Actas do 1° Encontro de Educacdo Corporativa Brasil/Europa | pp. 73-82 73

Telecentros de Informacao e Negdcios como suporte
ao aprendizado ao longo da vida para micro e
pequenos empreendedores

Lillian Alvares!, José Rincén Ferreira?, Kira Tarapanoff3 e Luc Quoniam+*

Resumo

Trata dos Telecentros de Informacdo e Negdécios (TIN) como suporte ao aprendizado ao longo da vida
para micro e pequenos empreendedores. Defende-se a tese que, no Brasil, o programa TIN, do Ministério
do Desenvolvimento, Indutstria e Comércio Exterior, poderd, desde que apoiado por politicas publicas, pe-
los empresarios e pelas comunidades, tornar-se um importante veiculo, nao apenas de inclusao digital e
econodmica, mas principalmente, ser o elo de ligacao para o aprendizado ao longo da vida de microempre-
sas e empresas de pequeno porte do Pais. A idéia é fazer chegar, a educacao corporativa, por meio do en-
sino a distancia aos empreendedores e empresarios reais e potenciais nos diversos municipios brasileiros.
Para isto, serd necessdrio dispor ainda de uma infra-estrutura adequada de telecomunicacoes e 0 apoio
académico, a ser obtido, em especial, quando do desenvolvimento de contetidos, junto a universidades.

1. Introducao: a importancia do aprendizado ao longo da vida

Desde os anos 80, o sistema produtivo ja nao era mais visto simplesmente como a combi-
nacao de capital, trabalho e recursos naturais. Empresas, mercados e economias contam com
organizacdo e conhecimento em adicdo a trinca tradicional de fatores de producao. Mais do que
acumular capital, a organizacao acumula capacitacao, conhecimento e desenvolve sua propria
organizacao interna. Para Kerstenetzky (2004), o conhecimento e as capacidades das empresas
se desenvolvem em um ambiente competitivo e inovador, no qual a sobrevivéncia da organiza-
cdo depende de sua habilidade em introduzir novas solucoes aos problemas dos negdcios e em
lidar com os problemas que decorrem do crescimento. Em decorréncia das economias baseadas
no conhecimento serem diretamente afetada pelas tecnologias de informacao e comunicacao,
sua principal caracteristica é a necessidade permanente de educacao com objetivo nao sé de
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conhecer, mas de usar efetivamente o novo conhecimento, ao que se chama de educacao ao
longo da vidas.

2. Desenvolvimento de Competéncias por meio da Educacao
Corporativa

Prahalad e Hamel (1990) argumentam que, em vez de pensar na empresa COmo um con-
junto de unidades de negdcios, os gerentes deveriam comecar a encara-la como um conjunto
de competéncias essenciais, ou seja, habilidades e tecnologias que permitem a uma empresa
oferecer beneficios aos clientes. Nessa mesma época, Senge (1990) estabeleceu o que se tornou
um marco no entendimento da necessidade de capacitacao de recursos humanos relacionada
as estratégias empresariais. Por meio da convergéncia de cinco disciplinas, ele afirma que as
instituicoes adquirem a capacidade de tornarem-se organizacoes de aprendizagem. O conjunto
é formado por cinco conceitos: 3 individuais - pensamento sistémico, dominio pessoal e mode-
los mentais e duas 2 coletivas - visdo compartilhada e aprendizagem em equipe. Para o autor, a
quinta disciplina é a primeira delas: o pensamento sistémico, a disciplina resultante das outras
quatro que converge para inovar nas organizacoes inteligentes.

Outros autores procuraram estabelecer o conceito de competéncia no contexto de aprendi-
zagem, associando-o ao de estratégia empresarial. Inicialmente conceituam competéncia como
“A capacidade da pessoa assumir iniciativas, ir além das atividades prescritas, ser capaz de
compreender e dominar novas situacoes no trabalho, ser responsavel e ser reconhecida por
isso. E a inteligéncia pratica de situacdes que se apéiam nos conhecimentos adquiridos e os
transformam com quanto mais forca, quanto mais aumenta a complexidade das situacoes”
(FLEURY; FLEURY, 2001 p. 19).

