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RESUMO

Este trabalho baseia-se nas conclusdes de um Grupo de Estudos promovido pela ABRH —
Associacdo Brasileira de Recursos Humanos, Regional Sdo Paulo -, formado por profissionais da
area de Gestdo em Recursos Humanos de diversas empresas da Zona Oeste de Sdo Paulo, que
levantaram os principais problemas das Universidades Corporativas ligados as estratégias das suas
respectivas empresas. Sdo apontadas as deficiéncias levantadas, suas causas e, por fim, é
apresentado um estudo sobre como a EAD pode auxiliar, - em solu¢des ndo cobertas pela atuacao
das Universidades Corporativas atuais - para o equacionamento do desenvolvimento de pessoas
guando se trata da implantacédo da estratégia.
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1- INTRODUCAO

Historicamente as organizagdes tém se empenhado em promover treinamentos e o
desenvolvimento de capacidades e de liderancas para que seus profissionais possam acompanhar
as mudancas que devem enfrentar em seus mercados. Este processo de educacdo interna se
acelerou na década de 50 com o desenvolvimento das teorias de gestdo e da introdugdo de novas
tecnologias que passaram a exigir novos comportamentos e conheci mentos.

Nas Ultimas décadas, a aceleracdo das inovagdes e a globalizagdo geraram a necessidade das
organizag6es tomarem decisdes rapidas e possuirem grande adaptabilidade, para acompanhar as
mutagdes que ocorrem atodo tempo no mundo corporativo. (HAMEL, 2012)

Um desses desafios estd, por exemplo, no recente movimento econémico, que tem deslocado
parte do eixo produtivo para as regides e paises abaixo do paralelo 31-Norte. O aparecimento
desses novos paises exportadores, com culturas muito diferentes daquel as até entao
habitualmente tratadas pelas empresas, desestabiliza 0 mercado e o comportamento das
organizagdes. Charam (2013), por exemplo, alerta para a necessidade de desenvolvimento de
novas competéncias paralidar com estes paises, que adotam comportamentos diametralmente
diferentes dos que caracterizam o comércio com as hages mais desenvolvidas.

Dentro deste cenario, em que a velocidade é fator de extremaimportancia, as empresas
precisaram formar internamente os seus funcionarios com amaior rapidez possivel. No inicio, as
empresas possuiam apenas o0 departamento ou setor de treinamento gue tinha como foco o
desenvolvimento de habilidades de manuseio e implantacdo de tecnol ogias. Os novos desafios
corporativos exigiram a ampliacéo dos focos de formag&o para o incremento também de
habilidades de lideranca, gerenciais e estratégicas (FERNANDEZ-ARAOZ, 2015). Este novo
modelo de formagdo empresarial exigiu a participacéo de profissionais de varias &reas do
conhecimento.

Nesta situacdo, o antigo departamento de treinamento foi redimensionado e, considerando-se sua
importéncia estratégica para a organizagdo, sofreu um processo de expansdo que culminou na
criacdo das Universidades Corporativas (UC's). Estas, além de prover o desenvolvimento
interno, ampliaram suas atuages para integrar outros participantes envolvidos com a cadeia
produtiva, alguns deles externos a empresa. Segundo Gomes (2004), elas podem ser
caracterizadas pela missio de gerar novos conhecimentos, armazena-los e torna-1os disponiveis
para serem transferidos para a propria organizacdo ou para Seus eventuais parceiros, clientese
fornecedores.

2- ASUNIVERSIDADES CORPORATIVAS (UC)
2.1 —Funcdo estratégica dasUC’s

Para Meister (1999) as UC's sGo um guarda-chuva estratégico para desenvolver e educar
funcionarios, clientes, fornecedores e comunidades, com o objetivo de cumprir as estratégias
empresariais da organizacdo. Ainda segundo a autora, tais universidades tém como objetivo
sustentar a vantagem competitiva, realizando o aprendizado permanente e um desempenho
excepcional dos valores humanos e, consequentemente, da organizag&o.

