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RESUMO

As empresas, ao longo do seu processo de crescimento e desenvovlimento, véo
naturalmente criando inlmeras estratégias para se tornar cada vez mais competitiva no mercado
de trabalho. Considerada uma estratégia atual no mundo corporativo, as Universidades
Corporativas (UC's) caracterizam-se como espagos educacionais dentro da empresa que visa
proporcionar desenvolvimento de pessoas, assegurando através disto, vantagens competitivas a
empresa. Este artigo, caracterizado como exploratdrio, discorre a respeito das UC's que tem por
objetivo relatar um breve estudo sobre as UC's de modo que se possa caracterizé-la, além de
sinalizar as diferengas entre estas e as universidades tradicionais, bem como levantar as criticas
em relacdo a sua metodologia. Os resultados encontrados na pesquisa mostram que ainda é
preciso uma aproximacao dos moldes proposto pela teoria de Meister (1999) para Universidades
Corporativas, pois muitas empresas ainda adotam as mesmas apenas em carater de modismo ou
para cobrir lacunas dos antigos departamentos de trei namento.
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INTRODUCAO

Nos dias atuais as empresas buscam varias formas de aprendizagem organizacional. Ago
longo dos anos, as organizacdes foram criando e aprimorando processos de aquisicdo de

conhecimentos, pois devido as necessidades constantes de inovagdo, agilidade e competitividade,
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fez-se necessario uma ferramenta gque as colocassem em posicdo de vantagem no mercado de
trabal ho.

As empresas passaram a investir em ferramentas que enfatizassem o desenvolvimento de
pessoas, que efetivamente ndo apresentam lucro direto, mas viabilizam ganhos secundarios,
como qualidade, foco no resultado e sustentacdo do desenvolvimento estratégico das empresas.
As organizagbes passam a gerenciar o conhecimento por meio da criacdo de universidades
proprias, denominadas Universidades Corporativas (UC), que focam competéncias especificas e
aprendizado coletivo, propiciando vantagem competitiva para as organi zagoes.

Diante de um tema consideravel mente novo, os estudos sobre 0 assunto Ndo se esgotaram, e
o termo tem sido empregado de maneira indiscriminada por diferentes organizacdes, gerando
contradi¢oes, questionamentos e criticas.

Diante disto, o objetivo desse artigo é discorrer a respeito das Universidades Corporativas,
caracterizando-as e descrevendo a sua funcionalidade. Para que atenda ao objetivo que se propde,
foi realizada uma pesquisa de cunho exploratério em revisdes bibliograficas. Consideramos
relevante a discussdo do tema abordando inicialmente a importancia do aprendizado
organizacional, o enquadre destas UC’ s no sub-setor de Treinamento e Desenvolvimento (T&D),

além de citar as criticas e questionamentos sobre a eficacia destas Universidades Corporativas.

O PROCESSO DE APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL

A aprendizagem tem ocupado espaco considerdvel em discussdes em todo o ambito
académico; porém ndo se trata de um tema novo, nem mesmo quando inserida na organizagao.

Segundo Malanovicz (2008), aprendizagem organizaciona pode ser entendida como um
processo de apropriacdo de novos conhecimentos nos niveis individual, grupal e organizacional,
envolvendo todas as formas de aprendizagem — formais e informais — alicergados em uma
dindmica de acéo e reflexéo sobre as situagdes problemas e voltado para o desenvolvimento de
competéncias gerenciais.

O conceito de Aprendizagem Organizaciona € bastante complexo, pois se apropriam de
um leque de referenciais tedricos como psicologia, sociologia, antropologia, cultura, metodologia
e gestdo. Vae ressaltar que a aprendizagem precisa fundamentalmente de condicfes necessarias
no ponto de vista da cultura organizacional, por ser uma construcéo social e 0 processo envolve o

compartilhamento de informagdes e custos (Ulrich, 1998).
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Abordamos a questdo de muitas vezes o investimento na aprendizagem organizacional
nado fazer parte da empresa, dai a atitude de muitos profissionais investirem pessoal mente no auto
desenvolvimento, financiando seus préprios programas de aperfeicoamento, uma vez que a
empresa esta a heia a esta necessidade.