Saber aprender primeiramente significava trabalhar o conhecimento e a experiéncia; rever
modelos mentais; saber desenvolver-se e propiciar o desenvolvimento dos outros. No segundo
momento, saber aprender significa criar a cultura organizacional, os sistemas e 0s mecanismos
requeridos para a aprendizagem (FLEURY; FLEURY, 2001)

O conhecimento necessario estd em constante e acelerada evolucdo, o que implica na obri-
gatoriedade de geracao, disseminacao, Aplicacao e comprovacao de conhecimentos focados na
estratégia do negocio. Os programas tradicionais de treinamento ndo conseguem atender a esta
demanda, por ndo estarem alinhados a estratégia da empresa. Para Tarapanoff (2006), as novas
necessidades podem ser resumidas em:

» Estar completamente voltada ao ambiente de negdcio de cada organizacao;

« Atuar no desenvolvimento de competéncias essenciais;

» Ser inovadora no modo de compartilhamento e distribuicdo do conhecimento;

» Ter como premissa a disseminacao do conhecimento em qualquer momento, em qualquer
lugar;

» Atuar no desenvolvimento e gerenciamento de ferramentas que propiciem de forma inten-
sa a captacao do conhecimento presente na organizacao (por meio de seus profissionais,
clientes, fornecedores e comunidade) e sua adequada disseminacao para facil utilizacdo
sempre que Nnecessario;
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» Ter publico-alvo amplo, nao se restringindo ao publico interno, mas entendendo que o co-
nhecimento é desenvolvido e utilizado por toda a rede de profissionais que envolvem cada
organizacao;

» Procurar acompanhar a utilizacdao prdtica do conhecimento, ou seja, a transformacao do
conhecimento em vantagem competitiva, gerando capital intelectual para as organizacoes.

3. Experiéncia de EC no Brasil

No Brasil, o conceito de Universidade Corporativa (UC) comecou a ser aplicado no inicio da
década de go. A partir de 2000 ocorreu um crescimento acentuado. Atualmente, mais de 100
organizacoes brasileiras ou multinacionais, publicas ou privadas, ja desenvolveram sistemas
educacionais estruturados pelos principios de universidade corporativa. Ao apresentar os da-
dos da Pesquisa Levantamento da Educacdao Corporativa no Brasil, conduzida pelo Ministério
do Desenvolvimento, Industria e Comércio Exterior, Aguiar (2006) apresenta os principais ob-
jetivos de uma empresa ao decidir pela criacdo de uma UC. Sao eles:

« o0 desejo de vincular o aprendizado e o desenvolvimento as principais metas empresariais;

» criar uma abordagem sistematica ao aprendizado e ao desenvolvimento;

+ difundir cultura e valores comuns em toda a organizacao e;

+ desenvolver a empregabilidade dos funcionéarios.

Para que a experiéncia de uma UC seja positiva, faz-se necessario conciliar os interesses do
publico-alvo com as estratégias da empresa. Ou seja, o principal foco da UC deve estar no de-
senvolvimento das competéncias profissionais, técnicas e gerenciais, que sejam essenciais para
o sucesso das estratégias empresariais.

Pode-se dizer que o objetivo principal é o de desenvolver as competéncias criticas em vez de
habilidades. E necessério, portanto, que a formulacao da UC vincule as principais estratégias
empresariais ao projeto e desenvolvimento das solucoes de aprendizagem. Estas solucoes de-
vem contemplar, essencialmente, as necessidades do negdcio, tornando o escopo estratégico.
Multiplas formas de aprendizagem devem ser buscadas, migrando do modelo tradicional de
sala de aula. Por fim, sistemas efetivos de avaliacao dos resultados obtidos sao necessarios para
o sucesso da iniciativa.

Para Tarapanoff (2006), as universidades corporativas sdo complementares as universidades
tradicionais. A universidade tradicional fornece toda a formacao conceitual e metodoldgica aos
profissionais, enquanto a corporativa oportuniza formacao focada no ambiente de negdcios,
desenvolvendo o aprimoramento nas competéncias essenciais ou criticas de cada organizacao.
Existem varios casos de sucesso de aliancas estabelecidas entre as universidades corporativas e
as universidades tradicionais, visando a formacao da rede de trabalho da organizacao.

