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RESUMO

Dentro de um ambiente de elevada competicdo, asesagpbuscam se organizar no
sentido de acelerar ainda mais o processo de aclartinsmissdo dos conhecimentos
fundamentais as suas estratégias empresariais.dgssas formas, € a utilizacdo de
modelos organizacionais voltados para o aprendizaalato desenvolvimento, visando
a reducéo e até a eliminacao dap’sde competéncia identificados como fundamentais
de serem superados.

Este trabalho apresenta questdes relacionadadaniangfio de modelos organizacionais
gue contemplem mecanismos de aprendizagem, em iaspeem o modelo de
Universidades Corporativas.

Nestes modelos a educacao e o desenvolvimenteedasgs fazem parte das estratégias
da organizacao, ao invés de serem um apéndicecarbus 0 seu alinhamento com as
estratégias organizacionais.

Palavras Chave Organizacéo aprendiz, Gestdo, Competéncias, Conéeto.
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ABSTRACT

In a high competition global environment, the comipa are looked for to organize in
the sense of accelerating still more the accunariatrocess and transmission of the
fundamental knowledge to its managerial stratedie®e in those ways, is the use of
organizational models oriented to the learning aedf-development, seeking the
reduction and elimination of the identified compete gap's to be overcome.

This work presents subjects related to the orgénizamodel implementation that
consider learning mechanisms, especially, witmtloelel of Corporate Universities.

In these models the education and the people'dajauent are part of the strategies of
the organization, instead of they be an appendixtheay look for its alignment with the
organizational strategies.

KEYWORDS: Organization model, Competences, Knowledge.
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INTRODUCAO

Historicamente, a idade moderna comecou em 1453, goinicio das chamadas

invencdes, como a polvora, a bussola, a imprensa descobertas maritimas. No
periodo de 1500 a 1900 ocorreu a passagem da E3agtado para a Era da Ciéncia e
da Tecnologia. Com a evolucdo da ciéncia e da kegiag iniciou-se, na década de

1940, a Era da Informagéo e do Conhecimento (Roezig2001).

Com o avanco da automacéo dos processos, a panisalcada vez mais coordenado
da tecnologia, as empresas passam do modelo mistanmara modelos mais

complexos, como um misto de fungles, processogtpsoe redes. O papel do ser
humano nas organizacbes também tem evoluido, mhssdn uma cultura servil e

cumpridora de padrdes e procedimentos para umargutte inovagao, criacdo e
multiplicadora de conhecimentos que tragam um eliflgal competitivo para as

organizagoes.

Conforme pode ser observado na Figura 1, na dédadd970, quando estavamos
comecando a implantagcdo da qualidade total nasesiamra grande preocupacéo era
ainda o controle das pessoas para que as tarstriexecutadas dentro do planejado.
Isto evoluiu, ndo que os controles tenham deixadoexistir, ao contrario, eles
permanecem, sO que embutidos em sistemas cada aiszaotomatizados, como 0s
ERP —Enterprise Resource Plannin@RM —CustomerRelationship Managee SCM

— Supply Chain Management

Nesta evolucdo, quando as maquinas e os compusatlomeam para si as tarefas
repetitivas e possiveis de serem automatizadasymein assume um papel de maior
relevancia nas organizacg0des: criar, planejar & estgpermanente inovacéo. Para isso, a
educacao que antes era tida como apenas uma @as d&nossas vidas, passa a ser
parte permanente, ja que com o0 processo de comstantacdo, a obsolescéncia do
conhecimento dominado torna-se extremamente ele@a$ta imaginar a situacédo de
vinte anos atras, quando a Internet ndo existia psm comercial, o quanto seria dificil
prever as mudancas que ela prépria iria impor acade e na forma de fazer negécios
nos dias de hoje.

Em paralelo ao processo de modernizacdo nas erspresm 0 USO intenso de

tecnologia, as necessidades de treinamento pasecugio de tarefas previamente
conhecidas e sistematizadas dao lugar a outra sidads que € a de capacitar as
pessoas para resolver problemas néo sistematizados.