O caréter estratégico esta naraiz da criagdo das UC's e deveria orientar amaior parte das agdes
de desenvolvimento organizacional. No entanto, ha criticas sobre o posicionamento efetivo das
UC' sfrente a este topico. Neste sentido, McKeown (2013) aerta para a disténcia que pode haver
entre o plangjamento da estratégia e a sua execugdo e chama a atengdo para o fato de a execucédo



necessitar de pessoas treinadas para as mudancgas que acontecem em decorréncia deste
planejamento.

No Brasil, por exemplo, amaioria das UC' S ainda continuam a ser unidades internas de
capacitacdo. Conforme Martins (2009), ainda que estejam divididos em niveis de operacéo e
treinamento comportamental, os mesmos procedimentos ainda se apresentam, ou seja, elas ainda
nado estéo estruturadas como unidades de negdcios e operam com 0s mesmos meios e objetivos
dos centros de Treinamento e Desenvolvimento. Em algumas, arapidez da renovacao dos
conceitos e a diversidade de conhecimentos a adquirir estdo a uma grande distancia da realidade
paraaqual estdo sendo formadas as pessoas.

Porém, mesmo com essas discrepancias, a criagdo das UC' s tem sido explorada pel o marketing,
visando a obtenc&o de maior visibilidade externa e divulgando a marca da empresa. Em algumas
empresas houve apenas uma mudanca de nomes sem grandes alteragBes na atuacdo. Em outros
projetos, esta mudanca veio acompanhada de uma profunda transformacéo na atuacdo do
desenvolvimento dos recursos humanos das organizacgoes.

Muito embora tenha havido alguma expansdo e atualizagdo, na maioria dos casos, as UC's
ficaram aquém na consideragdo dos aspectos estratégicos, didaticos e outros ligados ao processo
de ensino e aprendizagem.

2.2. A pesquisa

Ciente das atuai s necessidades de constante atualizacdo da &rea de recursos humanos nas
organizagdes, a ABRH — Associacdo Brasileira de Recursos Humanos-, por meio da sua se¢cdo de
S80 Paulo, criou Grupos de Estudo, formados por profissionais da érea e que atuam em diversas
empresas da regido, para a discussdo de temas relacionados a Gestéo de Pessoas.

Um desses grupos — formado por profissionais de empresas da Zona Oeste de Sdo Paulo - em
2015, levantou dados e dedicou-se a analisar a oferta e o desempenho das Universidades
Corporativas frente a realidade e as necessi dades das empresas em que atuavam. Estes
profissionais se reuniram semana mente durante quatro meses, sempre com atualizacdes sobre os
resultados conseguidos anteriormente. Os problemas das suas empresas foram debatidos,
categorizados, integrados e sistematizados pelos 15 participantes do Grupo de Estudo.

Apbs levantamento dos dados e andlise dos aspectos estratégicos das Universidades
Corporativas e da qualidade dos cursos por €elas oferecidos, o grupo de gestores considerou que,
em suatotalidade, as UC’ s possuem foco prioritariamente interno no objetivo e nos meios de
execucdo. Concluiu-se que suas atuacdes tém deixado a desgjar, ndo considerando os atuais,
dindmicos e complexos objetivos das empresas na atualidade.

Com os dados levantados e os problemas identificados, o grupo optou por analisar e apresentar
as principais vertentes a serem consideradas para a oferta e producéo de agdes formativas nestas
instituicoes, tanto a distancia quanto presencial mente. Para cada vertente levantada, foram
encaminhadas sugestdes as respectivas empresas e, especificamente as UC’ s. Estas sugestdes
tém o objetivo de melhorar a qualidade e o foco estratégico dos cursos destas Universidades. Os
resultados e sugestdes sao apresentados a seguir, de acordo com os t6picos abordados no decorrer
dos estudos.

2.3 —AsUniversidades Cor por ativas e seus problemas

A seguir, sdo apresentados o0s problemas |evantados nos estudos do Grupo da ABRH e os



comentarios e consideractes sobre como evita-10s ou supera-|os:
1. Falta de uma cultura da "busca permanente do conhecimento”.