O Ministério do Desenvolvimento, Industria e Comércio Exterior (2007) apresentou uma
classificacao para universidades corporativas, a fim de promover um prémio das melhores pra-
ticas adotadas. A classificacao incluiu quatro modelos, a saber:

» Universidade Corporativa Institucional, relacionada aos modelos fechados que atendem

apenas a instituicao que o abriga;

» Universidade Corporativa Matricial, que se refere aos modelos abertos, destinados a aten-

der varias instituicoes;

» Universidade Corporativa Social, referente as iniciativas de Educacao Corporativa no am-

bito da Responsabilidade Social das Empresas e;
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» Universidade Corporativa Setorial, caracterizada pela uniao de empresas concorrentes no
mercado, mas parceiras no aprimoramento das pessoas e na formacao do perfil de profis-
sional demandado pelo setor.

4. Conhecimento e Emprego

A avaliacao da economia de vdrios paises mostra que quanto mais intensa € a introducao de
conhecimento na producao, especialmente no que se refere aquele conhecimento baseado em
tecnologia da informacao, maior a demanda por trabalhadores mais habilitados. Essa situacao
tem trazido efeitos devastadores para aqueles sem qualificacao, excluindo um grande niumero
de trabalhadores do mercado de trabalho. Nos paises capitalistas centrais existem parcelas sig-
nificativas da populacdo empregada em atividades envolvidas com a producdo, armazenamen-
to e transmissao de informacoes e conhecimento - cerca de 50 % do contingente de trabalho
disponivel, segundo a OCDE (2004).

O estudo da OECD sobre empregos (Jobs Study, 1994) registrou uma tendéncia iniciada nos
anos 8o de polarizacao nos mercados de trabalho. Nos Estados Unidos, por exemplo, diminui-
ram as vagas para trabalhadores menos habilitados enquanto o nivel de desemprego permane-
ceu o mesmo, indicando a necessidade de ocupacao desses postos em atividades especializadas.
No Reino Unido também se verificou a diferenca entre a oferta de vagas para trabalhadores
com especializacao e sem especializacao. Na maior parte dos paises europeus, houve uma po-
larizacao em termos de vagas entre trabalhadores especializados e nao especializados. No [a-
pao, entretanto, eles minimizaram a polarizacao em oportunidades de trabalho, qualificando o
trabalhador a partir de politicas e outras regulamentacoes governamentais baseadas no uso de
tecnologias para qualificacao do trabalhador.

Algumas hipdteses tentam explicar essas tendéncias. A mais consistente é o aumento da
competicao internacional, que ocorre inicialmente no ambiente empresarial, impondo um rit-
mo de qualificacao ao trabalhador. Alguns pesquisadores apontam as mudancas no compor-
tamento empresarial como a principal razao para o decréscimo da oferta de oportunidades de
trabalho para trabalhadores sem qualificacdo. O novo perfil requerido no ambiente de trabalho
exige, além do conhecimento técnico, qualidades como iniciativa, criatividade, solucao de pro-
blemas, flexibilidade para mudancas, e valorizam essas habilidades, conforme mostra a figura 1.

O papel dos governos nesse ambiente precisa ser bastante efetivo para evitar os problemas so-
ciais advindos do desemprego. Considerando que a produtividade e o crescimento sao determina-
dos pela razao entre progresso técnico e acumulacao de conhecimento, um dos facilitadores que
devem ser estimulados € o de politicas governamentais que vislumbrem disseminar e comparti-
lhar eficientemente a informacao. Particularmente, as politicas relacionadas com ciéncia e tecno-
logia, industria e educacao deverao ser a nova tonica das economias baseadas no conhecimento.

