VANTAGENS NA IMPLANTAGAO DA UNIVERSIDADE
CORPORATIVA

ADVANTAGES IN THE IMPLEMENTATION OF THE COR-
PORATE UNIVERSITY

RESUMO: As empresas buscam cada
vez mais direcionar seus colaboradores
aos objetivos da organizacédo, visando
a inovagéao, assim, o presente artigo
buscou analisar as vantagens da Univer-
sidade Corporativa comparada ao treina-
mento tradicional em organiza¢des que
necessitam constante aprimoramento e
desenvolvimento de seu capital intelec-
tual para adquirirem potencial inovador.
Paraisso, foi realizado um levantamento
em fontes bibliograficas pertinentes. Ve-
rificou-se que, por focarem diretamente
na realidade e objetivos da organizagao,
as Universidades corporativas podem ser
implantadas até nas menores empresas,
ou mesmo a possibilidade de criar uma
Universidade Corporativa para uma ca-
deia de empresas do mesmo segmento.
Concluiu-se entéo, que as Universidades
Corporativas apresentam vantagem em
relagéo ao treinamento formal.
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ABSTRACT: Companies are in-
creasingly seeking to direct their
employees to company goals, aiming
at innovation as well, this paper
investigates the advantages of the
Corporate University compared to
traditional training in organizations
that require constant improvement and
development of its intellectual capital
to acquire innovative potential. For
this, we conducted a survey of relevant
literature sources. It was found that,
since they focus directly on reality and
goals of the organization, corporate
universities can be deployed in even
the smallest businesses, or even the
possibility of creating a Corporate
University for a chain of companies in
the same segment. It was concluded
that the Corporate Universities have
advantage over formal training.
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1 INTRODUGAO

As organizagbes estdo cada vez mais investindo em inovagdes para manter
seu potencial competitivo e destacar-se no mercado de trabalho. Para inovar e buscar
agregar valor, dando retorno aos seus gestores, as empresas necessitam de pessoas
capacitadas a implementagéo dessas novas tecnologias.

Frente a isto se questiona: Qual o meio mais eficaz para as empresas ade-
quarem seu capital intelectual aos seus objetivos: Treinamentos padronizados ou
Universidades Corporativas?

Dessa forma, com as constantes mudangas impostas pelo mercado, as orga-
nizagdes precisam aprimorar cada vez mais seus conhecimentos para, dessa forma,
atingir a competitividade esperada. Assim, este capital intelectual precisa aprimorar-
-se de forma a suprir as reais necessidades da organizagao, através de treinamentos
que foquem o contexto vivido dentro da empresa e que ultrapassem a capacidade de
aprimoramento intelectual do treinamento tradicional.

As Universidades corporativas estdo sendo cada vez mais relevantes no
contexto atual do mercado. Assim como o ambiente externo tem se modificado em
torno de melhor adaptagéo e crescimento das empresas, coube aos seus gestores
buscarem meios de treinar o seu capital intelectual, de forma estratégica, atendendo
realmente as necessidades exclusivas de cada empresa, e ndo mais ser padronizado.
Assim, segundo Meister (1999) verificou-se que as empresas precisam de treinamentos
que focassem na eficacia estratégica de seus funcionarios, contribuindo ao sucesso
da organizagao.

A empresa inovadora precisa cada vez mais aprimorar sua capacidade em
gerar conhecimento, para dessa forma assimilar as constantes mudangas necessarias
a sua sobrevivéncia, absorvendo as informagdes advindas, filtrando-as e traduzindo-
-as em conhecimento.

O objetivo proposto € analisar as vantagens da Universidade Corporativa
comparadas ao treinamento tradicional aplicado nas organizagdes. Pois, as empresas
necessitam constante aprimoramento e desenvolvimento de seu capital intelectual para
adquirir potencial inovador frente as constantes mudangas que ocorrem no mercado.

Para realizagdo deste trabalho utilizou-se como fonte de dados pesquisas
bibliograficas com base em material previamente elaborado, compreendendo: artigos
cientificos, teses, periédicos e livros.

