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METODOLOGIAS DE EDUCAÇÃO CORPORATIVA: possibili-
dades, limites e propostas

CORPORATE EDUCATION METHODOLOGIES: possibilities, limita-
tions and proposals

RESUMO

Este estudo insere-se no campo de investigação sobre gestão de 
pessoas e visa tecer considerações sobre possibilidades e limites das me-
todologias de educação corporativa, especificamente a metodologia de 
educação à distância (EAD) e a metodologia vivencial. Utilizou-se da 
metodologia da pesquisa bibliográfica sustentadas no referencial teórico 
proposto por Bíscaro (1994), Boog (2001) alem de Kannane e Ortigoso 
(2001). Evidenciaram-se como possibilidades da EAD, a redução da se-
gregação educacional, agilidade no atendimento às metas organizacio-
nais, compartilhamento do conhecimento e maior integração entre os 
membros da organização. Quanto à metodologia vivencial constatou-se 
o desenvolvimento integral do ser e a auto-expressão da personalidade 
dos colaboradores. São limites da primeira: a adequação dos suportes 
tecnológicos ao desenvolvimento dos conteúdos, a gestão do tempo para 
a realização dos cursos e a motivação. A necessidade de amplo conhe-
cimento sobre psicodinâmica, psicopatologia, do público-alvo e maior 
tempo na consecução dos cursos são limites da metodologia vivencial. 

Palavras-chave: Educação corporativa. Educação à distância. Educação 
vivencial. Gestão de pessoas.

ABSTRACT

This study is inserted in the research  field  of People Management 
and aims  to discuss about  the  possibilities and limits on  methodologies 
of corporate education, specifically on distance  education  methodology  
and on existential methodology. As methodology, bibliographical rese-
arch were used, based on theoretical background proposed by Bíscaro 
(1994), Boog (2001) and Kannane; Ortigoso (2001). This study has sho-
wn as possibilities on distance education: the reduction of educational 
segregation, efficiency on meeting the organizational goals, sharing the 
knowledge and further integration among members of the organization. 
Some limits were found, such as: the adequacy of the technological sup-
ports to the development of contents, time management to carry out the 
courses and motivation. On the experiential methodology was found the 
integral development of the human being and the self expression of the 
personality of the collaborators. As limits were found the of extensive 
knowledge about psychotherapy, psychopathology, the target public and 
much time to carry out the courses.

Keywords:  Corporative education. Distant learning. On sight education. 
Methodology. People management.
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1 INTRODUÇÃO

Sobreviver no mercado competitivo do 
novo milênio implica em mudanças sólidas e 
bem planejadas que visem ao alargamento de 
vantagens competitivas para a organização. 
Entretanto, os paradigmas de competitivida-
de sofrem transformações ao longo do tempo, 
acompanhando o desenvolvimento das teorias 
administrativas e os avanços sociais e tecnoló-
gicos. Nesse compasso, instala-se a sociedade 
da informação e do conhecimento, marco ori-
ginal da educação corporativa como estratégia 
de desenvolvimento de competências necessá-
rias ao perfil do novo profissional.

A educação corporativa envolve ações 
planejadas no sentido de promover o desen-
volvimento humano e profissional dos cola-
boradores, através da aquisição e/ou aperfei-
çoamento de conhecimentos, habilidades e 
atitudes compatíveis às necessidades do negó-
cio. A ação educacional exige uma práxis que 
envolve fundamentação teórica consistente, 
método definido e técnicas ou instrumentos 
adequados.

O presente estudo tem por objetivo tecer 
considerações críticas sobre as metodologias 
de educação corporativa, especificamente so-
bre a metodologia de educação à distância e a 
metodologia vivencial, no tocante a seus limi-
tes e possibilidades de aplicação.

Estabeleceu-se este recorte devido à 
grande difusão dessas abordagens nas práticas 
da educação corporativa continuada, por favo-
recerem a expansão da habilidade interpessoal 
dos colaboradores, competência tão necessária 
às atuais relações de trabalho, como também 
por representarem forças propulsoras na di-
reção da formação, qualificação e capacitação 
profissional, a qual demanda maior flexibilida-
de do profissional. Justifica-se tal escolha por 
considerá-las metodologias inovadoras, atu-
ais e amplamente divulgadas e utilizadas nas 
práticas de Treinamento e Desenvolvimento 
(T&D).

A problemática aborda a questão da 
adequação da metodologia aos objetivos cor-
porativos e educacionais. Considerando-se a 

inexistência de total eficácia dos métodos, mas 
sim suas peculiaridades quanto às técnicas 
utilizadas, recursos e instrumentalidade, ela-
borou-se um levantamento bibliográfico com 
base na literatura especializada, apontando-se 
vantagens e desafios a serem enfrentados no 
uso das metodologias supracitadas.