Na prética, os cursos sdo of erecidos de forma esporadica, sem uma visdo de conjunto e sem
continuidade, que garantam a atualizagdo continua dos conhecimentos e permanente adaptacéo
frente aos novos desafios da sociedade. Hoje mais funcionarios precisam pensar e agir como
gerentes. Precisam saber como interpretar informagces, aplicéa-las ao seu trabalho e tomar
decisdes empresariais. (SILVA, 2009). Tarefas fragmentadas e padronizadas tornam-se integrais
e complexas. Pessoas em todos 0s niveis organizacionais tém que possuir uma capacidade de
pensar e executar simultaneamente, em um trabal ho de equipe e variavel no tempo. (EBOLI,
2002). Esta busca permanente de conhecimento deve ocasionar atuacdo continua da UC no
desenvolvimento das pessoas.

1. Falta de mapeamento das reai s necessidades da empresa.

As necessidades da empresa devem ser buscadas em todos os nivels e nos diversos setores da
organizacdo. Halevantamentos sendo feitos, mas ndo se consegue estabel ecer se eles atendem em
suprir as deficiéncias existentes.

Um bom roteiro para mapear as necessidades é proposto por Kaplan e Norton (1997), o Balanced
Scorecard para avaliagdo das empresas. Neste model o, as avaliagOes devem ser feitas segundo
guatro vetores: a) os clientes: se estdo satisfeitos ou ndo e quais 0s problemas existentes nas
relagdes com a organizacao; b) os recursos humanos: no que diz respeito a atualizacdo e
competéncias requeridas; ) o dos sistemas que sdo utilizados para suportar a produgéo e 0s
demais setores; e, por fim, d) os indices financeiros. que refletem o que acontece na empresa
como um todo e que mostram se ha uma vantagem competitiva na empresa. Em resumo, as
necessidades devem refletir todos 0s possiveis aspectos e com uma visdo sistémica para garantir
o equilibrio de todas as agbes da organizagéo.

1. Falta de um plangjamento de longo prazo (visdo imediatista versus visdo estratégica).

As pressies feitas pel os acionistas para que a empresa produza, a cada tempo, um lucro maior do
gue no periodo anterior, de modo a se ter uma crescente valorizacao das agdes no mercado,
estreita o periodo de plangjamento financeiro. As acdes de treinamento e desenvolvimento
humano apresentam, em geral, retornos a médio e longo prazos, que sdo incompativeis com a
estreiteza do periodo de avaliacdo financeira feita pelos acionistas.

1. Auséncia de patronos/patrocinadores

A inovacdo, a qualidade e amelhoria continua da marca da empresa, que sdo fatores diretamente
afetados pel os efeitos de desenvol vimento humano, ndo séo eventos auto regenerativos, ou sga,
ndo produzem uma resposta automatica da organizagdo quando estéo ausentes. Nestes casos, ha
gue se ter 0 empenho e o compromisso da direcéo maior da empresa, ou de alguém nomeado e
apoiado por ela, para que as acdes de educacdo da UC possam merecer a atencdo devidae o
suporte para as suas acoes.

Resumindo, o grupo de estudos considerou gque, no aspecto estratégico, as agdes da UC
precisam ter visdo de longo prazo, determinar as reai s necessidades para um prazo mais longo,
focar no que é necessario e ter um suporte considerével por quem detém o poder de diregdo na
empresa.



2.4 - Organizagao (estrutura do ensino)

A visdo de médio e longo prazos necessita que a estrutura da UC tenha uma certa perenidade para
garantir a continuidade e o posicionamento necessarios para a busca permanente do
conhecimento. Muitas vezes as aces das UC'’ s sdo tomadas para encarar problemas de curto
prazo que, uma vez resolvidos, levam a desmobilizacdo das equipes.

Acdes de integracdo da UC com universidades ou cursos externos podem fazer com que sgja
garantido, por meio deste vinculo, uma certa continuidade de propésitos e uma perenidade nos
processos de desenvolvimento das pessoas.