De outra forma, na Era Mecanicista, alguém da agzggéo pensava no processo como
um todo e transformava este complexo processo emespgue eram tratadas e
resolvidas de forma segmentada e nao sistémicaa Dacessidade da existéncia, da
atividade de O&M — Organizacao e Métodos que cudiy detalhamento de execucdo
das tarefas, medindo tempos e movimentos para uge funcionasse como um
verdadeiro reldgio de precisao.
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FIGURA 1 — A EVOLUCAO DOS SISTEMAS E MODELOS
ORGANIZACIONAIS

Tudo na Era Mecanista era perfeitamente fraciomedsa que o entendimento de cada
uma das partes fosse perfeitamente conhecido adihbepelo especialista. Assim, o
ensino também se desenvolveu de uma forma funotopat especialidade.

Com a pressdo dos concorrentes e o aumento da ai#agdo, as maquinas e
comecaram a fazer, com maior rapidez e segurangegjes antes realizadas pelo
homem, liberando-o para outras funcdes. Isto aiemandas na formacéo das pessoas

gue enfatizassem:

- Uma visao sistémica, mas garantindo a funcionadidtedsua especializacéo;

- A necessidade de atuar junto com os seus pardsrrda integrada e nao mais
funcional e estanque ou como um “silo”;

- A necessidade de aprendizagem continua e ndo neaigrethamento ou
“adestramento” para a realizacéo de tarefas re@etie cansativas; e

- o0 foco em resultados e a capacidade de selecianajue era efetivamente
importante para a conclusdo das tarefas. Isto deaa elevado numero de
informagbes e relacionamentos aos quais as pedsmas estdo expostas,
diferentemente do que ocorria no passado.

Assim, novas competéncias sdo requeridas das pegsva a sua adequacao ao

mercado de trabalho, a saber:
- Aprendendo a aprender.
- Comunicacao e colaboracéo.
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- Pensamento criativo e capacidade de resolver pnaisle
- Aprendizado tecnoldgico.

- Aprendizado em fazer negocios globais.

- Desenvolvimento e lideranga.

- Autogerenciamento da carreira.

Diante destes desafios, o objetivo deste trabalba@é apresentar como a implantagéo
de uma Universidade Corporativa nas empresas podkaa e se transformar em um
verdadeiro fio condutor do processo de mudancaonganizacdes, observando-se a
migracdo dos modelos organizacionais, conformesaptado na Figura 2.

. - REDES DE RELACIONAMENTO
HIERARQUICO ORGANIZACAO Ao
SUPORTAR O MODO ATUAL -
PO e N MISsAo CRIAR VALOR, SEMPRE INOVANDO
0 COM INSPIRACAO
AUTOCRATICO LIDERANGA RESPEITANDO AS DIFERENCAS
DOMESTICO MERCADO GLOBAL
VANTAGEM
CUSTO COMPETITIVA TEMPO
FERRAMENTA PARA AUTOMAGAO TECNOLOGIA FERRAMENTA PARA AUMENTAR A
DE ROTINAS E AUXILIO A MEMORIA COLABORAGAO E NETWORKS
a FORCA DE
HOMOGENEA JFORCA DE DIVERSIFICADA
PROCESSO DE
FUNCIONAL E ISOLADA ROCESS0 D INTERFUNCIONAL E EM REDES
EXPECTATIVAS DESENVOLVIMENTO
SEGURANGA DAS PESSOAS PESSOAL
EXECUTADO POR INSTITUICBES EDUCACAO E CORPORATIVO E UMA GRANDE
DE ELEVADA CAPACITAGAO TREINAMENTO DIVERSIDADE DE EMPRESAS DE ENSINO

FIGURA 2 - MODELO ORGANIZACIONAL TRADICIONAL — MODE RNO

Metodologia

Esse trabalho, cuja natureza € essencialmenteipagamal, adota como estratégia de
pesquisa a revisao bibliogréfica. Segundo Yin (2084ta estratégia € interessante para
a analise de acontecimentos contemporaneos e peamipesquisador lidar com uma
ampla variedade de evidéncias — documentos, artefahtrevistas e observagdes — o
que ocorreu nessa pesquisa..

