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RESUMO

Este trabalho tem por finalidade apresentar uma visdo da Universidade Corporativa como
uma vantagem estratégica que as organizacdes vem utilizando para impulsionar os seus
negocios e ao mesmo tempo desenvolver talentos e competéncias para se manter num
mercado onde a capacidade de gerenciar novas ferramentas tecnoldogicas como mola
propulsora de crescimento e alavancagem para os negocios, as quais sdo fundamentais para
conquistar e alcancar os bons resultados para a organizacdo. A Gestdo de Pessoas tem um
grande papel a desempenhar mediante a esse mercado que exige cada vez mais dos
profissionais; habilidades, competéncias e qualificacées que possam fazer a diferenca e
agregar a organizacdo os valores que possam propiciar vantagem estratégica e competitiva,
utilizando uma tecnologia que possibilita um ensino-aprendizagem e troca de informacaes,
num universo quantitativamente maior e em tempo real, customizando tempo e espaco. A
educagdo corporativa surge como um modelo capaz de atender as exigéncias desse cendrio
internacional, porque o treinamento tradicional ndo mais atende aos novos requisitos pelos
padrdes do mercado, desta forma hd que se buscar novas técnicas e/ou tdticas, aproveitando
as novas tecnologias disponiveis que irdo propiciar um treinamento integrado e continuo que
segundo as empresas pesquisadas, visam a melhoria dos servigos oferecidos aos clientes e
consegqiientemente o aumento do lucro.
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1. INTRODUCAO

Para que as modernas organizacdes possam se preparar para enfrentar a competicao
nos padrdes da nova configuracdo internacional, € imprescindivel uma revisdo urgente na
gestdo de recursos humanos. E este é o principal desafio a Gestdo de Pessoas: Gerar
resultados que enriquecam o valor da organizacgdo para clientes, investidores e funciondrios.

A educagdo corporativa serd fundamental nesse processo, pois representa a energia
geradora para os colaboradores modernos, capazes de refletir criticamente sobre a realidade
organizacional, de construi-la e modificé-la continuamente em nome da competitividade e do
sucesso. Ela favorece a inteligéncia e o alto desempenho da organizacdo, na busca incansivel
de bons resultados. Ndo € por coincidéncia que o tema Universidade Corporativa tem
despertado tanto interesse nas empresas, pois as UC tém se revelado como eficazes veiculos
para o alinhamento e o desenvolvimento dos talentos humanos as estratégias empresariais.

Este estudo tem como finalidade mostrar a Universidade Corporativa no cenério
empresarial como uma estratégia capaz de dotar o seu grupo de interesse de ferramentas



mentais, que estimulem o desenvolvimento intelectual e tecnolégico como meio para
alavancar novas oportunidades, entrar em novos mercados globais, criar melhor
relacionamento com clientes e fornecedores e impulsionar a organizag@o para um novo futuro.

A estrutura do trabalho estd composta das conceituacdes da missao e objetivos da UC
que surge como um modelo estratégico de negécio que vem atender ao mercado globalizado
que impulsiona a competitividade entre as organizacdes, exigindo uma melhor performance
dos produtos e servicos aos seus clientes. Ao mesmo tempo se constréi o desenvolvimento de
talentos que irdo nortear a diferenca entre as competéncias existente nas organizagdoes.

Para finalizar, se torna importante analisar o quadro das estratégias corporativas de
algumas empresas que investem milhdes em seus programas de desenvolvimento de talentos e
os resultados positivos que as mesmas conseguem alcancar com esses investimentos,
garantindo ser um competidor em potencial no mundo globalizado.

2. REFERENCIAL TEORICO

“A Universidade corporativa é o “guarda chuva” estratégico das organiza¢des, tendo
como principal objetivo alavancar o negdcio. Para isso, devem possuir programas que avaliam
as reais necessidades de desenvolvimento das pessoas, fornecam condicdes para a
aprendizagem organizacional e contemplam um sistema da educagdo continuada. Aprendendo
sempre” (ALBANZ, 2003).