2 CONHECIMENTO X UNIVERSIDADE CORPORATIVA
2.1 APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL

As organizagdes capazes de desenvolver estratégias e gerir o conhecimento,
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podem ser denominadas de organizagdes em aprendizado (ANDRADE; RODRIGUES,
2008), pois vao no decorrer de seu crescimento aprimorando seus conhecimentos e
experiéncias. Isso porque a introducdo de novas tecnologias e inovagdes, requere
mudangas que incentivam a organizagao a aprendizagem, acarretando processos
extremamente enriquecedores. Outro fator organizacional que também incentiva
aprendizagem é a analise do desempenho da organizagao, pela apreciagdo do
comportamento dos indices, sendo que esse processo de aprendizagem se da prin-
cipalmente pelo processo de treinamento e desenvolvimento, tanto a nivel individual,
como a nivel de grupo (ALPERSTEDT, 2001).

A aprendizagem aborda varios contextos, que exercem papel fundamental
para interagdo com o meio. Segundo Kim (1993) a aprendizagem envolve a observa-
¢éo, avaliagao, planejamento e implementacao; e permite a transferéncia de conheci-
mento através do compartilhamento. J&, de acordo com Meister (1999) aprendizagem
compreende todo processo dentro da organizagéo que visa manté-la e melhora-la.

E através da aprendizagem que ocorre o repasse de informagdes, nesse
sentido Pozo (2002) ressalta que a aprendizagem € o que conduz ao conhecimento,
nao sendo invengdo, mas sim um processo de construgcao implantado dentro da
organizacgéo através da transferéncia de aprendizagem. Processo esse que vem
sofrendo pressdes constantes como consequiéncia do crescente fluxo de informagdes
que sao inseridos no mercado. Mas, esse processo de aprendizagem é o que permite
as melhorias da capacitagdo humana.

Dessa forma, alguns sdo os mecanismos que dao suporte a aprendizagem
e segundo Fleury e Fleury (2000) um deles & o aprender ao operar, ou seja, a partir
da prépria atividade produzida, compreendendo as diferentes formas: aprender ao
mudar, aprender pela analise de desempenho, aprender ao treinar, aprender por
contratagao e aprender por busca de quem possui 0 conhecimento.

Nesse mesmo sentido, Carvalho (1999) afirma que as organizagbes que
procuram manter sua competitividade necessitam assimilar varias mudangas para
introducdo de novos conhecimentos e é através da aprendizagem que estas poderao
ser aplicadas, sustentadas e assimiladas como estratégias de crescimento e até
de sobrevivéncia. Assim, esse mesmo autor cita as caracteristicas necessarias as
empresas que buscam renovar-se no mercado:

- Capacidade de buscar novos desafios;

- Menor preocupacgao com regras do passado;

- Disposigéo para assumir riscos;

- Capacidade para superar desafios;

- Desenvolver um continuo aprendizado como filosofia para a empresa.

Parte-se entdo da analise de que toda empresa que busca crescer € inovar
inicia através do processo de aprendizagem, buscando novas formas de capacitagao
interna e adaptagdo as mudangas externas.
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2.2 GESTAO DO CONHECIMENTO

Gestao do Conhecimento é o processo sistematico de identificagéo, criagao,
renovagao e aplicagdo dos conhecimentos que sdo estratégicos na vida de uma
organizacdo. E a administracdo dos ativos de conhecimento das organizagdes..
Nesse sentido Boog (2005, p.275) afirma: € um desafio a nossa inteligéncia aprender
a separar o joio do trigo, e usar o que sabemos, além de gerar informagao confiavel
que as pessoas possam utilizar. Ao fazer isso, estamos entrando no que chamamos
de gestédo do conhecimento.

A gestao do conhecimento leva as organizagées a mensurar com mais se-
guranga a sua eficiéncia, tomar decisGes acertadas com relagao a melhor estratégia
a ser adotada em relagéo aos seus clientes, concorrentes, canais de distribuicao
e ciclos de vida de produtos e servigos, saber identificar as fontes de informacdes,
saber administrar dados e informagdes, saber gerenciar seus conhecimentos. Trata-
-se da pratica de agregar valor a informacéo e de distribui-la (DRUCKER, 1998).