As empresas, a0 longo do seu processo de crescimento e desenvolvimento, véo
naturalmente criando e aprimorando conhecimentos e experiéncias que podem ser considerados
como integrantes de um processo de aprendizagem. Varias sdo as formas de aprendizagem
organizacional e muitas delas vém sendo praticadas ha algum tempo.

Para Alperstedt (2001) a aprendizagem organizacional pode ser passiva, quando as
empresas aprendem a operar a producdo e vao melhorando os seus processos a partir de suas
préprias experiéncias, alimentadas por informagdes advindas do mercado e da concorréncia; e
podem ser ativas, quando ocorre por meio de mudancas, de andlise de desempenho, de
treinamentos, de contratacdo e de busca de parceiros.

Séo formas de aprendizagem organizacional: A introducdo de novas tecnologias ou
gualquer outro elemento que aponte a necessidade de mudanca estrutural ou processual; a andlise
de desempenho que aprecia 0 comportamento de determinados indices para que possam manter
ou corrigir; a contratacdo, pois a empresa precisa agregar na sua estrutura e processos o potencial
representado pelo contratado; a busca de parceiros e redes de aliangas para que possam cooperar
com fins estratégicos, e um dos principais métodos de aprendizagem que € o treinamento e
desenvolvimento de funcionérios, tanto no nivel individual como de grupo (Alperstedt ,2000)

Para Brand&o (2006) o treinamento, seja ele especifico ou de desenvolvimento, € um dos
recursos utilizados pela empresa que caracteriza uma aprendizagem organizacional. Visando o
aperfeicoamento de desempenhos, aumento da produtividade e das relagdes interpessoais, 0
treinamento prepara o potencial humano frente as inovagdes tecnoldgicas e as constantes
mudancas do mercado de trabalho, sendo indispensavel para a busca da qualidade total. Segundo
Boog (2001) o treinamento comega como resposta a uma necessidade ou a uma oportunidade de

aprendizagem em um ambiente organizacional.

TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO: PRINCIPAIS DIFERENCAS

Uma empresa naturalmente amplia seus conhecimentos através de experiéncias e

informacdes e desta forma vai aprimorando o0 processo de aprendizagem. Destacaremos a
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aprendizagem que ocorre principa mente via processos de treinamento e desenvolvimento numa
empresa e a diferenca encontrada nesses dois processos.

Varios sdo 0s conceitos para treinamento, Lacerda (2003) definiu treinamento como uma
aquisicdo sistematica de atitudes, conceitos, conhecimentos, regras ou habilidades que resultem
na melhoria do desempenho no trabaho, obtidos por meio da andlise de tarefas e principios da
tecnologia instrucional. Para a autora o treinamento € visto como um esfor¢o plangjado de uma
organizagao parafacilitar a aprendizagem de comportamentos exigidos pelo trabal ho.

Segundo Chiavenato (1999), treinamento é considerado um meio de desenvolver
competéncias nas pessoas para que se tornem mais produtivas, mas criativas e inovadoras a fim
de contribuir melhor para os objetivos organizacionais e se tornarem cada vez mais valiosas,
tendo como foco desenvolver certas competéncias desejadas pela organizagdo. O treinamento é
direcionado, segundo Chiavenato (2010) para 0 presente, ou segja, orientado para melhorar as
habilidades e competéncias para aquele cargo atual, tendo um processo ciclico e continuo
composto de quatro etapas, que sdo: a) diagndstico, que é o levantamento das necessidades; b)
desenho, que é a elaboragdo do projeto; c) implementacdo, que € a execucdo do programa e d)
avaliagdo que € a verificagdo dos resultados.