Ordenaram-se quatro tópicos para a 
consecução deste estudo, iniciando-se com um 
recorte do cenário atual no tocante às deman-
das educacionais e de mercado de trabalho. 
Em seguida, discorreu-se sobre a educação 
corporativa enquanto estratégia de desenvol-
vimento humano e profissional. No terceiro 
tópico, discutiu-se sobre as metodologias de 
educação corporativa, nomeadamente a meto-
dologia de educação a distância e a metodolo-
gia vivencial. Por fim, apresentam-se conside-
rações acerca dos limites e possibilidades das 
metodologias de educação corporativa, como 
também propostas de reflexão para uma práxis 
mais inclusiva.

Espera-se que este estudo possa contri-
buir com reflexões sobre a educação corpo-
rativa enquanto instrumento político e social 
para a formação de colaboradores, gestores e 
dirigentes éticos, atentos às demandas de uma 
sociedade que clama pelo resgate da humani-
zação nas relações de trabalho.

2 CENÁRIO ATUAL: RECORTES DA EDU-
CAÇÃO E MERCADO DE TRABALHO

As transformações sociais trazem em 
seu bojo uma onda de mudanças inerentes 
ao processo histórico de toda sociedade, que 
implicam um período de formação educacio-
nal mais extensa, de fato, continuada. Advêm 
mudanças na economia, na cultura, política, 
recursos tecnológicos e nos perfis profissio-
nais. Vive-se na sociedade da informação e do 
conhecimento, da qual germinam as organiza-
ções informacionais.

Castells (1999 apud Teixeira; Zac-
carelli, 2007, p.5) explica que a organi-
zação informacional é assim denominada 
“porque a produtividade e a competitividade 
dos agentes nessa economia [...] dependem 
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basicamente de sua capacidade de gerenciar, 
processar e aplicar de forma eficiente a infor-
mação baseada no conhecimento”. Dodgson 
(1993 apud Souza, 2004) reforça essa con-
cepção ao ressaltar que a aprendizagem orga-
nizacional prima pela manutenção e desenvol-
vimento da competitividade, produtividade e 
inovação em condições tecnológicas e de mer-
cado incertas. Decorre desse novo paradigma 
informacional a sociedade do conhecimento, 
sendo este a competência essencial para que 
as organizações mantenham-se competitivas. 
Refere-se aqui ao conhecimento do negócio, 
do mercado, das tecnologias de comunicação, 
informação e de produção, bem como dos 
clientes externos e internos, não mais conce-
bidos como recursos humanos, mas sim como 
capital humano, capital intelectual.

Os aspectos universais e normativos de 
uma organização, seus paradigmas, refletem 
a cultura organizacional e devem ser molda-
dos pelo critério de ajuste entre a organiza-
ção, o ambiente e a tecnologia, pois somente 
desse modo a organização será bem sucedida 
(CHIAVENATO, 2003). A busca pela forma-
ção e educação continuada provém deste fenô-
meno de tentativa de adaptação, ou melhor, de 
sobrevivência na ambiência competitiva. 

Azevedo (1999) assegura que a educação 
continuada exige uma reformulação do pro-
cesso educativo tendo em vista a possibilidade 
de adaptar o educando às novas tecnologias e 
às novas necessidades do mercado, posto que 
as exigências serão cada vez mais diferencia-
das. Chiavenato (2003) corrobora tal concep-
ção ao esclarecer que a organização de traba-
lho deve estar em sintonia com as informações 
do mercado, com as necessidades dos clientes 
internos e externos, além de acompanhar de 
perto os concorrentes, rever os processos do 
negócio, atualizar-se tecnologicamente e re-
pensar seus valores e missão.

Diante desse novo cenário, Azevedo 
(1999) enfatiza que a primeira mudança sig-
nificativa no processo de trabalho, decorrente 
das transformações sociais históricas, é a cha-
mada “flexibilidade funcional”, ou seja, o perfil 
do profissional da sociedade da informação e 
do conhecimento inclui, entre outras carac-

terísticas, a capacidade de desenvolver tarefas 
diversificadas, não correspondendo mais ao 
modelo do profissional especializado. Valori-
za-se o profissional polivalente.

Essa mudança de paradigma trouxe im-
plicações ao processo de formação e educação 
profissional. Surge a expectativa de que os cola-
boradores da organização de trabalho tenham 
um conhecimento mais amplo não apenas dos 
processos organizacionais, mas também do 
mercado, de segmentos afins, de cultura geral, 
enfim, espera-se que o colaborador saiba não 
apenas o que fazer, mas como, porque, para 
que, quando, com quem, onde fazer, além de 
ter que atribuir um sentido pessoal e social a 
este fazer. Espera-se do colaborador conhe-
cimento, envolvimento, comprometimento, 
pró-atividade, autonomia, autoconfiança, en-
fim, um contínuo processo de formação e apri-
moramento pessoal e profissional.

Azevedo (1999) evidencia uma segunda 
mudança no processo de trabalho, a saber, a 
capacidade de se trabalhar em grupo, o que 
pressupõe capacidade de liderança, de articu-
lação e de negociação, acrescentando-se ainda 
a capacidade de comunicação interpessoal.  