Para compreender Gestdo do Conhecimento, deve-se iniciar descrevendo
os conceitos de dado, informacgao, conhecimento, chegando por fim, ao processo de
Gestédo do Conhecimento. Dado é o registro estruturado de transag¢des. Generica-
mente, pode ser definido como um “conjunto de fatos distintos e objetivos, relativos
a eventos” (DAVENPORT; PRUSAK, 2001, p. 2). E informag&o bruta, descrigéo
exata de algo ou de algum evento. Os dados em si ndo sdo dotados de relevancia,
propésito e significado, mas sao importantes porque sdo a matéria-prima essencial
para a criagao da informagédo. (DAVENPORT; PRUSAK, 2001).

Informagao é uma mensagem com dados que fazem diferenga, podendo
ser audivel ou visivel, e onde existe um emitente e um receptor. E o insumo mais
importante da produgéo humana. “S&o dados interpretados, dotados de relevancia
e prop6sito” (DRUCKER, 1998, p.32). E um fluxo de mensagens, um produto capaz
de gerar conhecimento. E um meio ou material necessario para extrair e construir o
conhecimento. Afeta o conhecimento acrescentando-lhe algo ou reestruturando-o.

O conhecimento deriva da informagéo assim como esta, dos dados. O
conhecimento ndo é puro nem simples, mas é uma mistura de elementos; é fluido
e formalmente estruturado; é intuitivo e, portanto, dificil de ser colocado em pa-
lavras ou de ser plenamente entendido em termos légicos. Ele existe dentro das
pessoas e por isso € complexo e imprevisivel. Segundo Davenport e Prusak (2001,
p. 6), “o conhecimento pode ser comparado a um sistema vivo, que cresce e se
modifica @ medida que interage com o meio ambiente”. Os valores e as crencas
integram o conhecimento, pois determinam, em grande parte, o que o conhecedor
vé, absorve e conclui a partir das suas observacdes. Nonaka e Takeushi (1997,
p. 63) observam que “o conhecimento, diferentemente da informacéo, refere-se a
crengas e compromisso”.

O conhecimento humano é classificado em dois tipos: conhecimento tacito
e conhecimento explicito. Conhecimento explicito € o que pode ser articulado na
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linguagem formal, inclusive em afirmagdes gramaticais, expressées matematicas,
especificagdes, manuais etc., facilmente transmitido, sistematizado e comunicado.
Ja, o conhecimento tacito é dificil de ser articulado na linguagem formal, € um
tipo de conhecimento mais importante. E o conhecimento pessoal incorporado a
experiéncia individual e envolve fatores intangiveis como, por exemplo, crencas
pessoais, perspectivas, sistema de valor, insights, intuigdes, emogdes, habilidades E
considerado como uma fonte importante de competitividade entre as organizacoes.
S6 pode ser avaliado por meio da agédo (NONAKA; TAKEUCHI, 1997).

O conhecimento tacito e explicito sdo unidades estruturais basicas que
se complementam e a interagéo entre eles é a principal dindmica da criagdo do
conhecimento na organizagao de negocios. Segundo Nonaka e Takeuchi (1997,
p. 79), para se tornar uma “empresa que gera conhecimento” (knowledge creating
company) a organizacdo deve completar uma “espiral do conhecimento”, espiral
esta que vai de tacito para tacito, de explicito a explicito, de tacito a explicito, e
finalmente, de explicito a tacito. Logo, o conhecimento deve ser articulado e entdo
internalizado para tornar-se parte da base de conhecimento de cada pessoa.

A espiral comega novamente depois de ter sido completada, porém em
patamares cada vez mais elevados, ampliando assim a aplicagéo do conhecimento
em outras areas da organizacao. A gestdo do conhecimento € um processo corpo-
rativo, focado na estratégia empresarial e que envolve a gestdo das competéncias,
a gestéo do capital intelectual, a aprendizagem organizacional, a inteligéncia em-
presarial e a educagao corporativa (MEISTER, 1999).

Envolve as Competéncias por englobarem o conhecimento real, a habi-
lidade, a experiéncia, os julgamentos de valor e redes sociais, sendo o elo entre
conhecimento e estratégia. Nao podendo ser copiada com exatidao, é transferida
pela pratica. Ja, engloba também o Capital Intelectual que é a soma do conhecimento
de todos em uma organizagao, o que lhe proporciona vantagens competitivas; sendo
a capacidade mental coletiva, a capacidade de criar continuamente e proporcionar
valor de qualidade superior (RICHARD, 2003).