A OCDE (1996) recomenda priorizar as seguintes acoes estratégicas de governo em direcdo a
uma economia baseada no conhecimento:

« intensificar a difusao do conhecimento;

« elevar o nivel do capital humano e;

- facilitar a promocao de mudancas organizacionais.
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Figura 1 - Mudancas no Ambiente Empresarial com reflexos para a formacao do trabalhador

Fonte: Bahrami (1992)

Em relacdo a primeira, é indispensavel disponibilizar as condicdes para a colaboracdo mutua
entre universidade, empresa e governo, a fim de promover a difusao de novas tecnologias para
uma ampla gama de empresas. Deve ser uma acao estruturante, incluindo nesse conjunto de
acoes aquelas com objetivo de facilitar o desenvolvimento de infra-estruturas de informacao.

Sobre a necessidade de elevar o nivel do capital humano, as politicas devem visualizar a am-
pliacdo de novas habilidades e competéncias, além de influenciar na capacidade de aprendiza-
do. Isso inclui prover educacao formal, criar incentivos para as empresas e individuos para se
engajarem em treinamentos continuos e aprendizado ao longo da vida. E, naturalmente, melho-
rar a oferta e demanda de trabalho em termos de requerimentos de habilidades. As mudancas
organizacionais se referem a necessidade de traduzir mudancas tecnoldgicas em ganhos de
produtividade. O governo, por sua vez, deve prover as empresas a infra-estrutura necessaria
para que a transicao ocorra.

5. Capacitacao e Competitividade na Microempresa e Empresa de
Pequeno Porte

As microempresas e empresas de pequeno porte (ME e EPP) tém encontrado significativa
dificuldade no Brasil para obter ganhos de produtividade. Os desafios vao desde o acesso ao
crédito até a inviabilidade de acesso a informacao, isso, sem mencionar o fato de serem mais
vulneraveis as mudancas no ambiente econémico.

Em relacdo a capacitacao, o Sebrae comprova que a proporcao de ME e EPP que capacitam
seus empregados € elevada, mas € ainda bem menor que das médias e das grande empresas. O
percentual ampliou de 49,4%, em 1999, para 66,7%, em 2003. Nao existe, no entanto, movimen-
to coordenado para maximizar o aproveitamento destes esforcos para as ME e EPP ampliando o
grave o descompasso da proposta educacional com as necessidades empresariais.

Entre os resultados da pesquisa, destaca-se que a capacitacao aparece como prioridade de
investimento da empresa, 61,8% desejam investir em capacitacao e desses 85% prefere treinar
seus empregados no proprio estabelecimento.
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6. Universidades corporativas em microempresas e empresas de
pequeno porte

Hourneaux et al (2006) apresentaram algumas tendéncias de comportamento para a micro-
empresa e empresa de pequeno porte. Os autores declaram que a educacao setorial, isso €, em
atividades especificas ou para determinadas categorias profissionais € uma evolucao na solucao
de problemas de capacitacao dessas empresas e possivelmente serao promovidas por associa-
coes, sindicatos ou organizacoes nao governamentais, que realizam parcerias, envolvendo uni-
versidades ou institutos que tém competéncia para agregar valor aos programas educacionais.

Todavia, a pergunta central agora em relacdo a capacitacao a microempresas € se 0 concei-
to de universidade corporativa é adequados nessa ambiente de negodcios. Steffens e Novotne
(2007) afirmam que o porte ndo traz impacto sobre a viabilidade da universidade corporativa
na ME e EPP, pois os alicerces da educacao corporativos estdo na estratégia empresarial e na
alta geréncia e ndo na infra-estrutura ou no orcamento. Exemplifica que as trés atividades
principais da universidade corporativa nada tém a ver com seu tamanho, como o otimizar o
desenvolvimento da forca de trabalho do futuro, engajar a pesquisa e o desenvolvimento nas
atividades da empresa e na utilizacdo do conhecimento e experiéncia dos empregados para
orientar as melhores praticas em todos os projetos desenvolvidos na empresa.

A fim de reforcar a importancia da universidade corporativa para a microempresa e empresa
de pequeno porte, os autores indicam algumas acoes desejaveis que pudessem ter sustentacao
na universidade corporativa:

» Construir uma cultura de exceléncia e aprendizado, pois a universidade corporativa pode

trabalhar esses valores em cada empregado.