A pesquisa é de natureza qualitativa e teve conmzipal preocupacao identificar os
fatos e dados que tiveram relevancia durante togmoeoesso de implantacdo de uma
Universidade Corporativa (VERGARA, 2006).
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A EVOLUCAO DOS MODELOS DE EDUCACAO

A evolucdo no modelo educacional, proporcionadagp&mpresas e pelo mercado,
passa do treinamento pontual, correspondente aventcg para um processo continuo e
sistematico.

Gracas a capacidade do homem de pensar e acuroulcimentos, 0 processo de
transmissao desses conhecimentos tem evoluidoe desdnsmissdo do conhecimento
exclusivamente de pai para filho ou do mestre paprendiz, quando o conhecimento
era mantido ao longo de anos por uma série de g®sstas de modo totalmente
seletivo e direcionado, até a criagdo de escolaspgasuiam o papel de transmitir de
modo formal o conhecimento acumulado pelas gerdobass.

Com a profissionalizagéo do ensino, as escoladifidanam primeiramente as matérias
basicas e, secundariamente, aquelas especificas gpaitilizacdo no mercado de
trabalho, dentro de uma visdo adequada a orgaoizizfrabalho vigente na época, ou
seja, dentro de uma visao funcional, ou por esjeade.

Na década de 1980 surgiram nos EUA as primeirasdsidades Corporativas. No
Brasil este mesmo fato teve inicio na década d@,1@hforme apresentado na Figura
3.

AIR UNIVERSITY UNIVERSIDADES

ARTHUR ANDERSEN CENTER

ARTHUR D.LITTLE Co RPO RATIVAS

AT&T

BANK OF MONTREAL NOS EUA

BELL ATLANTIC 1983 - UNIVERSIDADE MOTOROLA CRIADA EM CHICAGO
DELL 1988 - 448 UNIVERSIDADES CORPORATIVAS

DISNEY 1997 - CHEGA A 1200 UNIVERSIDADES

FORDSTAR 2000 - PASSOU DE 2000 UNIVERSIDADES

GE - DEVE SUPERAR 3000 NOS PROXIMOS 3 ANOS
GENERAL MOTORS

HAMBURGER No BRASIL

HARLEY-DAVIDSON 1992 - UNIVERSIDADE ACCOR - CAMPINAS - SP
INTEL 2001 - PASSAM DE 20

MASTERCARD ACCOR
McDONNEL DOUGLAS ALGAR
MOTOROLA AMBEV
ORACLE BANKOFBOSTON
SEARS CEF

SPRINT DATASUL
SOUTHWESTERN BELL McDONALD’s
SUN PETROBRAS
TVA UNIMED
XEROX FONTE: CORPORATE UNIVERSITIES, JEANNE C.

MEISTER, McGRAW-HILL INC, 1998

FIGURA 3 — UNIVERSIDADES CORPORATIVAS NOS EUA E BRASIL

O surgimento das Universidades formadas dentroedgwesas teve o mercado e a
concorréncia como um forte impulsionador, visto @seUniversidades tradicionais,
orientadas de modo funcional, formavam especialipgra 0 mercado de modo nao
especifico. Verificando que somente especialistas atendiam as demandas do
mercado, as Universidades tradicionais dispondidin cursos de especializacao,
visando ao atendimento das empresas na formaga@sdeas com uma Vvisdo sistémica
dos processos.
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Mas, s6 isso ndo estava sendo suficiente. Algumgeesas que partiram na frente
criando suas préprias Universidades, com o objetinsinar de forma focada, tudo
relacionado aos seus produtos e servigos, ja guerde a propria empresa poderia
fazer, a partir da capacitacdo dos seus empregelim#es, fornecedores, sociedade e
acionistas. Esta migracdo para um novo modelo deagdo pode ser observado na
Figura 4, devendo-se, porém, considerar que o raatkfinido para as Universidades
Corporativas € complementar ao modelo de educagdicibnal.