O conhecimento organizacional pode também ser caracterizado na apren-
dizagem organizacional por ser um processo continuo de detectar e corrigir erros.
Errar significa aprender, envolvendo a autocritica, a avaliagéo de riscos, a tolerancia
ao fracasso e a corregao de rumo, até alcangar os objetivos. E a capacidade das
organizagdes em criar, adquirir e transferir conhecimentos e em modificar seus
comportamentos para refletir estes novos conhecimentos e insights, conforme
Meister (1999).

Nesse contexto a Inteligéncia Empresarial auxilia na gestdo do conhe-
cimento por ser um programa sistematico para coleta e analise de informagdes
sobre as atividades de concorrentes e tendéncias dos negdcios a fim de alcancgar
os objetivos da organizagao, dito de outra forma, € uma colegédo de pegas de
informacgado que sao filtradas, destiladas e analisadas e que constituem o que os
dirigentes realmente necessitam para a tomada de decisdo, de modo a detectar e
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avaliar oportunidades e ameagas do mercado (RICHARD, 2003) .

Cria-se assim, vantagem competitiva para a empresa, a implementagéo de
um ambiente para o desenvolvimento da capacidade de aprendizado da organiza-
¢ao, criando situagdes que permitam a discusséo de problemas comuns e solugdes
por meio da aprendizagem coletiva (RICHARD, 2003).

2.3 ORGANIZACOES INSERIDAS NA GESTAO DO CONHECIMENTO

O conhecimento é fator fundamental ao desenvolvimento das organizagoes,
sendo que as pessoas sdo as pegas-chave para a aplicagdo deste conhecimento,
principalmente frente a concorréncia atual do mercado, na qual a agilidade com que
esse conhecimento é repassado dentro das empresas torna-se o diferencial compe-
titivo, pois pessoas mais qualificadas solucionam melhor os problemas (LENHARI;
QUADRGOS, 2002).

As organizagbes que buscam a competitividade, notaram que a gestéo do
conhecimento aliada a Educacgao Corporativa introduz um suporte para seu cresci-
mento, assim, Fleury (2002) expbe a necessidade de praticas organizacionais que
permitam as pessoas trabalharem cada vez mais e melhor, foi pegca chave para unir
a gestdo do conhecimento e Educagéo Corporativa .

Verificou-se que o ambiente de trabalho introduz um aprendizado continuo
e orienta os integrantes da organizacgéo através das informacdes repassadas em as-
sembléias de usuarios muito mais do que em colegao de livros ou outros documentos
(FONSECA, 1998). Intensifica-se assim, a importancia do ambiente organizacional
no repasse de conhecimento.

Dessa forma, como o conhecimento na sociedade atual pode ser conside-
rado como essencial para o desenvolvimento das organizacdes, pode-se dizer que
as Universidades corporativas garantem essa aprendizagem continua, pelo fato de
interligar a criacdo do conhecimento com as inovac¢des (ANDRADE; RODRIGUES,
2008). Assim, insere-se no contexto organizacional novas abordagens de treinamentos
que traduzam o conhecimento para a realidade da organizagdo, sendo que estas
informacdes vivenciadas no ambito empresarial é de extrema importancia.

O cenario atual no qual encontram-se as empresas impde a necessidade de
obter e selecionar as informagbes advindas (ALPERSTEDT, 2002). Nesse sentido,
0 conhecimento € um dos recursos mais extraordinarios para a empresa, trazendo
vantagens competitivas que possibilitardo selecionar as informacgées

O conhecimento, segundo Davenport e Prusak (2001); podem ser encontrados
dentro da organizacéo de forma tacita e explicita, sendo que o conhecimento tacito é
aquele ligado ao ser humano, sendo de dificil transmissao, ja o conhecimento explicito
refere-se ao conhecimento transmitido em linguagem formal.

Ressalta-se portanto os conceitos de Eboli (2002) que ao gerir e transferir
conhecimento na empresa surge o processo de aprendizagem organizacional, sobre
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o qual a empresa pode ter influéncia, sendo que os principais desafios impostos pela
empresa podem ser definidos como:

- Aprender a lidar com a rapida obsolescéncia do conhecimento;

- Incorporar ritmo, rapidez e precisédo nas informagdes;

- Compreender que é necessario a conexao entre conhecimentos ja exis-
tentes;

- Descobrir as formas pela qual a aprendizagem pode ser estimulada;

- Ampliar a rede de relacionamentos internos e externos da organizagéo.