O desenvolvimento de pessoas esta focalizado em geral para cargos que seréo ocupados,

dai seréo desenvolvidas habilidades e competéncias que serdo requeridas. Ambos, treinamento e
desenvolvimento (T& D) constituem processos de aprendizagem.
Vale ressaltar que h& diferenca entre treinamento e desenvolvimento, pois segundo Chiavenato
(1999), 0 método € parecido, porém a perspectiva de tempo € diferente, pois enquanto o
treinamento esta focado para o cargo atual, buscando as melhorias nas habilidades para o
desempenho do cargo imediato o desenvolvimento tem como objetivo os cargos futuros e as
novas habilidades que ser&o requeridas.

Deming (1990) aponta a urgéncia de politicas efetivas de desenvolvimento de pessoas,
reforcando a necessidade da adocdo do conceito de educacdo no contexto empresarial. A
proposta da educagdo corporativa visa ampliar as possibilidades dos individuos na empresa, ndo
SO habilitando-os para as tarefas, como também alargando seus horizontes profissionais e de vida.

No inicio da década de 90 deu-se inicio a ascensdo do desenvolvimento de pessoas ao
nivel de estratégia empresarial. As organizagdes passam por um movimento em tornar-se o que
convencionalmente foi chamado de organizacdo de aprendizagem (Senge, 1990).

Segundo Chiavenato (2004), desenvolvimento é um conjunto de atividades que objetiva

explorar o potencial de aprendizagem e a capacidade produtiva das pessoas, visando mudanca de
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comportamento e atitudes bem como aquisicdo de novas habilidades. A educacéo corporativa €

um dos recursos utilizados pela &rea de desenvolvimento de pessoas dentro de uma empresa.

METODOLOGIA

Este trabalho caracteriza-se como descritivo, pois tem por premissa buscar a resolucéo de
problemas melhorando as préticas por meio de observacdo, andlise e descricfes objetivas. A
pesquisa discorre sobre tema pouco explorado na area de Psicol ogia Organizacional e € de carater
gualitativo, pois tem como objetivo observagdo, compreensdo e significado ao longo do seu
desenvolvimento; além disso, ndo busca enumerar ou medir eventos e, geralmente, ndo emprega
instrumentos estatisticos para analise de dados. Utilizou-se a pesquisa bibliografica como
meio para obter respostas que fundamentem a problema. A revisdo literéria foi feita através de
um estudo sistematico em diversos artigos que tratam do assunto, para a fundamentacéo tedrico-
metodol 6gica do trabal ho.

UNIVERSIDADES CORPORATIVAS: UM BREVE ESTUDO

O contexto de surgimento das universidades corporativas

Para Ulrich (1998), implantar Universidades Corporativas justifica-se, pois num ambiente
empresarial global, varidvel e exigente tecnicamente, encontrar, desenvolver e manter pessoas
talentosas é o campo de batalha das empresas. Os novos modelos de gestdo exigem um perfil do
colaborador ativo, dindmico e corgjoso e essa nova tendéncia trouxe uma necessidade de criar
estratégias para se manter competitiva no mercado de trabalho. Neste momento, a empresa
resolve investir na educagéo permanente.

A proposta inicial do surgimento da UC era uma educacdo continua promovida pela
empresa, como forma de complementar o gerenciamento do aprendizado e um servico
educacional voltado ao publico interno nas organizagbes. Derivadas dos departamentos de
Treinamento e Desenvolvimento (T&D), a UC tornou-se ascendente na metade do século XX, e
0 aprendizado se transformou num processo ininterrupto, de modo que os funcion&rios se
mantivessem atualizados com o0s avangos tecnol 6gicos e com a competicdo globalizada (Branco,
2006).
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O surgimento das Universidades Corporativas ndo € recente. Apesar de Ricardo (2007)
considerar que em 1920 a General Motors (GM) incorporou uma escola noturna para a industria
automobilistica e que durante 56 anos gjudou a transformar a GM na maior montadora do
planeta, a maioria das pesquisas confirmam que a primeira implantacdo aconteceu em 1955, na
Genera Electric (GE), nos Estados Unidos. Ainda assim, foi apenas na década de 90 que as
universidades corporativas ganharam forca e passaram de 400 empresas para 2000 nos dias
atuais, incluindo de industrias de tecnologia de ponta, servicos financeiros, telecomunicacdes e
salde. Dentre as pioneiras no mercado internaciona estdo a Disney, McDonald's, Motorola,
Arthur Andersen e General Motors (Vergara, 2000).

