, que pode ser representado da seguinte forma, em um recorte da obra de Chiavenato
(2009):

Tabela 1 - Bases da politica do subsistema de Desenvolvimento de recursos
humanos (Chiavenato, 2009)

Treinamento Diagnastico e programacao da preparacao e
reciclagem constante dos recursos humanos
para o desempenho dos cargos.

Desenvolvimento Aprimoramento a médio e longo prazos dos
Desenvolvimento de Recursos recursos humanos disponiveis, visando a

de recursos Humanos continua realizacao do potencial existente em
humanos posi¢cdes mais elevadas na organizacao.
Desenvolvimento Aplicacao de estratégias de mudanca visando
Organizacional a saude e exceléncia

organizacional.

Fonte: efetuado pelos autores.

Em uma visdo complementar conseguimos entender que a funcao de
treinamento e desenvolvimento possui a tendéncia a ser um processo
continuo. O seu objetivo é ter profissionais que sejam competentes e
adaptados com as habilidades, conhecimentos e competéncias
atualizadas e que sejam necessarias para executar seu trabalho com
mais éxito. (DeCenzo; Robbins; Verhulst, 2015)

DeCenzo; Robbins; Verhulst (2015) dizem ainda que, “Se isso for alcangado, a
Administracdo de Recursos Humanos dedica sua atencao para encontrar maneiras de
motivar essas pessoas a apresentar altos niveis de energia.”

1.2. Desenvolvimento de Pessoas
N&o tem como negar a importancia que as pessoas tém para uma organizacdo. Elas
sao a engrenagem que fazem com que 0S processos possam girar, seja de maneira positiva,

seja de maneira negativa. Chiavenato (2009) complementa ainda informando que esse
crescimento é um crescimento intangivel, que produz melhores retornos e resultados.
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‘Desenvolva as pessoas e elas desenvolverdao a organizagdo. O crescimento
individual conduz ao crescimento das equipes, o0 qual conduz ao crescimento das areas
funcionais e este ao crescimento da organizagéo.” (Chiavenato, 2009)

E preciso mudar a mentalidade dos colaboradores. Segundo Colares e Ribeiro (2011):

Espera-se do trabalhador contemporéaneo, qualificacdo, polivaléncia,
envolvimento com o trabalho, espirito de equipe. Um dos
maioresdesafios da organizagéo e de seus lideres € saber desenvolver
de forma consistente e assertiva estratégias capazes de sustentar as
competéncias de seus colaboradores a fim de despertar, valorizar o
potencial individual e que este venha a alavancar o desempenho dos
negoécios. (...) Que haja motivagcdo por meios transparentes e
defensaveis, alinhados com valores e competéncias.

Chiavenato (2009) conceitua que o desenvolvimento de pessoas esta mais
relacionado com a educacéo e com a orientacao para o futuro do que o treinamento, porque
esta mais focalizado no que é chamado crescimento pessoal do empregado, visando néo
apenas o cargo atual, mas também a carreira futura.

Ainda de acordo com DeCenzo; Robbins; Verhulst (2015), os objetivos do
desenvolvimento de pessoas podem abranger o aumento da capacidade do colaborador de
compreender e de interpretar conhecimento, ou ainda, de refinar as habilidades de
pensamento critico ou mesmo de resolucdo de problemas. Ou seja, visa também um
desenvolvimento pessoal, e ndo apenas profissional.

Chiavenato (2009) conceitua o que chama de estratos de desenvolvimento, onde o
desenvolvimento segue uma sequéncia: Treinamento, Desenvolvimento de Pessoal e
Desenvolvimento Organizacional (DO). A tabela02 a seguir demonstra esses estratos.

Tabela 2- Estratos de Desenvolvimento

Treinamento Visa ajudar os profissionais a adquirir melhores competéncias
para o seu trabalho atual.

Desenvolvimen| Visa ajudar a organizacdo a garantir que tenha o talento
to de Pessoal | necessario dentro da propria empresa para atender as
necessidades futuras de recursos humanos.

Desenvolvimen| Lida com a facilitagdo de mudancas em todo o sistema da
to organizagao,

Organizacional
com énfase em mudar as atitudes e valores dos trabalhadores de
acordo com orientacdes estratégicas.