Assim, o armazenamento do conhecimento organizacional conduz ao alcance
do sucesso esperado pela organizagao.

2.4 TREINAMENTO

O treinamento visa proporcionar o desenvolvimento e aperfeicoamento do
colaborador, sendo realizado de forma reativa, descentralizada, focando em um gran-
de publico e ndo em um problema especifico dentro da organizacéo. O treinamento &
uma forma tradicional de educar pessoas, seu ensino é concentrado dentro de uma
sala de aula, possuindo visdo endégena, e ndo havendo necessidade de aplicagao
direta com relacdo ao conteudo repassado. (MUNDIN; RICARDO, 2004).

Ressalta-se também, as idéias de Junqueira (2007) que enfoca o treinamento
na visao de educa as pessoas cumprindo a burocracia empresarial, sem um vinculo
direto com a cultura organizacional, com o processo abordado sem levar em conta
a tecnologia tradicional, tendo como professores e avaliadores consultores externos
que geralmente possuem uma forma genérica padronizada para repasse.

Dessa forma, Mundin e Ricardo (2004) classificam treinamento como uma
ferramenta fundamental a geréncia organizacional, oferecendo oportunidades aos
individuos, melhorando o desenvolvimento profissional no desempenho das funcgbes,
podendo trazer retorno ao profissional e a empresa. Assim, os treinamentos para
serem realmente eficientes necessitam acompanhar as mudangas que ocorrem no
contexto organizacional.

Ou seja, o conhecimento precisa ser inserido na realidade da organizagcéo
Mundim e Ricardo (2004) os gestores precisam visualizar que os individuos néo
podem se limitar ao aprendizado repassado apenas no periodo de treinamento,
precisam de condigbes adequadas para incentiva-lo a desempenhar sua fungao
priorizando a exceléncia constante.

2.5 UNIVERSIDADE CORPORATIVA

As Universidades Corporativas surgiram da necessidade de alinhar o de-
senvolvimento dos talentos humanos, com a estratégia da organizagao. Frisando o
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comprometimento da empresa com o desenvolvimento e a educagéo das pessoas,
estas tornan-se aptas a refletir criticamente sobre a realidade vivida dentro da organi-
zagao, de forma a modifica-la continuamente em prol de seu crescimento e sucesso
(EBOLI, 2002). Ou seja, surge a necessidade de desenvolver multiplicadores do
conhecimento técnico na organizagéo, capacitando equipes a partir de técnicas néo
utilizadas no treinamento padrao (ANDRADE; RODRIGUES, 2008).

Nesse sentido, pode-se dizer que a Universidade Corporativa é a evolugéao
da tradicional area de treinamento e desenvolvimento, sendo uma organizagdo com
finalidades em desenvolver, armazenar e transmitir o conhecimento necessario ao
sucesso permanente da empresa. Para isso, Meister (1999) considera cinco fatores
esséncias:

- Organizagéo flexivel, com capacidade de dar respostas rapidas;

- a era do conhecimento, base da formacao de riqueza;

- rapida obsolescéncia do conhecimento;

- empregabilidade e educagao para a estratégia global, no sentido de formar
pessoal focando todo o contexto empresarial.

Universidade Corporativa também pode ser compreendida de acordo com
Meister (1999) como uma entidade de ensino que visa repassar aos colaboradores
da empresa ensinamentos, competéncias e habilidades que necessitam para auxiliar
nas atividades da empresa e leva-la a otimizacgéo.

Ela pode também ser caracterizada como uma fungao estratégica dentro da
organizacao para orientar e desenvolver os recursos humanos, ou seja, uma fungao
estratégica que alinha os objetivos da empresa aos conhecimentos e habilidades
dos colaboradores (Eboli, 2002).

A Universidade Corporativa busca adequar o conhecimento aos colaborado-
res da empresa, investindo em seu capital intelectual e em um constante processo
de aprendizagem, favorecendo: (i) a inteligéncia e o alto desempenho na organi-
zacgao; e (ii) tragando um ambiente favoravel ao compartilhamento de informacdes
que propiciam a criagcao de novos conhecimentos (EBOLI, 2002).