Neste sentido podera ser bastante produtiva a associagado das UC's com instituicdes que
fornecem cursos a distancia. As vantagens dessa forma de trabalho € que a UC pode dispor de um
leque maior de cursos e da disponibilidade em qual quer local de trabalho a um custo reduzido.
Este vinculo podera fornecer certa perenidade no processo de ensino e na estratégia da UC.

Um convénio externo com instituicdo de ensino pode ainda reduzir um pouco os efeitos de curto
prazo que caracterizam a maioria das decisbes estratégicas das empresas, premidas que sdo para
apresentarem lucros imediatos.

A adocéo deste ensino a distancia na huvem torna possivel buscar somente 0 que € hecessario
para uma necessidade imediata da empresa, independente do local em que esteja situada a
instituicdo de ensino. Desta forma, a UC podera oferecer os cursos pretendidos, com a vantagem
de que o funcionério ndo precisara se ausentar do seu local de trabalho.

O vinculo com institui¢gdes de ensino externas pode ainda motivar agdes de divulgagéo interna e
externa, envolvendo o marketing, ao apontar para a preocupacdo da empresa quanto a
responsabilidade social de formag&o dos seus quadros.

2.5 - Projetos e plangjamento de ensino

No levantamento realizado nas UC' s das empresas foram identificados alguns problemas
rel acionados aos aspectos didati co-pedagdgi cos existentes, independentes dos contelidos estarem
estrategicamente alinhados ou ndo. S&o eles:

1. Contetdos ndo alinhado as necessidades levantadas;

Normal mente os contetidos dos cursos sao criados por algum profissional interno experiente, mas
n&o se relacionam aos objetivos adequados para a formagdo que desgjam oferecer. O
desenvolvimento da estratégia requer uma compreensdo muito clara do seu impacto nas questdes
dos recursos humanos no que se refere as mudangas que a tornardo efetivas. Assim como se faz
um planejamento estratégico, deve-se fazer um plangjamento detalhado das necessidades por ele
geradas nos aspectos de desenvol vimento das pessoas.

2. Faltade qualidade do material de apoio

Ha uma grande diferenca entre as matérias para cursos presenciais e os de cursos a distancia.
Normal mente nos cursos presenciais utilizam-se 0s manuais e as normas escritas da empresa sem
a preocupacdo em adapta-los para um correto processo de ensino-aprendizagem. Este problema
se agrava quando a opgao € pelo ensino a distancia, que requer plangjamento, producéo e
oferecimento com a qualidade necessaria para que ocorra a aprendizagem de todos 0s
profissionais participantes, mesmo gue estes se encontrem em locais remotos, distantes das sedes



daempresaedaUC.

3. Falta de aprendizagem em equipe (n&o ter visdo do conjunto da educacéo). Adocéo de
processos de ensino individual;

Esteitem talvez seja 0 de maior relevancia estratégica. Com a globalizacao, as organizacles se
encontram diante de processos complexos. tecnologias inovadoras; excesso de informacoes,
comunicacdes em todos os niveis; e a necessidade de um processo constante de inovagéo. Nestas
situacdes as pessoas passam a ser 0s olhos e ouvidos das organizagdes e necessitam de um
trabalho conjunto para compor todo este mosaico e extrair dele 0 seu posicionamento estratégico.
Mesmo nos casos de desenvolvimento de lideres, a aprendizagem em equipe torna-se necessaria
em virtude de ser este o primeiro treinamento para a lideranca que se quer desenvolver.

4. Falta de qualidade dos instrutores

Normalmente os cursos sdo of erecidos por profissionais da prépria empresa que ndo so
formados nem instruidos sobre os aspectos didéticos referentes a disciplina que esta sendo
considerada. Confia-se muito ho conhecimento e na experiéncia de certos funcionarios, mas sem
considerar as suas capacidades de transmitir as ideias de forma pedagogi camente correta. Este
aspecto se agrava quando a empresa resolve, por conta propria, apresentar contetidos e
informagdes a distancia.