Pode-se dizer que o conceito € antigo, porém o Sseu crescimento € recente. Empresas como
Carrefour e Thomson criaram suas UC’'s recentemente e inUmeras outras empresas, Como
L ufthansa, Deusctche Bank constituiram suas UC’ s nos Ultimos dez anos (Vergara, 2000).

No Brasil, a UC surge em 1987 com a Universidade Corporativa da Amil, que atua no
ramo de assisténcia médica e em seguida, em 1992, a Accor também forma sua UC cuja sede
brasileira foi a segunda a nascer dentre as outras filiais Accor existentes no mundo (Otranto).
Atuamente, ha cera de 20 empresas brasileiras com UC préprias, dentre elas. AmBev, Algar,
Bank Boston, Telemar, Datasul, Petrobrés, Motorola e Visa (Drucker, 2000).

Segundo Meister (1999), considerada a maior especialista no assunto, a Universidade
Corporativa (UC) da década passada existia, principamente, como um campus. Hoje, €la
consiste em um processo e ndo em um local fisico, ou sgja, 0 conceito de Universidade
Corporativa sofreu uma grande transformagao, deixou de se prender a existéncia de salas de aula
e passou a se referir a gestéo estratégica do conhecimento.

Cabe ressdltar que as UC's surgiram mesclando dois enfogues de producdo do
conhecimento: a linha ideol 6gica, que é o modo de ser e pensar; e a linha técnica ou operacional,
gue € modo de fazer. O objetivo entdo era desenvolver, nos diversos publicos e categorias
profissionais que uma empresa possa interagir, 0os dois componentes, ideologico e operacional
(Ebali, 2004).

Observa-se que a tendéncia de implantacdo de UC's nas organizaces est4 apenas
comegando. As empresas estdo percebendo aos poucos a necessidade de renovar a gestédo de
conhecimento de modo a poder contribuir com eficacia e sucesso a 0 desenvolvimento pessoal e

empresarial, agregando valor ao crescimento da empresa.

Caracterizacéo e funcionamento
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Segundo Gomes (2004) o motivo principal para se implantar um sistema de educacéo
corporativa € para elevar o patamar de competitividade empresarial através do desenvolvimento,
dainstalagdo e da consolidac&o das competéncias criticas empresariais e humanas. Para que isso
aconteca é necessario 0 envolvimento, comprometimento e motivacdo das pessoas, pois sd desta
forma o sistema sera simples e eficaz.

Algumas empresas tém implantado acbes direcionadas para a criagio € o
desenvolvimento de competéncias junto a sua forca de trabalho, mediante a implantacdo de
cursos formais oferecido pela propria organizacéo. Meister (1999) diz que a as organizagcdes
criaram suas formas educacdo motivadas pela convicgdo de que interessa a empresa integrar o
trabal ho e a aprendizagem de maneira mais consistente, como forma de ampliar as habilidades de
Seus recursos humanos, visando a continuidade da prestacdo de um servico de qualidade para a
empresa.

A aplicacdo da Universidade Corporativa deu-se devido a necessidade investir em
gualificagdo como elemento-chave para o desenvolvimento do diferencial competitivo. Portanto,
define-se Universidade Corporativa como “um sistema de desenvolvimento de pessoas pautado
pela gestéo de pessoas por competéncias’. (Eboli, 2004).

O conceito de Universidades Corporativas tem sido debatido por inimeros autores na
tentativa de diferenciala das praticas normais do setor de T&D (Treinamento e
Desenvolvimento). Umas das grandes defensoras da criagéo de UC's definem-a como: “Um
guarda-chuva estratégico para desenvolver e educar funciondrios, clientes, fornecedores e
comunidade, afim de cumprir as estratégias empresariais da organizagao” (Meister, 1999).