Segundo MEISTER (1999), a Universidade Corporativa pode ser definida como um
“guarda chuva estratégico para desenvolver e educar funciondrios, clientes, fornecedores e
comunidade a fim de cumprir as estratégias empresariais da organizacdo”. Por outro lado,
LITWIN (2001) explica que, na expressdo “Universidade corporativa”, o uso do termo
“corporativo” significa que a universidade € vinculada a uma corporagdo e que servigcos
educacionais néo sdo seu principal objetivo. J4 o termo “universidade” ndo deve ser entendido
dentro do contexto do sistema de ensino superior, o qual designa a educagdo de estudantes e o
desenvolvimento de pesquisa em vérias dreas do conhecimento, uma vez que a “universidade
corporativa” oferece instrucdo especifica, sempre relacionada a drea de negécio da propria
organizagao.

Ainda, segundo MEISTER (1999), sdo cinco as forcas que impulsionam o avango das
Universidades Corporativas:

a) aemergéncia da organizagdo nao-hierarquica, enxuta e flexivel;

b) o advento e a consolidacio da economia do conhecimento;

c) areducdo do prazo da validade do conhecimento;

d) o novo na capacidade de empregabilidade ocupacional para a vida toda em lugar do
emprego para toda a vida; e

e) uma mudanca fundamental no mercado da educacio global.

Este mesmo autor acredita que as Universidades Corporativas estdo prosperando
porque muitas empresas tém a meta de “sustentar a vantagem competitiva inspirando um
aprendizado permanente e um desempenho excepcional” (MEISTER, 1999). Ao transformar
suas salas de aula corporativas em infra-estruturas de aprendizagem corporativa, as empresas
desenvolvem os “meios de alavancar novas oportunidades, entrar em novos mercados globais,



criar relacionamentos mais profundos com clientes e impulsionar a organiza¢io para um novo
futuro”. (MEISTER, 1999).

Segundo AROMANDO (2002), o assunto Universidade Corporativa € relativamente
novo nos paises da América do Sul. Teve inicio com as grandes corporacdes americanas e
européias, como a Motorola, a McDonald’s, a Shell, a Ford e outras, com a introdugdo de
cursos geralmente administrados em seus paises de origem e focalizados no desenvolvimento
gerencial e em programas que tratavam de procedimentos e politicas globais dessas
organizacoes.

Ainda segundo o mesmo autor, uma das empresas pioneiras na implementagio de uma
universidade corporativa na América do Sul foi o grupo Amil, que atua na drea de sadde,
contando com 6.000 empregados, atuando no Brasil, na Argentina e nos Estados Unidos. Essa
empresa implementou a Escola Amil em 1989, com um curriculo bastante amplo, abrangendo
desde o treinamento funcional até o treinamento gerencial.

Ser uma empresa global. Este € um dos motivos que leva a criacdo de uma estrutura de
treinamento capaz de fornecer conhecimento aos colaboradores em todos os paises, ajudando
a desenvolver de forma rdpida uma mesma cultura corporativa global, respeitando as
caracteristicas de cada lugar. Um empregado da McDonald’s tem a mesma cultura corporativa
em Hong Kong, Buenos Aires, Sdo Paulo ou New York. Quatro idiomas, culturas e habitos
diferentes, mas a mesma preocupagdo em servir ao cliente o melhor Big Mac da forma mais
rdpida e com 0 mesmo sorriso no rosto (AROMANDO, 2002).

Ampliar a atuagdo em outros paises e se tornar uma empresa global, sdo os grandes
desafios da Companhia de Cerveja Brahma. Ajudar a empresa nessa tarefa € uma das missoes
da Universidade Brahma, que ja desenvolveu trés programas de MBA internos, os chamados
Master in Brahma Administration (Mestrado em Administragdo da Brahma). Esses
programas, focalizados nas dreas de producgdo, comercial e de administra¢do, ja formaram
mais de 150 executivos na Argentina, no Brasil, na Venezuela e no Uruguai, paises onde a
empresa tem mercado.