Observando as empresas que ja possuiam um depaiiadee treinamento pode ser

verificado que a educacao estava voltada em greertie para o treinamento de pessoas
como um evento isolado. Com o0s novos paradigmantag, quando precisamos de
pessoas nas organizacbes que facam diferencaggsado que se tenha um processo
de aprendizagem continua.

MODELO DE EDUCACAO NOVO MODELO DE EDUCAGCAO
TRADICIONAL EMPRESARIAL
* 2 a 5 anos universitarios ¢ UNIVERSIDADE VIRTUAL
¢ 18 - 24 anos de estudantes tempo integral ¢ PARCERIAS
e Intensivo investimento de capital e FOCO EM NEGOCIOS

¢ LUCROS COM UC

* ESTUDANTES NAO TRADICIONAIS
« RAPIDOS AVANGOS TECNOLOGICO!
* NECESSIDADE DE APRENDIZAGEM
* EDUCAGAO A DISTANCIA

o\

&

FIGURA 4 — O MODELO DE EDUCAS:AO TRADICIONAL E O NOV O
MODELO DE EDUCACAO EMPRESARIAL

Sao apresentadas na Tabela 1, as principais djeseantre o antigo método voltado
para o treinamento e 0 novo meétodo voltado pamendizagem.

ELEMENTO TREINAMENTO APRENDIZAGEM

CONTEUDO Melhora as competéncias técnidas Constubn nlcleo de competéncias
organizacionais

METODOLOGIA | Aprendendo ouvindo Aprendendo fazendo e ouvindo

PUBLICO Cada empregado Empregados, Clientes, Fedoees ¢
Sociedade

DOCENTES Professores externos e Consultoesrentes, Professores externos e Consultores

FREQUENCIA Eventual Continuo e sempre inovando

OBJETIVOS Desenvolver competéncjd3esenvolver competéncias criticas para

individuais empresa
ENFASE Reativa, aprendizado individual Pré-ativreadizado organizacional
ORGANIZACAO | Staff, fragmentada e Unidade de Negocio, Integrada
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descentralizada Centralizada
ESCOPO Tatico Estratégico
RECURSOS Pouco ou nenhum Gerentes e empregados
INTERNOS
PRODUTO Padréo e conduzido por instrutor ~ Orientpdia as estratégias e baseado em
experiéncia e tecnologias
RESPONSAVEL | Diretor de Treinamento Gerentes daslattes de Negocio
RESULTADO Aumento das habilidades pessopis Aumeéatdesempenho no trabalho
LOCAL Espaco fisico real Espaco fisico real e altu
IMAGEM Va e faga um treinamento Processo contireiaprendizagem

TABELA 1 — PRINCIPAIS DIFERENCAS ENTRE TREINAMENTO E
APRENDIZAGEM CONTINUA.

As Universidades Corporativas, diferentemente daigdusidades Tradicionais tendem
a se organizar em torno dos principios, conformmesamtados na Tabela 2.

CARACTERISTICA UNIVERSIDADE UNIVERSIDADE
TRADICIONAL CORPORATIVA

COMPETENCIAS Desenvolve aquelas essengiBissenvolve aquelas essenciais | ao
para o mundo do trabalho sucesso do negdcio da empresa

APRENDIZAGEM Baseada em sdlida formag&aseada na pratica dos negocios
conceitual e universal

SISTEMA Formal Pautado pela gestdo de competéncias

EDUCACIONAL

ENSINAMENTO Crengas e valores universais Crencalergs da empresa

CULTURA Desenvolve cultura académica Desenvolvéucalorganizacional

RESULTADO Forma cidaddos competentesrma cidaddos competentes para o
para o sucesso de instituicbessacesso da empresa, dos clientes,
comunidade fornecedores, empregados e acionistas

TABELA 2 — CARACTERISTICAS ENTRE AS UNIVERSIDADES
TRADICIONAIS E AS CORPORATIVAS.