Para Eboli (2003) a missdo de uma Universidade Corporativa consiste em formar e
desenvolver talentos na gestdo dos negécios, promovendo a gestdo do conhecimento
organizacional (geragcdo, assimilacdo, difusdo e aplicacdo), através de um processo de
aprendizagem ativa e continua.

Segundo Meister (1999), as UC’'s tem como objetivo “sustentar a vantagem competitiva,
inspirando um aprendizado permanente e um desempenho excepcional dos valores humanos e
conseqlentemente, da organizacdo”. JA Eboli (2003) define como seu objetivo principa: “o
desenvolvimento e a instalacdo das competéncias profissionais, técnicas e gerenciais
consideradas essenciais para a viabilizacdo das estratégias negociais’.

Dentro de uma empresa, a Universidade Corporativa pode ser reconhecida como um dos
principais alanvacadores de negécios. A UC aém de garantir uma comunicacdo unificada e uma
linguagem comum, promove uma capacitacdo orientada aos objetivos da organizagéo. Essas duas

caracteristicas revelam os dois principais objetivos das universidades corporativas. ser agente de
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mudancas na organizacdo, e aumentar as qualificagbes, conhecimentos e competéncias
relacionadas ao cargo.

De acordo com Meister (1999), para compreender a importancia das Universidades
Corporativas tanto como padréo para a educagdo superior quanto como instrumento chave para a
mudanca cultural, é necessario compreender as cinco forcas que sustentam esses fenémenos:

1. Equipes de trabalho mais valorizadas e funcionarios de base que passam a tomar
decisdes melhorando a comunicagéo da empresa;

2. Mudanca de economias de escala para economia do conhecimento — da for¢a muscular
para o cérebro;

3. Constante atualizacdo do conhecimento que proporciona mais especifica e rapida
aprendizagem continua;

4. A seguranca do emprego é substituida pela empregabilidade vitalicia a partir do
desenvolvimento do funcionario pela empresa;

5. Formaindividuos com uma visdo global e uma perspectiva internaciona dos negécios,
devido aatual competicdo sem fronteiras.

Diante de tantos conceitos, pode-se dizer que Universidade Corporativa € uma
organizacdo que tem por finalidade desenvolver e transmitir através de treinamentos, o
conhecimento essencial e especifico para cada funcéo, de modo gque o sucesso da organizacéo
aconteca de forma constante.

A educacdo da Universidade Tradicional espera-se ser para toda vida, e na UC o
conhecimento além de atender a uma determinada necessidade, tem espaco e tempo limitado,
podendo cair no desuso ao sair da empresa. No entanto, para o funcionério esta acdo pode ser
interpretada como um investimento em sua carreira profissional, obtendo mais preparo para
outras colocagdes no mercado de trabal ho.

Ha portanto, segundo Meister (1999) um “contrato psicolégico” entre empregado e
empregador, onde o empregador oferece oportunidades de desenvolvimento e de qualificacdo em
troca de maior produtividade e comprometimento com a missdo da empresa, e quanto mais
produtivo, mais o empregado garantird sua empregabilidade.

Segundo Eboli (2004) o papel da UC ndo é substituir a escola tradicional, mas sim
direcionar a &ea de seus profissionais para as estratégias de negbcios. AsSim como as
tradicionais tem inovado com técnicas virtuais, as UC' s também desenvolvem aulas presenciais e
semi-presenciais, chamadas de educagdo a distancia. Desta forma otimiza ao maximo 0s recursos
tecnol 0gicos para que se cumpra de maneira efetiva os objetivos das diversas modalidades de

aprendizagem (Sousa, 2010).
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A educacdo a distancia € uma das grandes armas de divulgacdo e consolidacdo das
propostas das universidades corporativas, que vém formando parcerias em estreita colaboracéo
com as universidades tradicionais, visando a instituicdo de novos model os educacionais, voltados
exclusivamente para 0 mercado (Otranto, 2008)

As UC desenvolve uma metodologia que avalia o funcioné&rio através de programa de
créditos universitérios. Estes créditos possuem validade a partir de um acordo com uma IES
tradicional, a qual, a partir de créditos negociados assume a validade dos programas
desenvolvidos pelas UC’'s como créditos reconhecidos para a obtencdo do diploma (Meister,
1999). Entretanto, outras empresas ja alcancaram o poder de chancela e outorgam elas mesmas 0s
seus diplomas (Alperstedt, 2001).