Verifica-se o grau de exigência no tocan-
te à qualificação e formação dos colaborado-
res; entretanto, as escolas formais de ensino, 
até mesmo as escolas técnicas ou profissionali-
zantes, não são suficientes para preparar o pro-
fissional para o novo mercado. Desse modo, 
Azevedo (1999, p.43) destaca que

A formação para o mercado de trabalho, 
cada vez mais, vai ser treinamento no tra-
balho e educação continuada, a extensão; 
um sistema de extensão de nível médio, 
gigantesco, que vai ter de se adaptar a 
cada realidade, a cada momento. Flexível 
para responder ao que seja necessário: 
curso de curta duração, curtíssima dura-
ção, formações específicas e muito treina-
mento, já que esse sistema exige forma-
ção continuada para a vida toda.

Passaram-se quase dez anos e o que re-
presentava uma visão de futuro mostra-se 
como realidade presente. Cursos mais “enxu-
tos”, foco definido, direcionamentos determi-
nados, enxurradas de possibilidades de cursos 
de curta duração, composição de verdadeiros 
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portfólios de cursos das mais diversas áreas, 
representando a multi e interdisciplinaridade 
são características da educação e formação 
para o mercado de trabalho.

Evidente que o papel da educação é pre-
ponderante nesse novo cenário, pois a socieda-
de da informação e do conhecimento solicita 
um grau de abstração, de apreensão e compre-
ensão do mundo, bem como uma capacidade 
de desenvolver estratégias eficazes para o en-
frentamento dos problemas. 

É nesse contexto que surge a necessi-
dade de agregar conhecimentos e promover 
a expansão do capital intelectual em prol do 
desenvolvimento organizacional. Fundam-se, 
portanto, as bases da educação corporativa 
continuada, como estratégia de construção 
de vantagens competitivas que traduzam não 
apenas a atratividade de clientes superior aos 
seus concorrentes, mas sim, conforme Teixei-
ra e Zaccarelli (2007), a criação de bens intan-
gíveis, criando-se competências intrínsecas a 
cada organização.

3 EDUCAÇÃO CORPORATIVA

O termo educação corporativa vem 
ganhando espaço nas discussões sobre de-
senvolvimento organizacional e ambiência 
competitiva. A relação homem-trabalho vem 
demandando novas posturas organizacionais, 
haja vista que o trabalho não pode mais ser 
concebido de forma mecânica como se pre-
conizava na era industrial. O trabalho envolve 
novos problemas que mobilizam competên-
cias mais complexas, com os quais se deve lidar 
através de conhecimentos gerais e específicos, 
habilidades e atitudes apropriadas ao enfrenta-
mento dos mesmos. 

A organização depara-se com a necessi-
dade de responder ao mercado com dinamis-
mo, utilizando-se de estratégias inovadoras, 
atualizadas no compasso das transformações 
sociais, ou até mesmo antecipando-se a elas. 
As repercussões também atingem os clientes 
externos, agora mais informados, mais vigi-
lantes e críticos não só quanto à qualidade e 
custo dos produtos e serviços que consomem, 

mas também em relação à avaliação social e 
política que fazem das organizações. Estas, 
por sua vez, precisam mostrar-se hábeis diante 
das novas demandas que surgem, ostentando 
sua competência. Portanto, competência orga-
nizacional tornou-se sinônimo de vantagem 
competitiva.

Brandão (2006) esclarece que, de fato, 
desde o final do século XIX verificam-se sinais 
da educação corporativa, citando como exem-
plo as oficinas de artesãos. A autora elucida 
ainda que somente no final da década de 1980 
houve um aumento do interesse na educação 
corporativa como estratégia do gerenciamen-
to do desenvolvimento profissional, indicando 
como expoente desse fato a criação das univer-
sidades corporativas.

Pode-se caracterizar a educação corpo-
rativa como um conjunto de ações que visam 
ao desenvolvimento de pessoas, aprimorando 
suas competências, alinhado-as às estratégias 
de negócio. Meister (1999 apud Brandão, 
2006) afirma que um dos principais objetivos 
da educação corporativa é tornar o aprendiza-
do um valor, um recurso intangível da organi-
zação, assim como uma atividade permanen-
te nas práticas organizacionais, no intuito de 
promover uma formação de qualidade para os 
colaboradores. 

Evidencia-se que a educação corpora-
tiva deve representar a interseção das com-
petências humanas e das competências orga-
nizacionais, estabelecendo-se o alinhamento 
entre ambas, configurando-se uma estratégia 
competitiva eficaz. Destarte, o sistema de edu-
cação corporativa justifica-se pela necessidade 
de majorar a competitividade e o valor de mer-
cado da empresa, através do aumento do valor 
das pessoas por meio do investimento, desen-
volvimento e consolidação das competências 
críticas empresariais. 

Esse modelo de gestão por competên-
cias apresenta-se como uma possibilidade de 
conciliar a capacitação e qualificação técnica 
e conceitual com a formação humana e inter-
pessoal. Desse modo, conforme Zabot e Silva 
(2002) a gestão por competências envolve qua-
tro dimensões fundamentais, a saber: interes-
ses (saber-ser); atitudes (saber-agir); saberes 
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(conhecimentos) e habilidades (saber-fazer). 
Considera-se esse o foco de todas as ações da 
educação corporativa: desenvolver competên-
cias com bases nessas quatro dimensões. 