» Diminuir os riscos da ma gestao do conhecimento organizacional, por meio de esforco
consistente na difusao das melhores praticas de grupos para grupos e de projetos para
projetos.

- Aumentar a capacidade de inovacao.

» Promover a descentralizacao da forca de trabalho, atuando com grupos geograficamente
distantes.

» Melhorar a vantagem competitiva da empresa por meio da construcao do conhecimento
corporativo e do aprendizado organizacional, garantindo assim ganhos continuos de pro-
dutividade.

» Aumentar a eficiéncia por meio da melhor utilizacao dos conhecimentos corporativos.

Os autores vao além. Oferecem o plano de negdcios para a ME e EPP lancar sua universidade
corporativa. Sdo quatro etapas. O inicio acontece pela Gestdo da Aprendizagem (Learning Ma-
nagement), que trata de desenvolver o curriculo a que os empregados devem submeter-se, a ser
lecionado, sobretudo por instrutores da propria organizacao e uma pequena parte por especia-
listas externos. A maioria deve ser de aulas presenciais e alguns médulos podem ser oferecidos
de maneira virtual.

A segunda etapa ocorre por meio da Gestdo do Conhecimento (Knowledge Management), cujo
foco esta na ampliacdo do aprendizado, no compartilhamento de informacdes e na difusao das
melhores praticas realizadas pela organizacao. Além disso, o sistema de gestdo do conheci-
mento precisa facilitar a transformacao do conhecimento tacito em conhecimento explicito e
facilitar ao maximo a comunicacao organizacional.

A terceira etapa, da Gestao do Saber ou Gestao de Capacidades (Wisdom Management), trata da
Aplicacao do conhecimento adquirido nas etapas anteriores. O autor reconhece que a maturi-



Actas do 1° Encontro de Educacdo Corporativa Brasil/Europa | pp. 73-82 79

dade e experiéncia sdo necessarias, sobretudo em ambientes de empresa de pequeno porte cuja
caracteristica sao equipes reduzidas, especialmente quando se trata de diminuir o tempo entre
o aprendizado e a utilizacdo de um novo conhecimento.

E finalmente, a ultima etapa do plano de negdcios, Gestao da Inovacao ou Gestao da Pesqui-
sa e Desenvolvimento (Innovation Management), destacando a capacidade criativa no ambito
individual, com vistas a solucoes particulares para cada projeto, considerando cronograma e
orcamento de cada um. A Figura 2 a seguir mostra a seqiiéncia sugerida pelo autor.

Gestdo do ' Gestao do ' Gestao do Gestao da

Aprendizado Conhecimento Saber Inovacao
Learning Knowledge Wisdom Innovation
L Management Management Management Management
/ "

Figura 2 - Etapas de desenvolvimento da UC na ME e EPP

A propdsito do novo conceito de Gestdo do Saber (Wisdom Management), trata-se de siste-
matizar o conceito de como o conhecimento é usado. Allen (2007) define como um processo
planejado e sistematico pelo qual uma organizacao gerencia seus empregados no uso e Aplica-
cdo do conhecimento e habilidades em uma trajetdria que beneficia a organizacdo. Para ele, o
continuum conhecimento pode ser representado conforme a Figura 3 a seguir.

e h 4 ™ A 4 ™
Data Information Knowledge Wisdom
y, J

Figura 3 - Continuum do conhecimento

Fonte: Allen (2007)

No mesmo artigo, Allen oferece os principios basicos da Gestdo do Saber. Para ele, sdo trés
elementos. O primeiro trata de descobrir exatamente quais as necessidades de desenvolvimen-
to da sua organizacao e do seu pessoal. O segundo, apds ter descoberto as necessidades, deter-
mine os melhores meios de dar as pessoas conhecimento, habilidade e experiéncia requeridos.
E para concluir, garantir um método de transformar o desenvolvimento ocorrido em comporta-
mentos que causem impactos positivos na performance.

Além da universidade corporativa propriamente dita, alguns autores sao firmes em atestar
que ndo apenas a universidade corporativa é compativel com a microempresa e empresa de
pequeno porte, mas os sistemas de gestdo do aprendizado (Learning Management System - LMS)
tém o potencial ampliado nesse ambiente.