5.Preferéncia pelo método da "tentativa e erro” (decisdo de ndo usar algum método formal)

Esta situacdo parte da constatacdo de que a empresa sabe 0 que esta fazendo e que, por isso, sabe
dize-lo aos demais. H& falhas neste processo de disseminagdo do conhecimento por falta de um
enfoque mais didético. Tenta-se varias vezes até que se consiga algo aceitavel.

6. Falta de infraestrutura adequada (salas, computadores, ambientes virtuais de aprendizagem,
etc.) para o desenvolvimento de cursos com qualidade.

2.6- Acdo motivacional - Falta de inter esse e comprometimento dos participantes.

Conforme Porter (1989) o plangjamento estratégico é aforma de a empresa determinar como
quer ser diferente para o0 mercado. Ele existe para mudar arealidade atual da organizacdo e leva
la aum posicionamento novo nas suas acdes. |sto significa que aempresatera de inovar e mudar
€, em consequéncia, alterar as posicoes e perfis de uma série de pessoas.

As pessoas, no entanto, reagem a essas mudangas estratégicas, na medida em que sdo al cancadas
por elas. H4 um trabalho grande a ser feito com as pessoas da organizacdo, para que elas
transitem sem problemas nas mudancas para outros estagios, em trés sentidos. esclarecimento
completo das alteracdes a que el es estardo submetidos; desenvolvimento das competéncias que
serdo necessérias para as hovas fungdes: e, auxilio psicol gico, ou coaching, para que ndo haja
estresse decorrente destas alteragdes. (EBOLI, 2002)

Qualquer processo de ensino requer, para que sgja eficaz, que haja motivacdo do aluno paraa
aprendizagem dele decorrente. O processo de mudanca das competéncias por si SO gera certa
tensdo. E preciso, portanto, total esclarecimento e a adocdo de processos comunicacionais e
motivacionais para 0 aproveitamento de todas as agdes de desenvolvimento das pessoas.

3- ASUC’'SNO PROCESSO ESTRATEGICO



Os prablemas relaci onados ha pesquisa efetuada sdo, em grande parte, oriundos de que as
empresas ndo possuem enfoques, estruturas e processos pedagdgi cos diferenciados para os
diversos niveis de educacdo que tém de desenvolver. Segundo Martins (2009) estas mudancas
estdo focadas em trés niveis, que sdo: o0 dainstrucdo simples voltada para maguinas e processos;
0 de mudancas de comportamento para novas funcdes; e o nivel estratégico, que pressupde
desenvolvimento amplo em lideranca, capacidade de andlise e multiplos conhecimentos.

Conforme Rademakers (2014), o processo de aprendizagem no primeiro nivel é reativo e busca
aotimizagdo de processos. No segundo, a educagdo visa a guma transformagdo e seu conteido €
hibrido, com parte reativa e outra proativa. Ja o terceiro nivel é proativo e visa arenovagdo, com
foco na capacidade de adaptacéo e inovacao.

O levantamento feito nas empresas - seguido do debate de cada um dos problemas identificados
neste trabalho no item anterior - levou a que o grupo considerasse, como uma de suas principais
contribui¢des, aindicacdo para a adocéo estratégicada EAD nas UC's, desde que respeitadas as
condic¢des de qualidade do processo educacional a ser oferecido. Para este encaminhamento
foram consideradas as a¢fes de desenvolvimento, implantacdo da estratégia e do consequente
Plangjamento Estratégico.

A indicacdo da EAD foi percebida e encaminhada as empresas, com aindicacéo de uma série de
posicionamentos e de agdes para sua operacionalizacdo, a saber:

- Tém que partir da alta administracéo e ter 0 seu apoio para serem implantadas,

- Requerem acdes de médio e longo prazos, que necessitam de uma continuidade nas suas
implantacdes,

- Em decorréncia da extensdo dos conhecimentos que necessitam ser adquiridos pela
organizagado, e que envolvem pessoas externas a ela, precisam da acao decisiva das Universidades
Corporativas para a gestdo e implantacéo destes conhecimentos;