Fonte: Chiavenato, 2009

DeCenzo; Robbins; Verhulst (2015) acrescentam a esses trés estratos, mais um, o
desenvolvimento de carreira, no qual programas de treinamento visam auxiliar os

Revista Negoécios em Projec¢éo, v11, n°1, ano 2020. p. 190



trabalhadores a fazer progresso em sua vida profissional, mas com responsabilidade do
individuo, e ndo da organizacao.

1.3. MODELO DE TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO DE
COMPETENCIAS

De acordo com Neri (2014) para adaptar o Sistema de Treinamento, Desenvolvimento
e Educacédo (TD&E) ao modelo de Gestdo de Pessoas por competéncias, € preciso que o
diagnostico de necessidades de treinamento responda as seguintes perguntas: quais sado as
competéncias esperadas (essenciais e especificas) dos ocupantes do cargo em questao?
Quais sdo as competéncias apresentadas? Dessa forma, identificam-se os gaps de
competéncias, ou seja, as lacunas existentes entre o ideal e o real, de modo que quanto maior
0 gap, maior a necessidade de treinamento.

Ainda segundo Neri (2014), os projetos de treinamento devem ser elaborados para
atender as necessidades diagnosticadas, isto €, para que os gaps de competéncias deixem
de existir ou pelo menos diminuam de tamanho. Assim, 0s objetivos instrucionais devem
corresponder as competéncias desejadas, da mesma forma que o contetdo programatico e
as estratégias e meios de ensino também devem visar o desenvolvimento dessas
competéncias.

A avaliacéo do treinamento, por sua vez, também deve ser feita de modo a verificar o
guanto as competéncias esperadas foram desenvolvidas e se elas estdo sendo aplicadas no
dia-a-dia do trabalho, com vistas a melhoria do desempenho dos individuos e grupos que
participaram do treinamento.

A figura 2 a seguir esquematiza o modelo de treinamento e desenvolvimento de
competéncias.

Figura 2- Modelo de Treinamento e Desenvolvimento de Competéncias

Situagdo Atual Competéncias
(pessoas, ‘ Desejadas

grupos)

GAPS
/ (Necessidades) \

Projeto de Banco de

Treinamento Competéncias

|

Treinamentos = Avaliagio e
Acompanhamento

l

Instrumentos de

Fonte: Neri, 2014, pg. 39
1.4. EDUCA(;AO CORPORATIVA
Cabe salientar, ainda, que, segundo Eboli (2014), nota-se, em diversas organizacoes,

a transformacéo da area de TD&E para o que se chama de Educacgdo Corporativa, que passa
a ter foco e forca estratégica.
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Eboli (2014) afirma que ao longo da historia, as areas de TD&E habituaram-se a
realizar cursos, buscando atender o maior numero de funcionarios e setores que seja
possivel, a partir de um viés excessivamente quantitativo. Além disso, os objetivos dos
programas de TD&E sempre estiveram relacionados a habilidades especificas, com énfase
em necessidades individuais. As turmas de treinamento, por conseguinte, ainda costumam
ser montadas com membros de diversos setores da organizacdo, que, ao retornar para 0s
seus ambientes de trabalho, apds o treinamento, tém dificuldade de transferir e aplicar o
aprendido, dentre outras razoes, pelo fato de que 0s seus pares, assim como seus superiores
hierarquicos, ndo participaram das discussdes que foram realizadas durante o treinamento,
o que dificulta a percepcédo da necessidade de mudanca.

Atualmente, a area de TD&E esté alcancando uma dimenséo estratégica, de modo
que o diagnadstico de necessidades de treinamento e a elaboracéo de programas e projetos
séo realizados com vistas ao alcance dos objetivos organizacionais.

Outrossim, observa-se que, no cenario atual, exige-se que as pessoas Ssaibam
trabalhar em equipe; comunicar-se com clareza, objetividade e assertividade; estabelecer e
manter relacionamentos satisfatorios; negociar interesses diversos; administrar conflitos etc.,
ou seja, espera-se que elas desenvolvam habilidades pessoais, interpessoais e atitudes,
além de ndo poderem deixar de buscar conhecimento técnico e instrumental.

Tais tendéncias, segundo Eboli (2014, p.111), apontam para a necessidade de um
comprometimento maior da organizacdo com a educacédo e o desenvolvimento das pessoas
que dela fazem parte. Surge, assim, a ideia da Universidade Corporativa (UC), “como um
veiculo eficaz para o alinhamento e o desenvolvimento dos talentos humanos, em relacéo as
estratégias organizacionais”.