Para tanto, propõem-se as diversas me-
todologias de educação corporativa continu-
ada, as quais devem utilizar instrumentais e 
estratégias adequados às demandas organiza-
cionais e pertinentes ao planejamento estraté-
gico da organização. Assim sendo, a educação 
corporativa pode ser compreendida como um 
conjunto de ações organizacionais que promo-
vem um processo contínuo de aprendizagem e 
gestão do conhecimento, uníssonas à visão e à 
missão da organização. 

Faz-se importante estabelecer a diferen-
ciação entre os modelos de educação corpora-
tiva e de educação tradicional, ou acadêmica-
-formal. Identifica-se o foco de cada um desses 
modelos como diferença essencial entre as 
atividades de ambas. A educação corporativa 
tem como objetivo desenvolver competências 
fundamentais para o sucesso dos negócios, 
enquanto a educação tradicional, ou acadêmi-
ca–formal, direciona seus esforços para a for-
mação ampla do aprendiz. Vitelli (2000 apud 
Brandão, 2006) ressalta que a educação só 
representará vantagem competitiva se a siste-
matização do conhecimento e a aprendizagem 
forem inerentes à cultura da organização.

Kanaane e Ortigoso (2001) refletem 
sobre as crises nas instituições sociais e suas 
conseqüências no processo educacional de 
dirigentes e gestores que pautaram suas for-
mações com ênfase no sucesso econômico e 
profissional a qualquer custo, resultando pos-
turas individualistas, corrupção, violência e 
degradação dos valores humanos. Os autores 
instigam para a necessidade de se direcionar a 
educação corporativa como resgate dos valo-
res éticos e sociais.

 Desse modo, a educação corporativa 
apresenta uma tendência proativa com vistas 
ao alcance das metas organizacionais. Deve ser 
considerada como unidade de negócio. Para 
atender ao seu fim, utiliza-se dos recursos me-
todológicos da aprendizagem, enquanto área 
do saber da educação; entretanto, as metodo-
logias de aprendizagem corporativa são per-

meadas com as crenças e valores empresariais 
e direcionadas para a prática dos negócios.

4 METODOLOGIAS DE EDUCAÇÃO COR-
PORATIVA

Os métodos representam os meios utili-
zados para o alcance dos objetivos gerais e es-
pecíficos estabelecidos no processo de apren-
dizagem. Devem, portanto, estar alinhados 
aos objetivos e conteúdos da aprendizagem. 
No caso da educação corporativa, inclui-se o 
alinhamento dos métodos de ensino com as 
políticas e o planejamento estratégico da orga-
nização. 

Portanto, não é possível estabelecer 
quais são os métodos mais adequados ou mais 
eficazes sem que se tenha por critério avalia-
tivo o contexto organizacional, a ambiência 
competitiva, assim como definições de metas 
e visão de futuro da organização.

A literatura específica do campo da ges-
tão de pessoas, particularmente Bíscaro (1994), 
Boog (2001), Kannane e Ortigoso (2001) apre-
senta as metodologias educacionais frequen-
temente aplicadas nos processos de educação 
corporativa, dentre elas evidenciam-se o mé-
todo expositivo, o método demonstrativo, o 
método por simulação, o método vivencial, o 
método a distância, dentre outros. Evidencia-
-se que os métodos respondem a determina-
das abordagens pedagógicas, as quais se con-
centram em quatro princípios: aprendizagem 
por conceitos, aprendizagem pela experiência/
treino, aprendizagem por simulação e por de-
senvolvimento psicológico. 

Aprender por conceitos implica o uso 
das funções cognitivas, como atenção, memó-
ria e raciocínio, para a elaboração e compre-
ensão geral dos conhecimentos necessários 
ao desempenho do trabalho. Destaca-se aqui 
o uso do método expositivo. Aprender pela 
experiência/treino focaliza a aquisição do co-
nhecimento a partir das práticas operacionais, 
as quais podem até mesmo anteceder ou pres-
cindir da aquisição do conhecimento concei-
tual/teórico. 

Os métodos demonstrativos são bastan-
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te aplicados nessa abordagem. Segundo Gra-
migna (1997), a aprendizagem por simulação 
representa a tentativa de se prever as situações 
que possivelmente serão vivenciadas no con-
texto profissional, preparando o colaborador 
para responder com prontidão a essa deman-
da. Inclui-se o método por simulação através 
de técnicas como: jogos, dinâmicas, roleplay e 
dramatização. Por sua vez, aprender por de-
senvolvimento psicológico enfatiza a necessi-
dade de resolver os problemas interpessoais 
nas organizações através do aprendizado/trei-
no comportamental, aprimorando-se os mo-
delos comportamentais e atitudinais. Utiliza-
-se o método vivencial com direcionamento 
às questões da formação pessoal e história de 
vida.