Outros beneficios da Universidade Corporativa sdo apontados por Fleury
(2002) por esta garantir a empresa que o aprendizado e desenvolvimento seja
vinculado as reais necessidades e metas da organizacao, otimizando assim, os
resultados da organizagdo. Com esse novo meio de treinamento, cria-se uma rede
interna de aprendizagem organizacional, sendo que ndo ficam restritos ao apren-
dizado em sala de aula, mas a aplicagéo direta ao foco da agéo.

Nota-se entdo que todo esse novo conceito de aprendizagem nao fica
limitado apenas a alta cupula da organizacdo, mas abrange todas as areas,
caracterizando-se pela ampla disseminagédo de informagdes e renovagédo cons-
tante de conhecimento em fungédo do permanente avango existente no mercado
(ALPERSTEDT, 2001).

Segundo Eboli (2002) o objetivo principal das Universidades Corporativas
€ o desenvolvimento e instalagao de competéncias empresariais e humanas con-
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sideradas criticas para a viabilizagdo da realidade do negdcio, sendo enfatizados
0s seguintes objetivos globais:

- Difundir a idéia de que o capital intelectual sera o fator de diferenciagéo
nas organizagoes;

- Despertar nos talentos individuais a vocagéo para o aprendizado;

- Incentivar e estruturar atividades de auto-desenvolvimento;

- Motivar e reter os melhores talentos, contribuindo para o aumento da
felicidade pessoal dentro de um Clima Organizacional favoravel;

- Responsabilizar cada talento pelo processo de desenvolvimento.

Universidades Corporativas podem entao ser consideradas uma moderna
forma de treinamento que foca os individuos talentosos que buscam constante apri-
moramento dentro da organizagéo de trabalho em que est&o inseridos, visando maior
competitividade no atual mercado propicio a constantes mudangas (EBOLI, 1999).

Através das formas de treinamento que imitam o ambiente de trabalho, o
aprendizado torna-se mais claro e aberto a discussées e recomendacgdes, focando
as mudancas tecnoldgicas e alteracdes frequientes na demanda do mercado, dei-
xando de ser um valor agregado para tornar-se uma estratégia de desenvolvimento
organizacional, garantindo a sobrevivéncia da empresa (ALPERSTEDT, 2001).

Essa forma de repasse de conhecimento continuo pode ser realizado via
Universidades, Institutos, Centros ou Escolas, e tem a finalidade o desenvolvimento
e a educacéo de funcionarios, clientes e fornecedores. Vizualiza-se nesse contexto,
um meio de alavancar novas oportunidades e abrir um campo de relacionamento
intenso entre os envolvidos, tendo seus conteudos diversificados de acordo com
a organizacao no qual é imposta. (MEINSTER, 1999).

A assimilacao deste novos conhecimentos pelo trara vantagens e inves-
timentos em sua carreira, possibilitando incremento ao seu curriculo, focando
em uma viséo a longo prazo. O colaborador torna-se produtivo e preparado para
promover a inovagao dentro da organizagéo, contribuindo para a formacéo de
vantagens competitivas, seguindo o exemplo de muitas outras empresas que ja
implantaram esta pratica de treinamento, podendo citar: Disney, Motorola, Nokia
e Oracle. (ALPERSTEDT, 2001).

2.6 VANTAGENS NA IMPLANTAGAO DA UNIVERSIDADE CORPORATIVA

As constantes mudangas e competitividade no mercado atual fazem com
que as organizacgoes verifiquem a necessidade de um aprendizado continuo aos seus
colaboradores de acordo com as necessidades de seu contexto organizacional, ou
seja, um treinamento focado na realidade da organizagéo, e é através das Universi-
dades Corporativas que esse objetivo pode ser alcangado.

Aforma tradicional de treinamentos tendem a generalizar a forma de apren-
dizado, como se todas as organizagbes possuissem as mesmas necessidades,

121



122

Vantagens da implantacdo da Universidade Corporativa

voltam-se apenas para as habilidades técnicas (MEISTER, 1999), ja, as univer-
sidades corporativas unificam os objetivos dos gestores, dos colaboradores e da
universidade, apresentando maior resultado que o treinamento por centralizarem as
solugdes de aprendizagem, ao contrario do treinamento, que tende a ser reativo e
descentralizado, abrangendo um publico numeroso, nem sempre voltado ao foco do
problema na empresa. (EBOLI, 1999).