MODELO PROPOSTO

O modelo de gestdo de Universidades Corporativae gassar necessariamente pela
definicdo das questdes abaixo relacionadas e ¢oafelacionadas na Figura 5:

Governanca

O sistema de governanca deve ser constituido nawrde pelos Top Managers,
liderados pelo CEO - Chief Executive Officer, mambém envolver as demais
geréncias para que de uma forma conjunta possaemwdger e compartilhar uma
visdo comum para uma Universidade Corporativa. Wnrganizagdo normalmente
encontrada nas empresas € a existéncia de um Ca&sitétégico e um Comité
Executivo.

Recomenda-se fortemente que o Comité Estratégjadiderado pelo CEO, e que seja
constituido por alguns Diretores, em especial &gudhs areas de negdcio da empresa e
do proprio Reitor da Universidade Corporativa cdearetario. Recomenda-se também
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que a Universidade Corporativa conte com consaltexterna e com a presenca, no
Comité Estratégico, de um membro pertencente a alrtiversidade Corporativa.

Espera-se que, dessa forma, novas idéias sejdnarcr@nte injetadas por pessoas nao
ligadas diretamente a organizagao.

A periodicidade de reunifes do Comité Estratégeeedser de duas a quatro vezes ao
ano, possuindo como principal atribuicdo a defimigd@as politicas e estratégias para
serem operacionalizadas no Comité Executivo.

O Comité Executivo é o responsavel por dar formasaatégias, politicas e diretrizes,
transformando-as em programas e projetos a sersendadvidos dentro das metas
estabelecidas pelo Comité Estratégico. O Comité&clEr® deve ser formado pelas
geréncias das areas de negocio e algumas geré&muiasnais, como as relacionadas a
Tecnologia, Logistica e Recursos Humanos, e deveceerdenado pelo Gerente
Executivo da Universidade. Cada representante istaté devera ser o lider de um
Programa de Capacitacdo na Empresa, atuando a Reitm elemento facilitador do
processo de operacionalizacdo dos programas. Porvem, a Universidade ira
disponibilizar toda a sua estrutura para o sucdes@rojetos do Comité Executivo. A
periodicidade de reunido do Comité Executivo degerdnensal ou bimensal.

Organizagao:

A organizacdo da Universidade Corporativa devetar esrientada aos Programas
definidos pelo Comité Executivo.

Viséo, Misséo e Objetivos Estratégicos:

A definicdo para a Universidade da sua visdo derdutpara os proximos cinco anos,
sua missao hoje e os seus objetivos estratégicudas, é de fundamental importancia,
deve-se observar que 0s seus objetivos devemoesteamplados no plano estratégico
da empresa; ou seja, a educacdo deve ser umaegsirda empresa e nao uma
estratégia da Universidade a ser alinhada a egitnata empresa.

Receita:

A identificacdo das fontes de receita da Unived#da@ um ponto fundamental.

Inicialmente € natural que a receita tenha origemparativa mas a medida que a
Universidade se estabilize, 0 que normalmente tbaxag de trés a quatro anos da sua
criacdo. A partir deste periodo inicial a Univeasld devera ser totalmente auto-
sustentavel.

Produtos e Servicos:

O foco dos seus produtos e servicos deve estanferite atrelado as necessidades dos
negocios da organizacdo. Neste momento é horaalisano que realmente € negocio
da empresa; onde a Universidade esta agregandoevaiae ndo devmais atuar.

Tecnologia:

A infraestrutura tecnolégica é um ponto de fundaale@mportancia ndo somente para
que a informacédo chegue a cada pessoa, mas tanalbéra armazenamento, tratamento
e a sua utilizagdo como base para a tomada deéidetlslizam-se dados relativos aos
clientes, fornecedores, processos, melhores psatogue nao funcionou, etc.

Comunicagéo:
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A comunicagdo integra, personalizada e direta grdade importancia. Deve ser
utiizado um atendimento diferenciado as diversasspas que interagem com a
Universidade um plano de comunicacao e marketimgpleendo os cliente, fornecedor,
sociedade, empregados e acionistas.