Métodos, estratégias e técnicas com-
põem uma unidade maior de estudo chamada 
metodologia e devem estar alinhados entre si 
no planejamento das ações da educação cor-
porativa. Kanaane e Ortigoso (2001) apontam 
que as parcerias constituem respostas criativas 
e eficazes às demandas de competitividade, 
mesclando interconexões entre escolas, em-
presas públicas e privadas, unindo a educação 
aos processos de desenvolvimento humano e 
social. Outras estratégias podem ser mencio-
nadas, como a terceirização dos serviços de 
treinamento e desenvolvimento e mesmo o 
desenvolvimento de unidades ou centros de 
educação inseridos na própria organização.

Diante da diversidade de metodologias 
de educação corporativa, conforme explicita-
do na introdução do presente artigo, apresen-
tam-se a seguir breves considerações sobre a 
metodologia de educação a distância e a meto-
dologia vivencial. 

Com a explosão da tecnologia da infor-
mação, a metodologia de educação a distância 
tem sido o tema atual dos processos de edu-
cação corporativa.  A Educação a Distância 
(EAD) tem sido estudada por vários autores e 
é definida por lei como:

Art. 1º - ...modalidade educacional na 
qual a mediação didático-pedagógica 
nos processos de ensino e aprendizagem 
ocorre com a utilização de meios e tec-
nologias de informação e comunicação, 

com estudantes e professores desenvol-
vendo atividades educativas em lugares 
ou tempos diversos (BRASIL, 2005).

Evidencia-se que os meios de comunica-
ção podem ser variados, desde o material im-
presso enviado por correio ou encartado em 
jornais, como aulas transmitidas via rádio, te-
levisão, ou mesmo o uso de CD-ROM e inter-
net. O princípio fundamental é o processo de 
educação mediado por recursos da tecnologia 
da informação e comunicação, minimizando-
-se as barreiras geográficas das distâncias e do 
tempo.

Enumeram-se algumas vantagens da 
metodologia a distância, a saber: 1) a abertura 
que ela promove, pois reduz as dificuldades de 
acesso aos cursos por derrubar fronteiras geo-
gráficas, assim como pela ampliação de oferta 
de cursos, pois nessa modalidade a restrição 
de alunos por turma é bem menor; 2) a fle-
xibilidade que promove ao aluno em relação 
a quando, como e em que ritmo estudar; 3) a 
eficácia dos cursos, haja vista que os conteúdos 
instrucionais são elaborados por especialistas 
e 4) além de possibilitar uma formação per-
manente e pessoal (KANAANE; ORTIGOSO, 
2001). 

Avalia-se a possibilidade de acesso aos 
programas de capacitação e qualificação dos 
colaboradores como valor agregado que essa 
metodologia oferece, citando-se como exem-
plos os cursos de língua estrangeira, cursos 
básicos de informática, cursos de etiqueta pro-
fissional, os quais promovem informações que 
geram conhecimentos, podendo ser revertidos 
em mudanças de comportamento no ambien-
te corporativo. A metodologia da EAD reduz 
a segregação educacional, pois está aberta aos 
colaboradores dos diversos níveis hierárquicos 
da organização, quando os meios de comuni-
cação utilizados são mais acessíveis à clientela 
interna dos níveis estruturais e operacionais. 
São oferecidos ainda cursos em nível de gra-
duação e pós-graduação, em parceria com IES, 
os quais implicam em regulação dos órgãos 
superiores de educação e recursos tecnológi-
cos mais aprimorados, direcionando-se para 
a clientela interna dos níveis administrativos 
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e gerenciais.
A metodologia de EAD promove agi-

lidade no atendimento às metas de educação 
corporativa e, quando bem conduzida e apoia-
da em ferramentas tecnológicas apropriadas, 
como intranet, internet, tele e videoconferên-
cia, fóruns, chats, correio eletrônico e sistemas 
de multimídia, viabiliza canais para o compar-
tilhamento do conhecimento, para a promo-
ção da aprendizagem colaborativa, para uma 
maior integração entre os níveis da organiza-
ção, assim como o fortalecimento do senti-
mento de pertença entre os colaboradores.

Todavia, indicam-se alguns desafios en-
frentados nessa metodologia, como a necessi-
dade de adequação dos suportes tecnológicos 
ao desenvolvimento dos conteúdos dos cursos; 
a atenção que deve ser dada na gestão quali-
tativa e quantitativa do tempo disponibiliza-
do para a realização dos cursos; assim como 
o incentivo à manutenção da motivação do 
participante do curso, devido ao alto índice de 
alunos que não conseguem concluir os cursos 
em tempo hábil (PRIMO, 2007).

A esses desafios acrescentam-se os mito 
e tabus sobre a educação a distância, que ain-
da encontram-se prenhe de dúvidas e estigmas 
que incorporam certa descrença em relação à 
sua eficácia, sua qualidade, sua credibilidade 
e reconhecimento na sociedade e no mercado 
de trabalho.