A limitacdo orcamentdria, no entanto, pode comprometer o pleno funcionamento de uma
universidade corporativa na ME e EPP. Os elementos que irdo adequar o projeto de capacitacao
integrado a estratégia da empresa e 0s seus recursos financeiros sao aqueles relacionados com
a clareza e convergéncia dos objetivos. Quanto mais focado estiverem as metas e resultados
esperados da ME e EPP mais exato estara o curso da universidade corporativa, o que nao vai



80 Actas do 1° Encontro de Educacdo Corporativa Brasil/Europa | pp. 73-82

demandar esforcos adicionais de correcao de rota. Mais do que em outro tipo de empresa, aqui
a universidade corporativa deve ser tratada como uma unidade de negdcio.

7. Contribuicao das Tecnologias de Informacao e Comunicacao para o
estimulo ao empreendedorismo: Telecentros de Informacao e Negocios

Os autores que tratam de educacao corporativa sao muito claros em afirmar que as tecno-
logias-nao-presencias irdo consolidar a quarta geracdao de universidades corporativas, o das
universidades corporativas virtuais. As oportunidades eletronicas possiveis para ampliar a ca-
pacitacao devem ser consideradas e mais do que isso, difundidas. O conceito de inclusao digital
para a microempresa e empresa de pequeno porte pode ser atribuido principalmente ao Minis-
tério do Desenvolvimento, Industria e Comércio Exterior com o seu Programa de Telecentros de
Informacao e Negdcios em nivel nacional e mesmo internacional.

Concebido naquele Ministério e apoiado por diversas instituicoes publicas e privadas, o Pro-
grama Telecentro de Informacao e Negdcios (TIN) constitui na verdadeira superacao das barrei-
ras digitais pelo uso intensivo das Tecnologias da Informac¢ao e Comunicacao pelo empresario
desse segmento economico.

A principal finalidade dos Telecentros de Informacao e Negdécios (TIN) é promover a inclusdo
digital da Microempresa e Empresa de Pequeno Porte, fortalecendo o empreendedorismo e a
competitividade deste segmento inserindo-o na economia da informacao e do conhecimento. Os
TIN sao ambientes informativos e educativos propicios ao compartilhamento e a transferéncia
de conhecimentos e informacodes tecnoldgicas e de negdcios para a criacao, desenvolvimento e
alavancagem das microempresas e empresas de pequeno porte e atividades de empreendedo-
rismo local com o objetivo de criacao de renda, de novas oportunidades de negdcio e de empre-
go visando ao desenvolvimento sustentavel das comunidades.

Como resultado, espera-se que por meio dos Telecentros, ocorra o estimulo a inclusao digital
da microempresa e empresa de pequeno porte brasileira na economia, tornando-a inovadora e
competitiva, contribuindo para a geracao de renda e emprego.

Para o MDIC (2006), o conceito de inclusao digital estd intimamente ligado ao de inclusao
social. A inclusao digital é também afirmacao da cidadania. Pessoas e empresas que ndo tém
acesso a tecnologia perdem oportunidades. Nos dias atuais o computador conectado a Internet
é uma ferramenta de construcao e do aprimoramento de conhecimento, permitindo o acesso
a educacao, ao trabalho, ao desenvolvimento pessoal e a melhor qualidade de vida. Em muitos
paises e mesmo no ambito dos principais organismos internacionais, hd um consenso que per-
der a corrida pelo acesso universal as novas tecnologias de informacao e comunicacao (TIC), em
especial o acesso a rede Internet e a todos os seus servicos, significa também perder a corrida
pelo desenvolvimento humano.

O documento base dos Telecentros de Informacao e Negdcios compreende os seguintes as-
pectos para a inclusao digital voltada para as MPE:

» Estimular com apoio de tecnologias e conteudos especificos a competitividade e a geracao

de emprego e renda.

» Auxiliar os empresdrios e os seus empregados a introduzir tecnologias de informacéao e
comunicacao em suas atividades, propiciando melhoria da gestdo empresarial e moderni-
zacao dos processos de producao.