Além de habilitar seus funcionérios, muitas organizacfes extrapolam o oferecimento
destes cursos, estendendo o treinamento para clientes, fornecedores, franqueados, outras
empresas e até mesmo a comunidade. Aos poucos, aimportancia do envolvimento da trabal hador
e da empresa com processos educativos vai sendo inserida nos discursos das grandes corporaces
e ganhando forga nos pronunciamentos governamentais, intensificando a discusséo sobre o papel
da educagéo nas novas sociedades “do conhecimento” e da“informagéo” (Otranto, 2008).

Fronteiras entre as universidades corporativas e a universidade tradicional

Desde o inicio do século Xl ja existiam centro de aprendizagem, porém tinham mais
contelidos morais e tradicionais do que intelectuais, fato que os descaracterizam do ensino
universitario (Tobias, 1969). A universidade tradicional surgiu e se desenvolveu na Ildade Média
de modo que garantisse o pluralismo ideolégico e a liberdade de pensamento, formando néo
apenas profissionais, mas sujeitos politicos conscientes, com compromisso social, instrumento de
desenvolvimento da sociedade.

A Universidade tradicional € compreendida por espaco fisico que oferece cursos
presenciais e/ou a distancia que atende a estudantes para o ensino regulado pelo poder publico e é
aberta ao publico em geral com métodos de entrada especificos. A Universidade Corporativa €
inspirada no conceito de universidade devido a ser uma fonte de transmisséo de conhecimento,
porém é abrigada no ambiente empresarial e voltada para o desenvolvimento de funcionérios,
cliente, fornecedores, e até da comunidade.

A Universidade Tradicional é constituida por um sistema educacional formal, construindo
alicerces de conhecimentos tedricos, sociais e metodol 6gicos, os quais constituiréo a base para o
desenvolvimento das competéncias necessarias para a profissdo escolhida. Na Universidade
Corporativa ndo é fornecido diploma ou certificado com validade académica, a menos que a
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empresa faca parceira com uma Instituicdo de Ensino Superior (IES) devidamente reconhecida e
credenciada que entdo validara seus cursos.

Dentro das UC's, o reitor normamente € o principal executivo da universidade
corporativa e os professores podem ser universitarios ou profissionais empresariais, sgjam
executivos, especidistas, funcionarios detentores de certas habilidades ou consultores externos.
(Vergara, 2000)

As Universidades Corporativas podem ou ndo ter sede fisica. O que Ihe diferencia da
universidade tradicional, entre outros fatores, € o processo e ndo a estrutura fisica. Eboli (2003)
apresenta outras diferencas consideraveis entre as duas universidades que so representadas no
guadro abaixo (tabela 1):

Tabela 1: Principais diferencas entre Universidades Tradicionais e Corporativas.

Universidade Tradicional Universidade Corporativa

Desenvolve competéncias para 0 mundo do | Desenvolve competéncias essenciais para o
trabal ho. mundo dos negécios.

Aprendizagem baseada em sdlida formacéo | Aprendizagem baseada na pratica dos negocios
conceitual e universal.

Ensinacrencas e valores universais. Ensina crencas e valores da empresa e do
ambiente de negdcios

Desenvolve cultura académica. Desenvolve cultura empresarial

Forma cidad&os competentes para gerar o sucesso | Forma cidaddos competentes para gerar 0
das instituices e da comunidade. sucesso da empresa e dos clientes.

Fonte: (EBOLI, 1999)

Algo em comum que verifica-se nas duas universidades foi a de tempo sabatico, que pode
variar de um més a um ano. Essa apropriacdo apresentou-se vantajosa para as empresas, pois
desta forma os funcionérios podem se ausentar da empresa por um periodo e fazer os cursos fora
dela, visitar outras empresas ou realizar atividades culturais a sua escolha.