Gerenciar o conhecimento significa transmitir, criar, reunir, compartilhar e aprimorar
esse conhecimento para as atividades desenvolvidas e as competéncias essenciais das
organizagdes sdo a maior preocupacdo dos CEO (Diretores Executivos) da América do Sul,
no que se refere a gestdo de pessoal. Isso ficou demonstrado em um amplo estudo sobre as
melhores praticas e tendéncias de gestdo de pessoal, realizado pela Pricewaterhousecoopers
junto a 173 empresas na Argentina, no Brasil, no Chile e na Coldombia (AROMANDO, 2002).

Esse estudo demonstrou que aproximadamente 30 % das empresas véem a criagdo das
universidades corporativas como uma pratica crescente nos proximos anos. Esse indice é
maior na Argentina, provavelmente em resposta a atual situagdo de transferéncia de
conhecimento que se realiza nas empresas locais, que apresentavam a menor média de horas
de capacitacdo por empregado, aproximadamente 26 horas por ano, que contrastava com seus
vizinhos, Brasil e Coldmbia, que investem, respectivamente, 43 e 44 horas de capacitagio por
empregado ao ano.

Mais de 70% dos entrevistados nesses quatro paises assinalavam como uma forte
tendéncia na utilizacdo de processos de treinamento, os sistemas eletrdnicos que permitem o
compartilhamento do conhecimento e a auto-instru¢do, como os principais métodos de



treinamento e transferéncia de conhecimento, que sdo utilizados pelas empresas na América
do Sul.

Fornecer o conhecimento de forma mais rdpida, com um custo menor, permitindo que
de forma sistematica as pessoas da organizagdo tenham acesso direto as fontes de
conhecimento sdo preocupagdes que afetam as empresas sul-americanas. Entretanto, ndo sio
desafios locais, mas globais, e os sistemas de educacdo corporativa devem fazer parte desse
procedimento.

Assim, a nova realidade exige qualificacdes cada vez mais elevadas para qualquer area
profissional ou qualquer posto de servico, tornando as necessidades educacionais das
populagdes cada vez maiores e, por esse motivo, a formagdo continuada uma exigéncia. Quem
nido acompanhar as mudangas cientificas e tecnoldgicas, prematuramente estard inabilitado
para o trabalho e para a vida em sociedade que, contraditoriamente, pela prépria evolugéo,
produziu também o “ndo-trabalho” (GOMES, 2003).

Cada vez mais se faz imperioso educar e se reeducar continuamente, sob e nos ditames
das exigéncias dessa “cultura globalizada” que invadiu todo o planeta enquanto humanidade.
Atender, viver e produzir a existéncia por meio do trabalho, no mundo que se impde com toda
a sua evolucdo e, concomitantemente, com toda a violéncia, através da midia em suas
diversificadas, evoluidas e aceleradas formas constitui-se uma exigéncia que a educacio e sua
gestdo necessitam assumir, construindo e reconstruindo coletivamente uma politica
educacional viva que priorize o humano em todas as pessoas do mundo e no conjunto da
humanidade. A contemporaneidade ¢é fruto principalmente de uma ordem econdmica
capitalista mundial que envolve a formacdo de um tipo especial de Estado e, de modo geral de
tipos de organizacdes, as quais dependem fundamentalmente da estruturagdo da informacao.

Institui¢des como as universidades estdo, neste contexto, desafiadas a acompanhar e a
se adaptar as alteracdes ambientais provocadas pela aplicacdo de novas tecnologias,
geralmente implementadas pela iniciativa privada, e desafiadas a produzir tecnologias que
assegurem, a seus egressos, capacidade de um excelente desempenho profissional.