A autora salienta que a educacéao corporativa favorece a inteligéncia, por meio de um
sistema que possibilita o desenvolvimento de sujeitos capazes de refletir de maneira critica
sobre a realidade da organizacédo, bem como de construi-la e modifica-la de acordo com as
necessidades. Por outro lado, de acordo com Eboli (2014), também otimiza o desempenho
organizacional, a partir da criacdo de uma cultura de competéncia e resultado, o que
pressupde mudancas significativas na estrutura, nos sistemas, nas politicas e nas préticas,
assim como na mentalidade organizacional e individual.

A figura 3 a seguir ilustra um sistema de desenvolvimento de talentos e competéncias,
em busca de resultados cada vez mais competitivos.
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Figura 3 - AcOes integradas de desenvolvimento de competéncias, em busca de
competitividade organizacional

EDUCACAO CORPORATIVA

<< CULTURA COMPETENCIA RESULTADO |
OBJETIVOS E SONHOS COMPETENCIAS PERFORMANCE
INDIVIDUAIS HUMANAS INDIVIDUAL

GESTAO DE PESSOAS PARA COMPETIVIDADE

Fonte: Eboli 2001, p. 113
1.5. Gestdo de desempenho por competéncias

Segundo Rabaglio (2014), o modelo integrado de gestao de pessoas por competéncias
também engloba, como n&o poderia deixar de ser, a gestdo do desempenho por
competéncias, conforme demonstrado pela figura 4 a seguir.

Observa-se a vinculacdo desse sistema com o0 planejamento estratégico da
organizacédo, de modo que tudo se inicia pela formulacdo da estratégia organizacional e pela
definicdo da visdo, do negdécio e do modelo de gestéo.

Depois, entdo, € realizado o diagnéstico das competéncias organizacionais, bem
como 0 mapeamento das competéncias humanas.

Verifica-se, também, que o modelo de gestdo de desempenho por competéncias inclui
a identificacao e o desenvolvimento de competéncias, o que possibilita 0 acompanhamento e
a avaliacdo do desempenho, sendo que a avaliacao corresponde a etapa final do processo.

Figura 4 - Modelo de gestdo de desempenho por competéncias
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Fonte: Rabaglio, 2014
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De acordo com Rabaglio (2014) modelo integrado de gestdo de pessoas por
competéncias so tera éxito se a equipe da area for multidisciplinar e se os profissionais
trabalharem de maneira interdisciplinar, ou seja, trocando conhecimentos e experiéncias em
prol do alcance dos objetivos comuns.

Em outras palavras, pode-se dizer que a medida que 0s processos e praticas de
gestdo de pessoas sdo articulados por competéncias, € necessario que as subareas de
recrutamento, selecéo, treinamento, desenvolvimento, acompanhamento e avaliacdo do
desempenho fornecam feedback umas para as outras, a partir de um paradigma sistémico e
integrador, que se contrapde diretamente com o paradigma mecanicista e simplificador que
dominou a estrutura e o funcionamento das organiza¢cGes durante os tempos modernos.

2. METODOLOGIA

A metodologia define-se como uma descricdo dos procedimentos utilizados na
pesquisa desempenhada e sucedida. (CERVO; BERVIAN; SILVA, 2007)

A metodologia utilizada neste artigo foi de natureza basica com abordagem qualitativa,
seu objetivo é exploratério com o procedimento de pesquisa bibliogréfica utilizando a técnica
de revisao de leitura. A metodologia cientifica aplicada neste artigo busca investigar de forma
mais profunda o tema proposto relacionando as ideias de varios autores de forma a se
complementarem, segundo Demo a cientificidade:

[...] refere-se ao esforgco — sempre incompleto — de tratar a realidade
assim como ela é; nao se trata de “objetividade” porque impossivel,
mais do compromisso metodolégico de dar conta da realidade da
maneira mais préxima possivel, o que tem instigado o conhecimento a
ser “experimental”, dentro da logica do experimento. (2000, p. 28).

A pesquisa realizada buscou viabilizar os conceitos a respeito do tema de forma clara
e objetiva, conciliando varias visdes acerca do assunto e buscando transferir o conhecimento
para a realidade. Para Gil a pesquisa:

Pode-se definir pesquisa como o procedimento racional e sistematico
gue tem como objetivo proporcionar respostas aos problemas que séo
propostos [...] a ciéncia objetiva tanto o conhecimento em si mesmo
guanto as contribuicdes praticas decorrentes desse conhecimento.
(2002, p. 17).