Resultados:

Para o adequado gerenciamento é fundamental zagéib de indicadores dinamicos e
balanceados para a medi¢céao dos resultados.

Parceiros:

A parceria nas atividades a serem desenvolvidasnneersidade Corporativa € um dos
pontos de relevancia, considerando que nem todesn@geténcias estardo presentes na
instituicdo, além do fato de que a vinda de outraituicdes e consultorias € uma das
formas de oxigenacdo dos conhecimentos da emadaigura 5, sdo apresentados os
principais critérios de selecédo de parceiros de Umweersidade.

vRESPONSABILIDADE - 44%

vCOMPARTILHAR DA MESMA V-

vPROXIMIDADE - 30%

TRasETéRIA D sucesso—2et | 1)

vOBJETIVOS COMPLEMENTARES - 25%

\/INFRAESTRUWH_
Fonte: Annual Survey of Corporate University

vPRESTIGIO - 17% Future Directions - 1997

FIGURA 5 — CRITERIOS DE SELECAO DE PARCEIROS PARA U
UNIVERSIDADE

Todos os elementos da Figura 6 fazem parte darogést de uma Universidade
Corporativa, onde se destacam o0s valores comunsangituem o nucleo béasico de
toda a organizacédo. A Universidade devera atuaocglemento de propagacao destes
valores tornando a empresa cada vez mais focadsenesegocios.
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| comunicacio | | GovERNANGA |

MEDICAO CONTEXTO DOS NEGOCIOS

| visho/mMissio |

| TECNOLOGIA |
VALORES
COMUNS

APRENDENDO
COM PARCEIROS

| ORGANIZAGAO |

PRODUTOS/ I ACIONISTAS

SERVICOS

FIGURA 6 — ELEMENTOS CONSTITUINTES DO MODELO DE GE&O DE
UNIVERSIDADE CORPORATIVA

Em pesquisa realizada em 1999, gétaporate University Review
em 140 empresas que possuem Universidade Corgrafi% delas
acreditam que a Universidade Corporativa € respehgdr incutir
nas pessoas a cultura organizacional da empresa.

FATORES CRITICOS PARA A IMPLANTACAO

Para a implantacdo de uma Universidade Corportgivas mais do que simplesmente
a mudanca do nome de Centro de Treinamento parsetdidade e também a
capacidade de realizar cursos e eventos. O queumdaégrande mudanca cultural e
comportamental que envolve, ndo somente aquelefagem parte da Universidade, na
sua forma de agir e seus valores, como toda a iaeg#o, clientes, fornecedores,
acionistas e sociedade, na forma de utilizar eéniversidade.

Esta mudanca normalmente necessita de um fato m@ngara mostrar a todos que a
partir de um determinado momento nasce uma Undamisi, na Era do Conhecimento,
onde as pessoas e 0 conhecimento que detém s&nde gnportancia, ndo somente
para a organizacao como para a sua vida.

Ha diversos fatores que sao criticos para o suckeskmiversidade Corporativa e a sua
efetiva implantacéo e reconhecimento. Dentre oxipais fatores podemos citar:

- Comprometimento do CEO e de todas as gerénciasrdeif nivel da
empresa. E necessario que se disponha de um tubalosTop Managers
possam contribuir e direcionar a capacitacdo dosidnarios, no sentido de ter
a educacdo como parte da estratégia da empresa.

- Definicdo do que deve e o que nao deve ser feltoyhaversidade Corporativa.

- Quais serdo os seus produtos e servicos, requikdtqealidade e os clientes que
ird atender.
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Qual sera o grau de centralizacéo e descentratizigsiatividades, conforme
apresentado na Figura 7.

Ira fornecer consultoria? E se for, qual area adneoimento ira atender e qual o
grau de dedicacao dos seus empregados.

Ira disponibilizar curricula formais para efeito cgpacitacao dos seus clientes?
O seu publico alvo priorizado esta coerente coestatégias da empresa?

Quais parcerias devem ser feitas? E importanteizetsidade Corporativa
definir primeiro o que deseja fazer para entao druas parcerias adequadas.