- As Universidades Corporativas precisam ter agcbes mais inovadoras, diferentes das que possuem
desde a sua criagéo, baseadas nos antigos departamentos de treinamento e com foco
prioritariamente interno no objetivo e nos meios. (HAMEL, 2012);

- A globalizacdo e as multiplas necessidades dela decorrentes séo amplas e diversificadas, o que
torna dificil paraumaUC, com foco interno e aulas presenciais, resolver suas principais
demandas. (CHARAM, 2013);

- As agdes concretas das UC' s, tém deixado a desgjar quanto aos aspectos metodol égicos e
didéticos. Isto sereflete, com certa frequéncia, na aprendizagem e na eficacia dos mecanismos
adotados;

- A formag&o inadequada dos professores e a precariedade dos contetidos e do material didatico
fornecidos colaboram para que a aprendizagem seja prejudicada.

Rademakers (2014) sugere que para o nivel estratégico o0 processo sgja o de exploracdo
(explore) que pressupde a vinculacdo com um agente externo que possa aportar e discutir novos
problemas e enfoques diferenciados para o posicionamento das pessoas frente ao desafio de
implantacdo da estratégia.

E importante observar que a manutenc3o de uma UC seinclui nas listas de custos fixos que



despertam tantas preocupactes. A manutencdo de uma estrutura permanente ndo é desejavel
porgue os conhecimentos mudam constantemente. Assim, torna-se dificil acompanha-los a
medida que evoluem.

4- PROPOSTA DE UMA UNIVERSIDADE CORPORATIVA VIRTUAL

Com afinalidade de dar um encaminhamento que atenda a maioria, sendo a todas as demandas
acima, propde-se, pararesolver os problemas apontados pel o grupo de estudo, a criagdo de uma
Universidade Corporativa virtual, que conforme Rademakers (2014), tenha ligacdo externa, nivel
académico, e que seja pautada pel 0s seguintes aspectos:

1

10.

11.

12.

Deve ser feita uma andlise criteriosa - logo apos a elaboracéo do plangjamento estratégico
e das avaliagdes de desempenho -sobre quais competéncias seréo necessé&rias e quais
conhecimentos novos devem ser incorporados. Este levantamento apontard a necessidade
dos contelidos e habilidades a serem desenvolvidos.

. Elaborac&o de mapeamento externo sobre quais institui ¢ées de ensino a distancia dispdem

das disciplinas necessarias para o atendimento das necessidades de desenvolvimento.

. A procura por estes parceiros educacionais devera ser amais extensa e aescolhaamais

detalhada possivel. Astecnologias de comunicacdo e informacdo disponiveis permitem
gue se fagam as escol has independente dos locais onde se encontra. Assim podem ser
escol hidas institui¢des que serdo complementadas por cursos livres, MOOC' s e cursos
internos, para o que ndo for possivel encontrar externamente.

. Devem ser feitos acordos de médio e longo prazos com estas instituigdes para a

atualizac&o das pessoas da organizagdo ou para aguel as afetadas pelas mudancas ou com
necessidades adicionais para a obtencdo de uma promocgdo. Especia atencéo deve ser
dada a cursos que formem gerentes e lideres. (FERNANDEZ-ARAQZ, 2015).

. Deve estar baseada nas institui ¢des de ensino superior que possuem cursos de graduagéo e

poOs-graduacdo a distancia. Os cursos destas institui¢oes, até agora fechados em um
programa de certificacdo mais amplo, poderiam ser abertos para matriculas individuais,
em disciplinas isoladas, que seriam oferecidas as empresas para a formagéo ou
atualizagdo dos seus funcionérios. A continuidade das ofertas ir4 permitir a programacao
pela empresaem relacdo a esses of erecimentos.

. Pode haver um entendimento prévio com ainstitui¢do de ensino no sentido de que

possam ser programadas disciplinas de interesse da organizagéo

. Esta possibilidade apresenta a vantagem de of erecer cursos pedagogicamente estruturados

e com professores titulados, resolvendo assim parte dos problemas de qualidade das atuais
UC's

. O custo para as empresas seria limitado pela quantidade de alunos matriculados nos

cursos e a duracdo das disciplinas, sem maior custo fixo incorrido pela empresa.