A pesquisa bibliografica utilizada permitiu ter varias afirmagfes sobre a mesma
resposta, assim aumenta a dimenséao estuda a cerca de enriquecer o assunto, para Fonseca:

A pesquisa bibliografica é feita a partir de levantamento de referéncias
tedricas ja analisadas, e publicadas por meios escritos e eletrénicos
como livros, artigos cientificos, paginas de web sites. Qualquer trabalho
cientifico inicia-se com uma pesquisa bibliografica, que permite ao
pesquisador conhecer o que ja se estudou sobre o assunto. (2002, P.
32).

A pesquisa de campo permitiu uma analise mais aprofundada do assunto, estudando
um conjunto especifico acerca do tema, segundo Gil:
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[...] J& 0 estudo de campo procura muito mais o aprofundamento das
guestdes propostas do que a distribuicdo das caracteristicas da
populacdo segundo determinadas variaveis.

[...] O estudo de campo constitui 0 modelo classico de investigacédo no
campo da Antropologia, onde se originou. Nos dias atuais, no entanto,
sua utilizacéo se da em muitos outros dominios, como no da Sociologia,
da Educacao, da Saude Publica e da Administracdo. (2002, p. 53).

2.1. Analise da Coleta de dados: Aplicacao de questionario de sobre a
Gestao de Competéncias em uma empresa de pequeno porte

A coleta de dados foi realizada a partir de um questionario aplicado aos colaboradores
da empresa Instituto Kalytek, empresa da &area de gestdo empresarial e educacional,
objetivando identificar os principais gaps de competéncias dos 5 colaboradores (excluindo o
proprietario, que atua como diretor executivo) da empresa.

O questionario foi composto por 3 agrupamentos (Conhecimentos, Habilidades e
Atitudes), cada um com 4 questdes. Cada questao foi formulada de acordo com o referencial
tedrico, ou seja, objetivando levantar a situacdo atual, baseadas nas competéncias
desejadas para identificar os principais GAPS. O modelo utilizado foi o modelo de
mapeamento de gap ou lacuna de competéncias de Borges-Andrade Lima (1983), no qual
cada colaborador indicou a importancia de seu desempenho dentro da organizagao.

O questionario aplicado (Vide Anexo A), onde os colaboradores deveriam apresentar
uma nota em uma escala de 0 a 4 sobre o grau de dominio sobre a competéncia (0=N&ao
domina a competéncia, 1=Domina muito pouco a competéncia, 2=Domina pouco a
competéncia, 3= Domina medianamente a competéncia, 4=Domina totalmente a
competéncia) e de 0 a 4 sobre o grau de importancia da competéncia (0O=Nada

importante, 1=Pouco importante, 2=Medianamente importante, 3=Muito
importante, 4=Extremamente Importante).

3. DESCRICAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Na analise dos resultados estdo evidenciados o0s conceitos bibliograficos
apresentados até aqui. Com a aplicacdo do questionario foi possivel identificar os gaps de
competéncias dos colaboradores da empresa Instituto Kalytek.

Dentro do modelo de mapeamento de gaps foi utilizada a relacdo de importancia e
dominio, apresentada pela férmula de Borges-Andrade e Lima (1983): N=I.(4-D), na qual
N=lacuna de competéncias, I=Grau de Importancia da Competéncia e D=Dominio da
Competéncia.

Com essa formula € possivel encontrar qual a lacuna de competéncia para cada
colaborador em cada competéncia. Um resultado 0 (zero) indica que ndo existe nenhuma
lacuna, enquanto um resultado 12 (doze) indica uma lacuna muito grande, permitindo
estabelecer prioridades nas competéncias que precisam desenvolvidas.

Apos a aplicacdo dos questionarios o resultado apresentado foi:
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Gréafico 1 — GAP de Conhecimentos
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Fonte: efetuado pelo autor.

A competéncia Conhecimentos diversificados de gestdo empresarial apresentou uma
menor necessidade de priorizacdo, enquanto a competéncia Conhecimentos sobre os
servigos oferecidos pela empresa apresentou uma maior necessidade conforme gréfico 1
acima.

Pode-se entender por esse gréafico que a equipe de colaboradores necessita mais de
um entendimento sobre a propria empresa do que 0s conhecimentos necessarios para
aplicacdo dentro da empresa. Isso fica demonstrado que os topicos de sobre missédo, visdo
e valores da empresa pedem uma atencdo alta junto com os servicos oferecidos pela
empresa, ou seja, isso por si s6 demonstra o quanto a empresa precisa focar no subsistema
de treinamento e desenvolvimento.