3. METODOLOGIA

Para o desenvolvimento deste estudo, buscou-se aplicar as técnicas da pesquisa
descritiva, associada com a revisdo bibliografica, proveniente de pesquisadores e estudiosos
com publicagcdes recentes sobre o tema e realizar um levantamento do cendrio estratégico
corporativo que utiliza a tecnologia da informac¢do e da comunicacdo no campo das
universidades corporativas para a alavancagem dos negécios e o aprimoramento dos
conhecimentos de seus funciondrios, fornecedores ou mesmo clientes. Os dados que
subsidiaram as informagdes sobre as empresas foram coletados de pesquisas de terceiros,
informagdes publicadas pelas proprias empresas ou por autores vinculados a elas.

4. MISSAO, OBJETIVOS E PRINCIPIOS DAS UNIVERSIDADES CORPORATIVAS

A missdo, objetivos e principios das universidades corporativas partem dos indicadores
das necessidades de treinamento que apontam necessidades futuras (a priori) e passadas (a
posteriori). Segundo CHIAVENATO (2004), esses indicadores sdo:



a) Indicadores a priori. S@o eventos que, se acontecerem, provocardo futuras
necessidades de treinamento, facilmente previstas como:
¢ Expansdo da empresa e admissdo de novos colaboradores;
Redugdo do niimero de empregados;
Mudanca de métodos e processos de trabalho;
Substitui¢des ou movimentagao de pessoal;
Absenteismo, faltas, licengas e férias de pessoal;
Mudanga nos programas de trabalho ou de producio;
Modernizagéo de equipamentos e novas tecnologias;
® Producio e comercializagdo de novos produtos ou servigos.
b) Indicadores a posteriori. S3o os problemas provocados por necessidades de
treinamento ainda nio atendidas, como:
¢ Problemas de producdo, como:

- Baixa qualidade de producio;

- Baixa produtividade;

- Avarias freqiientes em equipamentos e instalacdes;

- Elevado nimero de acidentes no trabalho;

- Excesso de erros e desperdicio;

- Pouca versatilidade dos funciondrios;

- Mau aproveitamento do espaco disponivel.

¢ Problemas de pessoal, como:

- Relacdes deficientes entre o pessoal

- Ndmero excessivo de queixas;

- Mau atendimento ao cliente;

- Comunicacgdes deficientes;

- Pouco interesse pelo trabalho;

- Falta de cooperagao;

Segundo AROMANDO (2002), a missdo das universidades corporativas é fornecer o
conhecimento de forma mais rdpida, com um custo menor permitindo que de forma
sistemadtica as pessoas da organizacdo tenham acesso direto as fontes de conhecimento.

Segundo EBOLI (2004), a missdao da universidade corporativa consiste em fornecer e
desenvolver os talentos humanos na gestdo dos negdcios, promovendo a gestdo do
conhecimento organizacional (geracdo, assimilacdo, difusdo e aplicagdo), por meio de um
processo de aprendizagem ativa e continua.

O objetivo principal de uma universidade corporativa é desenvolver e instalar as
competéncias empresariais e humanas consideradas essenciais para a viabilizacdo das
estratégias de negociagcdo. Em principio, um projeto de universidade corporativa corresponde
a implantacdo dos seguintes pontos:

e Definicdo clara do que € critico para o sucesso da empresa e realizagcdo de diagndstico
das competéncias essenciais;

e Desenvolvimento dessas competéncias essenciais — empresariais ¢ humanas;

¢ Foco no aprendizado organizacional, fortalecendo a cultura corporativa voltada a
aprendizagem, inovag@o e mudancga;

e Foco nos publicos interno e externo, incluindo toda a cadeia de agregacdo de valor:
clientes, fornecedores, distribuidores, parceiros e comunidade;

e Enfase em programas orientados para as necessidades dos negécios.