Apesar das diferencas, Branddo (2006) cita que algumas universidades tradicionais

consideram as corporativas como concorrentes, mas este sentimento de ameaca vem perdendo
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folego, na medida em que evidéncias préaticas comprovam um processo crescente de associactes
entre ambas.

Vergara (2000) afirma que as Universidades Corporativas focalizam a prética das
atividades empresariais. Reflex@o e critica, quando existem, normalmente estdo atreladas ao
“como fazer” ou ao “por que fazer”, do ponto de vista econdmico. Ja Ramos (2001) afirma que:
as universidades corporativas tomam o nome emprestado, mas néo se inspira no modelo de livre
pensamento e debate de idéias, caracteristica da academia, 0 que poderia evitar erros estratégicos
das empresas ao aprofundar as discussoes.

Atualmente, considera-se que o termo universidade corporativa € uma metéfora, que
imprime marca a0 desenvolvimento de pessoas nas organizagbes sem, no entanto, adotar
fielmente valores seculares da universidade. Além de mencionar “universidade corporativa’, a
literatura aponta outros termos, todos com 0 mesmo significado: academia corporativa, instituto

de aprendizagem, organizacdo de aprendizagem, faculdade empresarial, escola empresarial.

Diferencas entre T&D e UC

Alguns autores defendem a idéia de que a Universidade Corporativa pode ser considerada
uma evolugdo do departamento de Treinamento e Desenvolvimento (T& D) que é um subsistema
da area de Recursos Humanos. Contudo, ha estudos que mostram que as UC’s ndo se constituem
em sucessoras dos T& D’ s porque elas ndo sdo vista como T&D e que diferem substancialmente
dos tradicionais departamentos de treinamento e desenvol vimento.

Segundo Fleury e Fleury (2000), a consolidacdo da gestdo estratégica de recursos
humanos na década de 90, foi incorporando a prética organizacional o conceito de competéncia,
como base do modelo de gestdo de pessoas. Ainda que o conceito de competéncias néo esteja
acabado, devendo ser entendido como um conceito em construcdo, mudancas significativas nas
préticas de gestdo de pessoas em algumas empresas podem ser observadas.

Um departamento de treinamento tende a ser reativo, descentralizado, ou seja propdem
programas de treinamento a medida que estes tornam-se necessario; a UC tem orientacéo
proativa e centralizadora para o encaminhamento de solucfes de aprendizagem para cada negdcio
dentro da empresa (Meister, 1999).

Ja nas universidades corporativas, 0os programas de educacdo e treinamento sdo
permanentes e orientados com visdo de futuro, antecipando e gerando necessidade de melhoria,

privilegiando os objetivos organizacionais, ainda que orientados para cada negocio dentro da
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empresa. Neste sentido, conforme Lacerda (2003), as universidades corporativas tém um escopo
mai s estratégico, enquanto os departamentos de treinamento sdo mais téticos.

Meister (1999) também cita outra importante diferenca que diz que o T&D se volta para
habilidade técnicas necessarias ao trabalho, ao passo que as UC’ s ndo se restringem apenas aisto,
mas envolvem o conhecimento de valores e da cultura da corporacdo. As UC's tem um
diferencial relevante que é oferecer cursos em bases modulares, valendo créditos, até mesmo
denominando de corpo docente o grupo de professores e instrutores.

Outra diferenca substancial é que as UC's ndo restringem-se a0 atendimento aos
funcionérios, como foi dito anteriormente, mas estendem o servico para além da fronteira da
empresa. Apesar de tudo, as distingbes parecem ndo ser suficiente para distinguir estes dois
setores, principamente devido ao termo “universidade corporativa’ ter diferentes conceitos,
algumas instituicdes acabam batizando os departamento de T&D com esta nova nomenclatura,

sem imputar-1hes atividades diferenciadora que justifiqguem a mudanca de nome.