Assim também Fleury e Fleury (2000) distinguem universidades corporativas
de treinamento e desenvolvimento, pela analise da gestéo estratégica de Recursos
Humanos, por afirmarem que com o advento deste conceito foi incorporado a pratica
organizacional o conceito de competéncia, e através deste a necessidade do emprego
de novos instrumentos e técnicas para assumirem as Universidades Corporativas.

Esse treinamento estratégico, pode entéo ser dito como responsaveis pelo
processo de desenvolvimento de pessoas aliado a definigao estratégica da empresa,
sendo que organizagdes as Universidades Corporativas foram tratadas como signifi-
cativas, fazendo com que os demais processos dos recursos humanos gravitassem
em torno delas (Meister, 1999).

Essas Universidades corporativas necessitam um estudo preliminar para
avaliar sua viabilidade de implantagao na organizagéo, sendo que de acordo com a
avaliacéo desses fatores, pode-se sugerir a criagdo de uma Universidade Corporativa
para um grupo de empresas € nao para uma unica organizagao.

Um dos primeiros fatores avaliados para viabilizagdo das universidades
corporativas é o numero de colaboradores existentes, outro fator, € a necessidade
do presidente da empresa ser o grande mentor da idéia, por ser ele o principal
determinante da viséo estratégica da empresa segundo Mundim e Ricardo (2002).
Buscando dessa forma, incentivar a expanséo do aprendizado aos clientes, forne-
cedores e a comunidade.

Seguindo as idéias de Mundim e Ricardo (2002), verifica-se também como
fator determinante na implantagdo das universidades corporativas a busca pela
institucionalizagdo do processo de conhecimento, revolucionando os métodos
tradicionais de treinamento, frente as constantes aceleragbes das mudangas, com
0 apoio da area de Recursos Humanos da empresa com foco estratégico e busca
de redugao de custos com treinamento.

Pode-se aduzir que os modelos tradicionais de treinamento e desenvolvi-
mento devem ser incorporados a novas praticas de aprendizagem organizacional,
e a Universidade Corporativa vem compor essa estratégia de inovagao pretendida,
visando a aprendizagem sempre renovada (FLEURY; FLEURY, 2002).

Além de capacitar estratégicamente os colaboradores com os objetivos da
organizagao, outra vantagem da Universidade Corporativa é ajudar a organizagéo
a melhorar seu desempenho, auxiliando no desenvolvimento de novas propostas
de processos, e mantendo este novo conhecimento focado nas estratégias empre-
sariais, além de manter o foco na cultura organizacional (Meister, 1999).
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3 CONSIDERAGOES FINAIS

A gestédo do conhecimento é de grande importancia para as organizagdes
por estar ligada diretamente a inovagéo, ampliando assim o conhecimento imposto
pelos individuos e transformando em parte do contexto empresarial. E necessario
entao, praticas de treinamento para repassar continuamente este aprendizado que
esta em constante renovagéo, frente aos avancos cientifico e tecnoldgico.

Vizualiza-se entédo nas Universidades Corporativas uma representagao do
avango da area de Treinamento e Desenvolvimento das empresas, pois abordam
uma visdo de Treinamento continuo e aplicado, que melhor se adapta a realidade
do mercado, mantendo as empresas competitivas. Ou seja, seu treinamento nao
fica limitado as salas de aula, foca as tecnologias modernas e estimula uma res-
ponsabilidade conjunta entre empresa e colaborador, trazendo uma visao exégena
que estimula a Gestdo do Conhecimento, por estimular o aprendizado continuo e
inovador.

A abrangéncia dessa forma de treinamento pode ser aplicada a toda organi-
zacgao, desde as micro e pequenas empresas até as grandes empresas. Nas micro
e pequenas, leva-se em consideragéo o custo para implantagdo da Universidade
Corporativa, torna-se vidvel estas reunirem-se e criarem uma instituicdo que foque
a necessidade de ambas, atuando de forma conjunta.

Pode-se inferir que compete as Universidades Corporativas treinar os
recursos humanos da organizacdo de forma a focar o aprendizado a realidade
empresarial, retendo e disseminando o conhecimento através de novas praticas,
que podem ser consideradas pecas chaves ao desenvolvimento da organizagao.
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