As experiéncias de implantacdo de universidades corporativas diferem em muitos pontos,
mas tendem a se organizar em torno de alguns principios e objetivos como:

® Prover oportunidade de aprendizagem que déem suporte para a empresa atingir seus
objetivos criticos do negdcio;

e Desenhar programas que incorporem o diagnéstico das “competéncias essenciais”;

e Migrar do modelo “sala-de-aula” para madltiplas formas de aprendizagem
(aprendizagem a qualquer hora e em qualquer lugar);

e Estimular gerentes e lideres a se envolverem com a aprendizagem, tornando-os
também responsdveis pelo sucesso do programa;

e Criar sistemas eficazes de avaliacdo dos investimentos e resultados obtidos.

5. CONSTRUINDO A PONTE ENTRE O DESENVOLVIMENTO DE TALENTOS E
AS ESTRATEGIAS DO NEGOCIO

Entendendo-se a Universidade Corporativa como um sistema de desenvolvimento de
pessoas pautado pela gestdo de pessoas por competéncias. A identificacdo das competéncias

essenciais, que agregam valor ao negdcio, € a base da competitividade organizacional e a
pedra fundamental de todo e qualquer projeto de UC bem concebido.

Para que esse diagndstico das competéncias essenciais permita de fato o vinculo entre
o desenvolvimento de pessoas (competéncia humanas) e estratégias do negdcio (competéncias
empresariais) é necessario que se realize uma reflexdo profunda sobre as reais competéncias
empresariais, ou seja, aquelas que diferenciario a empresa de seus concorrentes, assegurando-
lhe vantagem competitiva e bons resultados.

EBOLI (2004), assegura que a competéncia empresarial essencial da Brahma nao esta
apenas na qualidade da cerveja, mas na eficdcia de seu canal de distribuicdo, pois nao adianta
nada a empresa produzir a cerveja mais saborosa do mercado, se seu produto ndo chegar na
regido de consumo; dai a importancia da empresa direcionar as principais a¢des e programas
da UC para seus distribuidores.

Em resumo, um diagndstico consistente das competéncias essenciais deve contemplar
a identificacdo dessas competéncias em duas etapas:

e Competéncias Empresariais: Sao as competéncias essenciais requeridas e a adquirir
para que a empresa aumente e consolide cada vez mais sua capacidade de competir
dentro da estrutura do seu setor de atuacdo.

e Competéncias Humanas: S@o as competéncias que precisam ser adquiridas e
desenvolvidas na esfera individual, para que a empresa tenha sucesso em seus
objetivos estratégicos; sdo competéncias gerenciais, técnicas e de comportamento
para aqueles que exercem fungdes criticas na empresa.

O diagnéstico cuidadoso das competéncias essenciais € crucial para o estabelecimento
dos eixos de competéncias. Estes, por sua vez, serdo os pilares de sustentacdo para a
idealizacdo e desenho de um projeto de UC bem-sucedido, favorecendo assim a construcio de
uma ponte entre o desenvolvimento de pessoas e resultados nos negocios.

S6 assim a UC serd o principal veiculo de integracdo e disseminac¢do de uma cultura
empresarial da competéncia e resultado (EBOLI, 2004), apoiando todos os talentos internos e
externos no processo de aquisi¢do das competéncias humanas essenciais que permitirdo que



se agregue valor ao negdcio, gerando resultado para a empresa, seus clientes, acionistas e a
propria sociedade. E, obviamente, tudo isto aumentando a competitividade empresarial.

6. AS ESTRATEGIAS CORPORATIVAS

Segundo CHIAVENATO (2004) o papel das organiza¢des no aprendizado de seus
funciondrios estd se ampliando cada vez mais. A educacdo corporativa pde o foco no
desenvolvimento do quadro de pessoas com vistas a obter resultados nos negécios. E um
modelo diferente do treinamento tradicional, feito para transmitir conhecimentos especificos
do assunto em que a pessoa apresenta alguma defici€ncia, por trazer uma vis@o mais ampla e
de longo prazo. A educacdo corporativa estd sendo estimulada por um ambiente inquieto,
curioso e revolucionario provocado por fatores externos como a globalizagdo, o
desenvolvimento tecnoldgico, a competitividade, as mudangas rapidas e descontinuas etc, que
causam impacto na administragdo das organizacdes. Trata-se de incentivar a aprendizagem
continua para desenvolver atitudes, formas de pensamento e hédbitos, competéncias e uma
visdo do negécio, que possam dotar as pessoas de ferramentas mentais que aperfeicoem seu
trabalho. O gerenciamento do conhecimento procura alinhar a educacdo das pessoas aos
objetivos estratégicos do negdcio.