Quanto à metodologia vivencial ressal-
ta-se que é mister o conhecimento acerca da 
dinâmica grupal. Conforme Schermerhorn 
(1999) pode-se definir um grupo como um 
conjunto de duas ou mais pessoas que apre-
sentam certa regularidade na interação no tra-
balho com a intenção de atingir um ou mais 
objetivos comuns.  São características dos gru-
pos a interdependência e a interação contínua 
em prol do alcance dos objetivos e metas em 
comum. É no grupo, na interação grupal, que 
se operacionalizam os problemas, conflitos, as 
buscas de propostas de solução, os insights e 
os impasses. Portanto, o estudo da dinâmica 
grupal é imprescindível para a compreensão 
dos processos que ocorrem na ambiência cor-
porativa e mostra-se eficaz quanto aos resulta-
dos no que se refere às mudanças atitudinais e 

comportamentais dos colaboradores, particu-
larmente no tocante às relações interpessoais 
(MOSCOVICI, 1985).

Adentra-se no campo da dinâmica dos 
grupos, que investiga as forças psicológicas e 
sociais atuantes na relação grupal e expressa 
através de fenômenos como a coesão, coer-
ção, pressão social, atração, rejeição, resistên-
cia a mudança, interdependência e equilíbrio 
(MINICUCCI, 2002). Os fenômenos grupais 
são estudados através de técnicas e estratégias 
vivenciais, experienciais, que compõem a me-
todologia vivencial, a qual inclui os jogos, as 
dinâmicas, as simulações e as vivências como 
instrumental apropriado para tal metodologia. 

Cada uma dessas estratégias ou técnicas 
deve convergir para os objetivos do T&D e dos 
grupos em que serão aplicadas. Alguns cuida-
dos são ressaltados no uso dessa metodologia, 
sugerindo-se que as ações:

devem estar focalizadas na planificação/
diagnóstico do problema, conhecimento 
dos participantes, clarificação de papéis 
e elucidação dos processos de relacio-
namento intra e interpessoais (feedba-
ck), esforçando-se para proporcionar ao 
grupo a consciência do que faz, como 
faz, para que faz, como vive no plano das 
opiniões, interações, atitudes e compor-
tamentos presentes nesse universo (KA-
NAANE; ORTIGOSO, 2001, p. 94)

Verifica-se a amplitude da metodolo-
gia vivencial e a possibilidade de conteúdos 
e temáticas que podem ser trabalhados e de-
senvolvidos por seu intermédio. Focaliza-se o 
desenvolvimento integral do ser, consideran-
do-se os aspectos cognitivos, comportamen-
tais e emocionais.

Segundo Kanaane e Ortigoso (2001) 
a metodologia vivencial, quer seja aplicada 
através de jogos, dinâmicas ou simulações, 
apresenta certas vantagens, pois favorece que 
os participantes revelem aspectos de sua per-
sonalidade que em outras ocasiões não reve-
lariam. Tais situações servem de contexto para 
análise e reflexão sobre posturas, comporta-
mentos, emoções, reações, que são dialogados 
com o intuito de servir de base para mudanças 
atitudinais. Focalizam-se aspectos voltados 
não apenas às competências profissionais de-
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correntes da função, cargo ou posição do co-
laborador, mas também aspectos referentes à 
dimensão humana, psicológica, social e ética. 
A metodologia vivencial permite a identifica-
ção e implementação de estratégias e soluções 
profissionais pautadas na abordagem socio-
comportamental.

Minicucci (2002) evidencia que as mu-
danças de comportamento transcorrem in-
trinsecamente nas relações grupais, a partir do 
desenvolvimento da percepção do outro, da 
atenção aos papéis sociais que estão sendo de-
sempenhados no grupo, da identificação dos 
mecanismos de resistência à atração afetiva, da 
compreensão dos problemas de comunicação, 
das atitudes grupais e do desenvolvimento de 
comportamentos facilitadores e/ou de lideran-
ça.

Considera-se a relevância dessa metodo-
logia nos processos de educação corporativa, 
haja vista sua implicação no reconhecimento 
e possibilidade de desenvolvimento do po-
tencial humano, favorecendo que o colabora-
dor aprenda não apenas a fazer, mas também 
aprenda a ser e a conviver, atitudes reconheci-
damente imprescindíveis ao novo cenário cor-
porativo e social.

Contudo, a metodologia vivencial re-
quer cuidados importantes como amplo co-
nhecimento sobre psicodinâmica e psicopato-
logia, a fim de que não se incorra em riscos 
quanto à desestruturação emocional e psico-
lógica dos participantes, posto que certas si-
tuações vivenciais mobilizam conteúdos psí-
quicos que podem ser geradores de ansiedade. 
Requer ainda planejamento global da situação, 
inclusive dos recursos, materiais de apoio e di-
dático, tempo, espaço, processo de avaliação/
feedback, dentre outros, além de demandar 
maior tempo na consecução dos cursos devido 
à restrição de quantidade de participantes por 
grupo, posto que grupos muito numerosos são 
difíceis de ser coordenados e avaliados. Certa-
mente, a necessidade de conhecimento acerca 
do público-alvo, suas expectativas, conheci-
mentos prévios, maturidade e motivação são 
fatores relevantes na condução de grupos en-
quanto metodologia educacional corporativa.