O gréfico 2 a seguir apresenta os resultados referentes a habilidades.

Grafico 2 — GAP de Habilidades
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Fonte: efetuado pelo autor.
A competéncia de habilidades Adaptabilidade as mudancas apresentou uma menor

necessidade de priorizagdo, enquanto a competéncia de habilidades Comunicacdo
apresentou uma maior necessidade conforme grafico 2 acima.
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O gréfico 2 apresenta mais uma vez uma das grandes lacunas apresentadas pelo
Instituto Kalytek. Devido a centralizacdo de sua diretoria as falhas de comunicagéo tornam-
se evidentes no resultado, refletindo em toda equipe.

Grafico 3 — GAP de Atitudes
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Fonte: efetuado pelo autor.

A competéncia de atitudes Pontualidade apresentou uma menor necessidade de
priorizacao, enquanto a competéncia de atitudes Iniciativa uma maior necessidade conforme
grafico 3 acima.

Assim como nos dois gréaficos anteriores, o grafico 3 apresentou o0 gap que ficou
evidenciado, desta vez, a lideranca. Ou seja, todos os trés graficos demonstraram que,
apesar de o Instituto Kalytek ser organizado e seguirmuitos processos operacionais de forma
correta, é preciso trabalhar os pontos referentes ao treinamento organizacional, visando uma
descentralizacéo por conta da diretoria, e, para isso, 0s preceitos de Educacdo Corporativa
podem auxiliar bastante, como apresentado abaixo, nas consideracdes finais.

4. CONSIDERACOES FINAIS

Conclui-se que as competéncias dos participantes da pesquisa estdo parcialmente
alinhadas com aquelas que sao necessarias para o bom andamento das atividades da
empresa.

Foi possivel demonstrar com o presente artigo que os objetivos foram alcancados,
uma vez que, com a pesquisa realizada, foi possivel demonstrar a importancia de mapear as
competéncias em uma organizacao para encontrar o GAP entre a importancia atribuida e o
dominio das competéncias, ou seja, suas lacunas de competéncias e conseguir assim focar
Nos pontos que sejam 0s mais importantes.

Ficou evidente a necessidade de a empresa suprir a lacuna em competéncias
essenciais para sua existéncia, como Iniciativa e lideranga, por exemplo. O resultado da
aplicacao dos questionarios demonstrou que, quando o gestor toma a frente do negécio ele
pode conseguir que seus colaboradores possam se unir no propésito que a empresa possui,
e isso vale para qualguer empresa, ndo apenas para a empresa utilizada como amostra no
presente artigo.
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Recomenda-se entdo que a empresa possa empregar 0os conceitos de Educacao
Corporativa na pratica, com realizacao de cursos internos, cursos de formacao ou até mesmo
treinamentos pontuais de forma a sanar essas lacunas apresentadas. Existe aqui uma
oportunidade grande para o crescimento organizacional.

Para desenvolver os gaps de competéncias detectados, ou seja, aqueles abaixo do
esperado o plano de acdo da empresa deve ser a instituicdo de principios de Educacao
Corporativa conforme apresentado nesse artigo. Como sugestao, pode-se desenvolver um
Plano de Desenvolvimento de Recursos Humanos (PDRH) ou um Plano de Desenvolvimento
Individual (PDI).

Ambos possuem como premissas a ideia de uma educacdo continuada, para o
desenvolvimento dos colaboradores, tanto na area pessoal quanto na area profissional, com
inovacdo, humanizacéo e consciéncia social. De acordo com DeCenzo; Robbins; Verhulst
(2015), O PDRH e o PDI tém como fundamento algumas diretrizes, como, valorizagdo dos
colaboradores para possibilitar o desenvolvimento de suas competéncias profissionais e
pessoais. ApOs avaliacbes é possivel gerar crescimento através de promocgdes e planos de
cargos e salarios, além de programas de qualificacdes e aperfeicoamento, para que, através
disso, reconhecer e valorizar o comprometimento, o dinamismo, a capacidade de trabalhar
em equipe e a proatividade dos colaboradores. Um PDI, por trabalhar mais individualmente
pode ser utilizado para trabalhar nos gaps de competéncia encontrados na aplicacéo do
questionario, podendo ser mais assertivo e focar naquelas lacunas que se mostraram mais
evidentes.
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