As empresas que estdo privilegiando a educagdo corporativa criaram suas
universidades préprias: as universidades corporativas. Essas empresas lucram com “escola em
casa”. Pesquisa realizada em cem universidades corporativas nos Estados Unidos, pela
Corporate University Xchange, revela que o retorno do investimento ¢ o dobro de um
treinamento tradicional (CHIAVENATO, 2004). As chamadas universidades corporativas
estdo ganhando for¢ca como instrumento para treinar profissionais, de forma continua e
ultrapassar a deficiéncia na formacdo pritica e especifica dos profissionais e com a
constatagdo de que os treinamentos convencionais nem sempre tém utilizagdo direta no
trabalho. Algumas empresas levam profissionais, fornecedores e até clientes a sala de aula de
suas universidades préprias, como mostrado na Tabela 1.

Nao hd necessidade de construir prédios ou salas de aula. Em muitos casos o conceito
de universidade corporativa existe, mas a estrutura é virtual. E o caso da Brahma, que nio tem
espaco fisico. O resultado final desse redirecionamento do treinamento, segundo essas
empresas, ¢ a melhoria dos servigos oferecidos e, conseqiientemente, dos lucros. A educacio
corporativa estd se tornando uma necessidade competitiva, pois representa algo muito além do
treinamento.

A crescente incorporacdo de ciéncia e tecnologia aos processos produtivos e sociais, a
servico dos processos de acumulag@o do capital internacionalizado, configura uma aparente
contradi¢do: quanto mais se simplificam as tarefas, mais conhecimento se exige do
trabalhador e, em decorréncia, a ampliacdo de sua escolaridade, a par de processos
permanentes de educacdo continuada. Assim a relagdo entre educacio e trabalho, mediada no
taylorismo/fordismo por modos de fazer, ou, em outras palavras, mediada pela forca fisica,
pelas maos ou por habilidades especificas que demandavam coordenagdo fina e acuidade
visual, passa a ser medida pelo conhecimento, compreendido como dominio de contetddos e
de habilidades cognitivas superiores.

A mudanca da base eletronica para a base microeletronica, isto €, dos procedimentos
rigidos para os flexiveis, que atinge os setores da vida social e produtiva nas tltimas décadas,
passa a exigir o desenvolvimento de habilidades cognitivas e comportamentais, tais como



andlise, sintese, estabelecimento de relagcdes, rapidez de respostas e criatividade em face de
situacdes desconhecidas, comunicacdo clara e precisa, interpretacio e uso de diferentes
formas de linguagem, capacidade para trabalhar em grupo, gerenciar processos, eleger
prioridades, criticar respostas, avaliar procedimentos, resistir a pressdes, enfrentar mudangas
permanentes, aliar raciocinio légico-formal a intui¢do criadora, estudar continuamente
(KUENZER, 1999, apud FERREIRA, 2003).