Criticas as UC’s

Apesar de existirem inumeros fatores que evidenciam a relevancia daimplantagdo de uma
Universidade Corporativa dentro de uma organizacdo, encontraram-se nesta pesquisa alguns
pontos que devem ser levados em consideracdo, por se tratar de criticas a esta nova modalidade
de desenvolvimento de pessoas.

Vergara (2000)) diz que na Universidade Corporativa ndo hainteracéo entre individuos de
empresas diferentes. Algumas escolas de negdcios criticam tais programas por descartarem a
visdo independente e de gerenciamento gera por ignorarem o valor estimulo multicultural que é
visto, por exemplo, em salas de aula de uma universidade tradicional .

Além disso, muitas empresas ndo estdo se preocupando com 0 processo dos treinamentos,
e sim, estdo amontoando cursos para dizer que tém uma UC em sua empresa. Algumas empresas
até mudam apenas 0 nome do antigo departamento de treinamento para se tornar mais atrativo e
atual.

Alguns autores, como Gomes (2004) acreditam que a Universidade Corporativa € um
instrumento de doutrinac&o aos interesses dos dirigentes e uma forma de controle mais sutil, pois
os funcionarios podem interpretar que estéo sendo desenvolvidos e que podem se emancipar, mas
na realidade est&o sendo controlados por uma cultura dominante, que ainda faz uma distingéo

entre o fazer e o pensar.
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O desempregado passa a ser culpa dos individuos que ndo quiseram ou ndo soubera
estudar ou do poder publico que ndo ofereceu educacdo necessaria ao desenvolvimento do pais.
Desta forma, Otranto (2008) ressalta que a culpa nunca sera da empresa ou do empresario que
neste enquadre surgem como salvadores da educacéo, propondo novas formas educacionais.

Ainda assim, algumas empresas brasileiras ainda ndo se deixaram seduzir pela
possibilidade de implantar suas proprias universidades, pois declaram ndo querer olhar apenas
para a propria empresa, mas querem gue o funcion&rio tenha uma visdo macro do mundo
empresaria (Chaui, 1999).

CONSIDERACOES FINAIS

Percebeu-se ao final deste trabalho que vivemos na era do conhecimento e o aprendizado
continuo das pessoas dentro das organizacOes torna-se estratégico para a sobrevivéncia e o
desenvolvimento de forma competitiva no mercado de trabalho. Encontrou-se na Universidade
Corportativa uma ferramenta de desenvolvimento e educacdo de funcionério, clientes,
fornecedores e comunidade que tem por objetivo cumprir as estratégias empresariais da
organizacéo.

O conceito de Universidade Corporativa ainda trés muitas divergéncias em relacdo a sua
prética dém de ser um tema carente de estudos criticos. Diante da diversidade de conceitos
encontrados para as UC’s, considera-se inadequado o termo utilizado para definir estratégia
de educacdo corporativa, pois a “universidade” esta ligada ndo s ao ensino, mas também a
pesquisa e extensdo, o que raramente acontece nas Universidades Corporativas.

Vale ressdtar a relevancia das UC's nas empresas pois aém de transmitirem
conhecimento de forma acessivel, preparam o individuo para assumirem melhores posicdes e
crescer dentro da empresa. Ainda que este funcion&io sga dedligado futuramente, o
conhecimento adquirido nunca sera inGtil e servira até mesmo como diferencial no meio de
outros desempregados.

Acredita-se ser preciso, assim como na universidade tradicional, que possui métodos e
técnicas semelhantes sgja qual for o local da academia, uma diretriz que padronize as
Universidades Corporativas para que estas se desvinculem da idéia de um setor de treinamento
moderno, para realmente assumir seu lugar dentro da corporac&o. Fica o desgjo de que as UC's
ndo sejam implantadas para cobrir lacunas dos departamentos de treinamento e desenvolvimento,
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nem por adocéo de modismo, mas sim, porgue seus lideres reconhecem a necessidade de investir
no desenvolvimento de pessoas, pois desta forma, estes serdo agentes de transformacdo da

empresa.
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