» Contribuir para a ampliacdo e integracao das MPE ao mercado nacional por meio do co-
mercio eletronico.
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» Estimular a participacao do segmento no processo exportador brasileiro, disponibilizando
conteudos especificos e o0 uso das tecnologias da informacado e comunicacao.

» Alavancar o empreendedorismo nas comunidades.

 Inserir a comunidade empresarial na Sociedade da Informacao.

O prolongamento da longevidade e a consolidacdo das MP e EPP por meio da inclusao digital
viabilizada pelos Telecentros de Informacao e Negdcios permitirao solucionar uma das causas
fundamentais da mortalidade das MP e EPP que € a falta de capacitacao e qualificacao gerencial
dos empresdrios desse segmento em atividades basicas para o crescimento sustentavel de uma
empresa, tais como: montagem do plano de negdcios vidvel, realizacdo de controle contabil-
financeiro, negociacao e compra de insumos, negociacao e formacao de parcerias, gestao da
qualidade e da produtividade e gestdo de vendas, entre outros (89% das MP e EPP apresentam
essa deficiéncia, segundo pesquisa do Sebrae).

8. Programa de Educacao Corporativa em Telecentros de Informacao e
Negdcios (PECTIN)

Sao essas caracteristicas de interseccao entre as possibilidades de associacao entre capacita-
cao de modo virtual e os objetivos do Programa Telecentros de Informacao e Negdcios que dao
sustentacao ao Programa de Educacao Corporativa em Telecentros de Informacao e Negdocios. O
PECTIN esta previsto para ser realizado em duas etapas. As primeiras acoes a serem desenvolvi-
das no ambito do Programa sao:

» Implantar e operacionalizar um sistema de informacoes sobre atividade de EC, definindo
um conjunto de dados sobre as atividades necessarias a microempresa e empresa de pe-
queno porte;

» Avaliar as caracteristicas e objetivos do Plano Nacional de Qualificacdo Social e Profissional
(PNQ) e do Fundo de Amparo ao Trabalhador (FAT) avaliando as possibilidades como possi-
vel fonte de financiamento para atividades de qualificacao profissional;

» Construir um referencial teérico nacional de Educacao Corporativa para ME e EPP;

- Participar dos esforcos para o estabelecimento de intercambios com organizacoes no exte-
rior que tenham destacada acao no campo da Educacao Corporativa para a ME e EPP, com
o0 objetivo de identificar e analisar os respectivos modelos de atuacao, para disseminacao
dessas informacoes no Brasil;

» Estabelecer mecanismos para a mensuracao do esforco das empresas empreendido em
atividades de EC

9. Conclusoes

O Programa de Educacao Corporativa em Telecentros de Informacao e Negdcios encontra-se
numa etapa de diagndstico, concepcio do referencial tedrico e identificacdo de parcerias. E in-
discutivel a necessidade de capacitacao permanente e ao longo da vida para a microempresa e
empresa de pequeno porte para obtencao de ganho de competitividade. Pesquisas comprovam
que houve o entendimento da necessidade de capacitacao quando ampliou o esforco de 49,4%,
em 1999, para 66,7%, em 2003. No entanto, considerando o tamanho do universo de microem-
presas e empresas de pequeno porte no Brasil, é facil vislumbrar que um importante aliado da
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educacao corporativa voltada para esse segmento econoémico sao as TICs - tecnologias de infor-
macao e comunicacao que podem facilmente ampliar o alcance e a qualidade da capacitacao e,
por que ndo, aportar novas perspectivas de aprendizado. Os Telecentros de Informacao e Ne-
gocios, por sua vez, constituem-se no principal aliado para cumprir esse objetivo, seja pela sua
alta capilaridade, seja pelos seus objetivos especificos de inclusao digital para a ME e EPP. Outro
ponto importante a ressaltar é o de ser um instrumento governamental que pode ser utilizado
para promover a capacitacao indispensavel para o crescimento econémico do pais a partir do
fortalecimento da microempresa e empresa de pequeno porte.
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