Tabela 1. Estratégias Corporativas

UNIVERSIDADE GRUPO ACCOR UNIVERSIDADE UNIVERSIDADE
MC DONALD’S BRAHMA MOTOROLA
Local: Barueri — SP Local: Campinas Local: ndo tem. Local: Jaguaridina-

espaco fisico SP
Invest:US$7 milhdes Invest:US$3,6 Invest: ndo divulg. Invest: ndo divulg.
milhdes
Inauguracao: 1997 Inauguracao:1992 Inauguracao: 1995 Inauguracio: 1999
O que ensina: O que ensina: a O que ensina: O que ensina:
treinamento cultura do grupo e cursos especificose  Cursos gerenciais e
especifico relacionado assuntos de interesse de interesse geral, que técnicos
as areas de geral, como enfocam as diretrizes
alimentac@o, criatividade, da empresa
eletricidade e satisfacdo do cliente e
refrigeracdo, cursos  etiqueta empresarial,
de interesse geral nas dependendo da
areas de necessidade de cada
administracdo e departamento
qualidade
Quem participa: Quem participa: Quem participa: Quem participa:
profissionais a partir funcionérios funciondrios funciondrios, clientes
da geréncia e fornecedores
Vagas ja oferecidas: Vagas ja oferecidas: Vagas ja oferecidas: Vagas ja oferecidas
2.000 17.400 7.600 2.000:

Fonte : Adaptado de CHIAVENATO (2004)
7. VISAO GERAL DAS UNIVERSIDADES CORPORATIVAS NO BRASIL

Algumas grandes empresas brasileiras estdo usufruindo os beneficios da educagdo
continuada por meio de suas universidades corporativas. Segundo GHOSHAL E TANURE
(2004), “em boa parte das empresas brasileiras, a educacdo continuada ainda é considerada
um artigo de luxo. Ocasionalmente altos executivos sdo enviados para estudar fora da
empresa, enquanto os funciondrios mais jovens participam de um ritual de programas de
treinamento interno com pouca relevancia para a execucdo de suas tarefas. A cupula da
empresa tolera esse gasto como simbolo de modernidade e atualizagéo.”

Entretanto, outras fazem do treinamento um requisito para a originalidade, inovacio e
criatividade corporativa, como € o caso da Embraer. Quarta maior fabricante de aeronaves
comerciais do mundo, que tem a valorizacdo do desenvolvimento tecnolégico como meta
desde a sua criacdo. Aliada ao Instituto Tecnoldgico da Aerondutica (ITA) e ao Centro
Técnico Aeroespacial (CTA), vem garantindo sua atualizagdo e a presengca perene de
profissionais bem preparados em seu quadro, criando um cluster de tecnologia aerondutica na



regido de Sdo José dos Campos em Sao Paulo. Para a dire¢do da empresa a melhoria continua
do pessoal é um pré-requisito para a sua competitividade. A Embraer investiu em 2003, US$
18 milhdes em treinamento e qualificagdo e obteve no mesmo periodo um faturamento de
US$ 2,9 bilhdes (GHOSHAL E TANURE, 2004).

A Petrobrds, outra grande empresa brasileira, valoriza sobremaneira a politica de
desenvolvimento de seu corpo gerencial, com base no plano estratégico da companhia. Uma
Universidade Corporativa marcou a politica de RH, que foi consolidada em 2002. A
especializacdo dos colaboradores também foi trabalhada de forma intensa, sobretudo nas areas
da gestdo empresarial. Quinze programas de especializacio foram implementados em
parcerias com universidades brasileiras (GHOSHAL E TANURE, 2004).

O Grupo Algar criou a Algar Universidade de Negocios (Unialgar) voltada para o
treinamento e desenvolvimento de seu pessoal nos programas de negécios da empresa. Alguns
programas, como Jovens Talentos e Algar Capacitagdo Essencial, objetivam desenvolver as
competéncias gerenciais requeridas aos futuros lideres da organizagdo para sustentar o seu
crescimento e a sua competitividade.

Ainda, segundo os mesmos autores, a Votorantim Celulose e Papel, pertencente ao
grupo Votorantim, € outro exemplo. Dos 3.848 funciondrios diretos da organizacdo, 72% tém
escolaridade média ou superior, nimero considerado alto para o segmento de papel e celulose.
O programa de desenvolvimento gerencial oferece um MBA a funciondrios de nivel de
geréncia que é focado em competéncias especificas de gestdo para atuacdo desses
profissionais na empresa.