Em síntese, as metodologias a distância 

e a vivencial, aplicadas no contexto corpora-
tivo, apresentam forças propulsoras na dire-
ção da formação, qualificação e capacitação 
profissional, promovendo condições do de-
senvolvimento de competências pessoais e 
profissionais, aumentando o portfólio de co-
nhecimentos dos colaboradores, atualizando-
-os para a demanda do profissional flexível e 
polivalente, facilitando a expansão de sua ha-
bilidade interpessoal tão necessária às relações 
de trabalho. Acrescenta-se ainda a possibilida-
de do colaborador identificar o sentido pesso-
al, social e profissional de seu trabalho, fortale-
cendo seu autoconceito e sua autovalorização, 
tornando-o mais satisfeito em sua relação com 
trabalho.

Entretanto, é imprescindível que se man-
tenham as devidas ressalvas quanto aos desa-
fios e limitações presentes nas metodologias 
educacionais aqui discutidas, enfatizando-se 
que o direcionamento de qualquer ação edu-
cativa deve ser o desenvolvimento de mecanis-
mos de enfrentamento que proporcione equi-
líbrio entre os interesses organizacionais e os 
dos colaboradores.

5 POSSIBILIDADES, LIMITES E PROPOS-
TAS

Considerando-se a complexidade da 
educação corporativa, suas ações, objetivos 
e metodologias, surgem algumas reflexões 
acerca dessa prática tão disseminada. Uma 
primeira reflexão direciona-se para as particu-
laridades que devem ser observadas em todo 
processo de aprendizagem, especialmente na 
educação corporativa, a qual envolve dimen-
sões que vão além da aprendizagem como 
processo, pois a aprendizagem organizacional 
também representa um meio de sobrevivência 
corporativa e um meio de sobrevivência da 
empregabilidade do indivíduo.

Kanaane e Ortigoso (2001) destacam 
certas peculiaridades como a questão da indi-
vidualidade, da organicidade, da praticidade, 
da ênfase na comunicação, da flexibilidade, da 
motivação e da capacidade de lidar com desa-
fios. 
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Os autores esclarecem sobre a impor-
tância do respeito à individualidade de cada 
colaborador, no tocante à sua adaptabilida-
de, seu potencial, suas necessidades e conhe-
cimentos prévios, assim como a flexibilidade 
dos treinamentos, compreendidos como ações 
de educação corporativa, montados no intuito 
de corresponder às necessidades organizacio-
nais, pessoais e de mercado. Kanaane e Ortigo-
so (2001) explicam ainda que a motivação dos 
colaboradores é alvo e condição básica para o 
bom aproveitamento do processo de ensino-
-aprendizagem, sendo a motivação um proces-
so individual expresso através da interação do 
colaborador no contexto organizacional, bem 
como por sua produtividade.

Observa-se que os aspectos ressaltados 
anteriormente evidenciam as diferenças in-
dividuais, entretanto, o processo de ensino-
-aprendizagem é conduzido com foco em 
resultados e indicadores de desempenho. A 
análise de cada individualidade pode ser con-
siderada, mas a expectativa de desempenho é 
unificada. De fato, tais peculiaridades reque-
rem estratégias diferenciadas e, conseqüente-
mente, abordagens e metodologias específicas. 
O grande desafio é adequar a metodologia a 
tantas variáveis como as apresentadas no pre-
sente tópico, além dos objetivos e metas orga-
nizacionais.  

Os autores citados comentam que essas 
ações de educação corporativa são pedagógi-
ca e andragogicamente elaboradas e concate-
nadas ao contexto organizacional. Clarificam 
que a proximidade com a prática e com as 
experiências vivenciadas pelos colaboradores 
evidencia as questões ligadas à aprendizagem, 
como objetivos, conteúdos e metodologia. 
Do mesmo modo, também corrobora para a 
recorrência de situações desafiadoras para os 
colaboradores, promovendo situações de fee-
dback, o que representa vantagens estratégicas 
para o melhor desempenho das equipes de tra-
balho.

Destarte, as possibilidades são muitas no 
tocante ao desenvolvimento de estratégias de 
educação corporativa, destacando-se metodo-
logias tradicionais e inovadoras, algumas mais 
conteudistas, outras mais técnicas, umas mais 

acessíveis e executáveis no ambiente corpora-
tivo, envolvendo custos que não representem 
grandes cifras, nem recursos materiais de di-
fícil aquisição ou utilização, em comparação 
com outras mais complexas.

Independente da metodologia proposta, 
os desafios a serem enfrentados são inerentes 
às práticas corporativas, as quais permeiam 
um campo dinâmico, competitivo, prenhe de 
forças antagônicas. Diante do exposto, Kanaa-
ne e Ortigoso (2001, p.86) salientam que

o grande desafio dos programas de Trei-
namento e Desenvolvimento deve estar 
centrado na capacidade de facilitar os 
processos de aprendizagem, a partir da 
experiência/bagagem de conhecimentos 
que as pessoas possuem, levando-as a 
descartar aquilo que já não agrega valor 
ao seu processo de crescimento/desen-
volvimento, assim como sistematizando 
e restaurando o conhecimento que seja 
relevante para as novas exigências.