Que novas tecnologias serdo utilizadas e quando?
Como ird medir seus resultados?

Qual o impacto dos resultados na Universidade gemads do sistema de
reconhecimento e recompensa das pessoas.

Qual o ciclo de criacdo de novos produtos e progsatie aprendizagem?
Quais as estratégias de marketing e comunicagado?

Como esta sendo trabalhada a sistematizacédo deneelpraticas e o
tratamento de erros?

ESCOPO E GESTAO DA

CENTRALIZAR AGENTE DE
« BOARD DECISOR MUDANCA DESENVOLVIMENTO
e FILOSOFIA DE TREINAMENTO CULTURAL DE COMPETENCIAS

* APRENDIZAGENS COMUNS

¢ APROVACAO DOS CURRICULA
e SELEGAO DE GERENTES E CLIENT-CONTACT
« IDENTIFICAGAO DE FUTURAS NECESSIDADES DE APRENDIZAGEM

® CENTRALIZAR co FUgcAo .
RPORATIVA
DE ENSINO DESCENTRALIZAR

DESCENTRALIZAR

o ADEQUAGAO DA FILOSOFIA DE TREINAMENTO P/ PROGRAMAS LOCAIS
¢ RECOMENDAGCAO DE PARCERIAS

* ATENDIMENTO NO LOCAL

¢ FORUNS COM MELHORES PRATICAS / COMUNIDADES

FIGURA 7 — GRAU DE CENTRALIZACAO — DESCENTRALIZACAO DAS

ATIVIDADES DA UNIVERSIDADE CORPORATIVA

Em pesquisa realizada junto a 120 UniversidadepdZativas, foram identificadas as
seguintes dificuldades de implantacédo (Meister9):99

Treinamento da equipe de professores, gerentedat®onamento ou de conta.

Falta de engajamento dos diversos niveis da oragioz Descompasso entre o0
discurso e a acdo. O CEO fala da importancia daddgsidade, mas n&o pratica
0 gque € ensinado.

Plano inadequado de implantacéo.
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- Falta de entendimento dos funcionarios do que venis&r a Universidade
Corporativa.

- Auséncia de medidas empresariais que direcionemigetdidade para os
negocios da empresa, possibilitando que se obtergarhos de recursos e
aumento da competitividade da empresa.

VANTAGENS E CARACTERISTICAS DE SUCESSO

Como pode ser observado na Figura 3, que ilust@urmento de Universidades
Corporativas de sucesso no mundo, ha mais de 20d@nsidades nos EUA, enquanto
no Brasil, este nUmero é pouco superior a 40, sdedtacado a sua importancia em
diversos aspectos, tais como os relacionados abaixo

- Capacitagdo orientada para a melhoria do desempeéoBo negécios da
organizacao.

- Disseminagdo de valores comuns na organizacéo, lvemdo clientes,
fornecedores e sociedade.

- Investimento na marca da organizacdo, utilizandorede de pessoas
comprometidas com a organizacao.

- Desenvolvimento da cultura da inovacdo e do crestion dentro da
organizacao, estimulando que todos vistam a casaigsampresa.

As principais caracteristicas de sucesso de umeetsidade Corporativa séo:

- Comprometimento do CEO e gerentes no papel de tutes. Devido a
principal caracteristica da Universidade Corpoeaser o fato da mesma fazer
parte da estratégia da empresa € praticamente daohen falar no
comprometimento do CEO e gerentes, pois deles é s@oe definidas as
estratégias da empresa.

- Programas de educacdo corporativa alinhados com asecessidades
estratégicas de negociosUm dos mecanismos para este alinhamento € o
exemplo utilizado pela Universidade Corporativa REBRAS, quando é
definido pelo principal executivo da area de negdmpiestdes estratégicas a
serem estudadas pelos grupos constituidos nosscdesespecializacdo. Neste
caso, durante a realizacdo do curso os alunosrgadanlos por um profissional
sénior da area objeto de estudo e apGs a conctlss&arso, o projeto final é
defendido pelo grupo e assistido pelos diversosidmarios da empresa que
tenham interesse no tema objeto de estudo.