Estes sdo alguns poucos exemplos de empresas que se preocupam e investem na
geracdo de conhecimento de seus colaboradores, porém, a disseminagdo das universidades
corporativas no Brasil, ainda é incipiente, dado o elevado nimero de empresas de grande
porte existentes. Em 2005 a e-Learning efetuou uma pesquisa a fim de quantificar e identificar
a concentracio das universidades corporativas. Os resultados sdo apresentados nas Tabelas 2 e
3, que incluem a quantidade e o crescimento do nimero de universidades ao longo dos
dltimos sete anos. Como era de se esperar, a maior concentracdo estd localizada na Regido
Sudeste, que atinge 72 % da participacdo global do pais, envolvendo 339 empresas.

Tabela 2. Evolugdo do Crescimento das Universidades Corporativas

Ano Quantidade de Crescimento
Organizacoes (fndice)

1999 5 -

2000 48 9,60
2001 100 2,09
2002 253 2,53
2003 331 1,31
2004 423 1,28
2005 469 1,11

Fonte: Adaptado de E-LEARNING (2006)



Tabela 3. Dados por Regido

Quantidade de

Regiao Organizacoes Participacao
(%)

Sudeste (SP,RJ,MG,ES) 339 72,3

Sul (PR, SC, RS) 68 14,5

C. Oeste (DF, GO, MT, 34 7,2

MS)

Nordeste (BA,PE,SE,PB) 21 4,5

Norte (PA, AM) 7 1,5

Total 469 100 %

Fonte: Adaptado de E-LEARNING (2006).

6. CONCLUSAO

O mercado mudou. A globalizagdo, as novas tecnologias da informacdo e da
comunicacdo, a velocidade da transmissdo de dados e a conscientizagdo dos consumidores,
levam a uma exigéncia de padrdes de qualidade e atendimento, muito superiores aos até entao
exigidos. A disponibilidade da oferta de produtos e de bens substitutos aliado a facilidade de
aquisi¢do via Internet, fizeram com que os consumidores ficassem mais criticos e conscios de
seus direitos.

Assim, as exigéncias dos padrdoes de manufatura e de atendimento crescem e o
mercado se adapta rapidamente a este novo cendrio. Mas, para isto, é necessario uma equipe
coesa e altamente profissionalizada que requer continuo treinamento para se adequar ao novo
paradigma das exigéncias.

O treinamento tradicional ndo mais atende aos novos requisitos, pela performance e
pelos padrdes do mercado. Nao basta treinar funciondrios € preciso, também, treinar
fornecedores, clientes e a comunidade externa a empresa. O cariter social e ambiental sdo

decisivos no marketing empresarial a fim de se obter uma vantagem competitiva que &
influenciada pela midia, pela educagdo e pela socializagc@o dos individuos e da coletividade.

A crescente incorporagdo da ciéncia e da tecnologia aos processos produtivos e
sociais, configura uma aparente contradi¢do: quanto mais se simplificam as tarefas, mais
conhecimento se exige do trabalhador. Essa nova realidade exige qualificacdes cada vez mais
elevadas para qualquer drea profissional ou qualquer posto de servico, tornando as
necessidades educacionais dos colaboradores cada vez maiores e, por esse motivo, a educacio
continuada se torna uma exigéncia para formar individuos melhores, mais responsaveis, mais
colaborativos e mais conscientes de seu papel de liderar as mudangas com maior
comprometimento.



Se o treinamento tradicional nio mais atende a essas exigéncias hd que se buscar
novas téticas, aproveitando-se das tecnologias que estdo disponiveis, a fim de propiciar um
treinamento integrado. O resultado final desse redirecionamento do treinamento, segundo as
empresas pesquisadas, ¢ a melhoria dos servigos oferecidos aos clientes e por conseqii€éncia
dos lucros. Assim, a educagdo corporativa estd se tornando numa necessidade competitiva,
pois representa algo muito além do treinamento.
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