Com bases nesses desafios, são apresen-
tadas algumas propostas, como a utilização de 
metodologias diversificadas a fim de contem-
plar os objetivos organizacionais, assim como 
a interação e o envolvimento dos participantes 
dos cursos de educação corporativa, para que 
estes possam expor suas necessidades e seus 
próprios objetivos de forma complementar aos 
interesses organizacionais.

Se o desafio do novo milênio é a forma-
ção ética e o resgate do humano, é mister que 
as metodologias educacionais corporativas 
centralizem suas estratégias no desenvolvi-
mento das bases da gestão por competências 
que enfatizam o aprender a fazer, a ser, a co-
nhecer e a conviver.

6 CONSIDERAÇÕES FINAIS

O estudo das metodologias de educação 
corporativa representa um passo em direção à 
reflexão crítica sobre as práticas da gestão de 
pessoas, particularmente no que tange à área 
de treinamento e desenvolvimento (T&D).

Compreendida como uma resposta às 
demandas do cenário atual, de uma socieda-
de informacional e globalizada, com mercados 
competitivos, a educação corporativa imbui-
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-se da responsabilidade de qualificar, formar e 
educar colaboradores, gestores e dirigentes no 
desenvolvimento de um perfil profissional que 
inclui a flexibilidade funcional e a capacidade 
de se trabalhar em grupo, além da expansão 
de condutas éticas voltadas para o resgate da 
dimensão humana na relação de trabalho, ali-
nhando-se às necessidades e metas do negócio.

Diante de tamanho desafio, utilizam-se 
metodologias educacionais diversas, no in-
tuito de favorecer aquisição e fortalecimento 
de conhecimentos, habilidades e atitudes. As 
metodologias devem cumprir seu ofício, fa-
cilitando os processos pessoais e grupais do 
aprender a fazer, a ser, a conhecer e a conviver, 
os quais englobam a aprendizagem por con-
ceitos, aprendizagem pela experiência/treino, 
aprendizagem por simulação e por desenvol-
vimento psicológico.

Dentre as variadas metodologias educa-
cionais, destacam-se a metodologia de educa-
ção a distância e a metodologia vivencial como 
ferramentas atuais e compatíveis às novas ca-
racterizações do processo de ensino-aprendi-
zagem, da sociedade dinâmica e globalizada 
e das organizações de trabalho. Sobressai-se 
com possibilidades e vantagens da metodolo-
gia de educação a distância a redução da se-
gregação educacional, que promove agilidade 
no atendimento às metas de educação corpo-
rativa, viabilizando canais para o compartilha-
mento do conhecimento, para a promoção da 
aprendizagem colaborativa, para uma maior 
integração entre os níveis da organização, as-
sim como para o fortalecimento do sentimen-
to de pertença entre os colaboradores. 

No tocante à metodologia vivencial, 
constata-se a amplitude de conteúdos e temáti-
cas que podem ser trabalhados e desenvolvidos 
por seu intermédio, focalizando-se o desen-
volvimento integral do ser, considerando-se 
os aspectos cognitivos, comportamentais e 
emocionais no processo educacional, além de 
favorecer a auto-expressão de aspectos da per-
sonalidade dos colaboradores, o que promove 
análise e reflexão sobre posturas, comporta-
mentos, emoções e reações experienciadas, as 
quais servem de base para mudanças compor-
tamentais. Essa metodologia enfatiza aspectos 

voltados não apenas às competências profis-
sionais do colaborador, mas também aspectos 
referentes à sua dimensão humana, psicológi-
ca, social e ética.

Em contraponto, identificam-se como 
limites ou desafios da metodologia a distância 
cuidados em relação à adequação dos suportes 
tecnológicos, ao desenvolvimento dos conteú-
dos dos cursos, à organização e utilização do 
tempo disponibilizado para a realização dos 
cursos, como também às questões de moti-
vação dos participantes, acrescentando-se os 
preconceitos sobre a educação a distância.

Por sua vez, a metodologia vivencial 
traz como limites ou desafios cuidados im-
portantes, como amplo conhecimento sobre 
psicodinâmica e psicopatologia, por se tratar 
de uma metodologia que envolve a totalidade 
do ser em suas múltiplas dimensões (biopsi-
cossocial), planejamento global da situação, 
conhecimento acerca do público-alvo, além 
de demandar maior tempo na consecução dos 
cursos devido à necessidade de formação de 
grupos com quantidade restrita de participan-
tes.

Finaliza-se o presente estudo concluin-
do que o grande desafio das metodologias de 
educação corporativa é conciliar a atenção 
à singularidade humana nos processos de 
aprendizagem, sem perder o foco das metas 
e objetivos organizacionais, concentrando es-
forços no desenvolvimento das bases da gestão 
por competências que enfatizam o aprender a 
fazer, a ser, a conhecer e a conviver.

Propõe-se a diversificação no uso das 
metodologias a fim de ampliar as possibilida-
des de alcance dos objetivos organizacionais, 
assim como a interação e o envolvimento dos 
participantes dos cursos de educação corpo-
rativa, para que estes possam expor suas ne-
cessidades e seus próprios objetivos de forma 
complementar aos interesses organizacionais.
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