. Estes cursos seriam certificados pelainstituicdo de ensino, como cursos de extensao ou

aperfeicoamento. Poderiam ainda contar créditos para que, posteriormente, o aluno
complete as demais disciplinas e obtenha sua graduagéo ou especializacao.

Estes cursos externos deverdo dar aqueles que cumprirem seus requisitos, alguma
titulagdo para a qual a empresa dé algum valor futuro nas avaliagdes ou promogoes. Este
aspecto é fortemente motivacional, além de deixar o funcionério em linha com as funcfes
a ele designadas pela empresa e confiante com as mudancas as quai s estard sendo
submetido.

E necessario que este desenvolvimento provido por instituicdes de ensino seja colocado a
disposic¢éo do maior nimero de pessoas, ainda que parte delas ndo seja diretamente

af etada pel as mudancas, mas que esteja de formadireta ou indiretaligada a ela.

Ha ainda uma vantagem adicional da mobilidade da empresa frente as suas necessidades e
a0s cursos que podem ser oferecidos. Sem demora e sem custos adicionais 0s programas



de treinamento e desenvolvimento podem ser mudados para contemplar aguelas
instituicdes de ensino que se mostrarem estar mais na vanguarda do conhecimento.

13. Esta estrutura permite que 0s gastos sejam variavei s e alocados apenas onde sdo
necessarios.

Cabe esclarecer que esta estrutura ndo devera ser por demais rigida ja que ela devera atender
com rapidez as eventuais mudancas das necessidades da empresa conforme sejam alteradas as
condic¢des dos mercados onde atuam. Ou sgja, a educacao deve contemplar aflexibilizacéo
curricular capaz de permitir umaformagéo interdisciplinar, com uma certa transversalidade sobre
as vérias areas do conhecimento que privilegie as competéncias necessarias e seja um estimulo
constante a educacdo continuada. (GOMES, 2004).

Os programas assim elaborados ir&o favorecer: aformagéo de redes de conhecimentos, atroca
de informagdes colaborativa entre as pessoas; a distribui¢do de contelidos a um maior nimero de
pessoas, um maior alcance territorial e umamaior interatividade. (RICARDO, 2005).

5- ECOMO FICAM ASUNIVERSIDADES CORPORATIVAS?

Seguindo o préprio plangjamento e atendéncia atual de que a gestdo de pessoas assuma um
papel cadavez mais estratégico, as UC’ sterdo o papel de organizar o treinamento e
desenvolvimento sob a mesma perspectiva estratégica que coordena as suas agdes. Serd composta
de um pequeno grupo com visdo estratégica que levantara as necessidades da organizacéo e fara
0s acordos com as institui ¢gdes externas com as quais firmar&o as parcerias necessérias, dentro de
um amplo programa de formagéo continuada.

A UC fard a andlise das necessidades e tornara viavel economicamente a proposta da estratégia
da empresa. Sera um grupo composto mais de inteligéncia e menos de capacidade operacional.

Conforme Eboli (2002),

“A educacdo corporativa sera fundamental no processo estratégico como energia geradora de
sujeitos modernos capazes de refletir criticamente sobre a realidade organizacional, de construi-la
e modifica-la continuamente em nome da competitividade e do sucesso” (p.188).

Finalizando, Rademakers (2014) afirma que a ldgica subjacente é que as universidades
corporativas tém um papel relevante na renovacao, implementacdo ou otimizacéo da estratégia
nas organizagoes.

Jaem 1999, Meister afirmava que as UC’ s deveriam se pensar como espago gque vao além de
uma reproducdo de um campus universitério. As UC's, diz a autora, consistem em um processo e
ndo em um local fisico. Assim, elas cumprem melhor sua funcéo ao se integrarem com espagos
externos de formacdo, de acordo com as necessidades da organizacdo, independentemente de
onde estejam.
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