- Resultados mensuraveis relacionados aos objetivoa dmpresa e também as
competéncias a serem desenvolvida€omo as Universidades Corporativas
devem atuar como Unidades de Negdcio, a identdimacoleta, mensuracéo e o
estabelecimento de um sistema de reconhecimentecempensa é de
fundamental importancia.

- Prestacdo de servicos para toda a cadeia produtivanclusive clientes e
fornecedores.Verifica-se que com a grande competicdo hoje existndo ha
como se manter na lideranca se mais pessoas alémempregados da
organizacao nao forem educadas no uso e em tumarehdo aos seus produtos
e servicos, incluindo a Sociedade como um todo.
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- Autossuficiéncia a partir de uma atuacdo como Centr de ResultadosE
importante ter uma postura pré-ativa e uma atuagigentido comercial de
venda de produtos e servicos para 0s seus clierteggaos, de forma que os
mesmos vejam a Universidade como um diferencial petitivo e algo de
fundamental para o crescimento das pessoas e daizagao. E ndo como eram
muitas vezes visto, antigamente, as areas de nmeimta da empresa, como um
centro de custo com retorno duvidoso.

- Parcerias e aliangas estratégicas de médio e longmzo. No mundo atual
acreditar que é possivel atuar em qualquer aredasam parcerias e aliancas €
uma ilusdo. Devido a propria caracteristica daidgtle de capacitacdo sdo
fundamentais a construcdo de parcerias solidas @eemitam o0s
desenvolvimentos de relacionamentos de médio eolg@rgzo com outras
empresas e instituicdes saudaveis e reconhecidagiado.

- Venda de servicos para fora da empres&sta venda ira forgar a Universidade
a atuar em um mercado bastante competitivo, sestdaagvidade o termémetro
do quanto a qualidade interna dos produtos e servgferecidos estejam

adequados e no mesmo nivel dos oferecidos extenmt@me

- Ser 0 benchmark do setor. A atividade de inteligéncia competitiva
desenvolvida dentro da Universidade tera o papetadtorar o mercado e com
base na andlise dessas informacdes irdo tornaivéam@s fatos e dados que
mostrem a Universidade como dmenchmarkno mercado onde atua.

CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Dentro do processo de mudanca das organizacbeguaas tem evoluido desde o
modelo mecanicista até o modelo orientado ao comleeto, a empresa esta sendo
impulsionada a ter uma especial atencado ao princggtal que possuem neste novo
contexto:As pessoas

Diferentemente do modelo mecanicista, quando or\aaferido a uma maquina de
altima geracéo era bem superior ao valor de um egaplo, pelo simples fato de que o
empregado possuia um valor padrdo de remunerag@da@imente encontrado no
mercado e com algumas semanas de treinamento sodi#hstitui-lo por outro.

Vivemos, hoje, um processo de transi¢do, onde redgranaioria das pessoas é tratada
nos moldes do modelo mecanicista, enquanto outias diferenciadas pela sua
capacidade de criar, inovar e planejar. Indepeedeltt fato das pessoas serem
consideradas como pecas de reposicdo ou aquelasaquaazer algum diferencial
competitivo, a implantacdo de Universidades Coitp@s ird permitir a criacdo de um
fio condutor para a homogeneizacao dos valoredterauwentro da empresa e fora dos
muros que a cercam, permitindo capacitar seustetiedornecedores, sociedade e
acionistas possibilitando a todos internalizar oshecimentos necessarios para a
utilizacdo consciente e adequada dos produtowigsenferecidos pela organizacéo.

Como ponto final a ser observado € importante qoeagao e o desenvolvimento da
Universidade Corporativa em uma organizacdao sejardda pelo seu principal
executivo pois educacdo é dificil de medir e é s=m@o mais do que alguns
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indicadores para esta tomada de decisdo. E présist® e acreditar que este é o
caminho do sucesso.
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