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RESUMO

A crescente competitividade no mercado exige que as organizacdes se atualizem
constantemente com as tendéncias tecnolégicas e busquem reduzir custos enquanto
melhoram sua produtividade. Nesse contexto, as organizacfes, sejam de carater
privado, sejam publicas, tém investido cada vez mais no desenvolvimento humano e
profissional de seus trabalhadores, reconhecendo o capital intelectual como uma
vantagem competitiva crucial. A Gestédo Estratégica de Pessoas, particularmente por
meio de seu subsistema Treinamento, Desenvolvimento & Educacdo (TD&E),
desempenha um papel essencial ha emancipacdo e qualificacdo dos trabalhadores.
Muitas organizagdes tém adotado universidades corporativas devido a busca por
promover o desenvolvimento continuo de competéncias de seus trabalhadores,
alinhadas as necessidades do negocio e a dinamica do mercado. Essas instituicoes
internas de aprendizagem visam integrar o aprendizado continuo a cultura e operacdes
das organizacfes, garantindo sua adaptabilidade em um ambiente de negdécios em
constante evolucdo. A presente pesquisa, com uma abordagem qualitativa e carater
descritivo, buscou entender o conceito de Universidade Corporativa (UC), as principais
praticas adotadas pelas organizacdes e os limites dessas instituicbes de aprendizagem.
O objetivo foi identificar as tendéncias envolvidas nas UC e propor uma agenda para
futuras investigacdes sobre o tema. No Estudo I, foi realizada uma revisao de literatura
integrativa utilizando o descritor “Universidade Corporativa” nas bases de dados Spell,
Scielo e Web of Science, abrangendo a produc¢éo nacional e internacional sem restricao
de tempo. A pesquisa resultou na analise de 31 textos, que revelaram um dilema sobre
a falta de consenso quanto ao conceito de UC, com as mesmas sendo descritas como
novos centros de treinamento, ferramentas organizacionais, estratégicas e unidades de
negocio. O Estudo | apresenta que, apesar do aumento das pesquisas sobre UC, ainda
existem diferentes perspectivas e definicdes na literatura. E necessario investigar mais
profundamente o papel das UC no atual contexto para aprimorar a definicdo e aplicacéo
dessas instituicdes, contribuindo para os processos de ensino e aprendizagem nas
organizacdes. No Estudo Il, foi realizada uma pesquisa documental para entender como
0s programas das universidades corporativas selecionadas operavam e promoviam a
socializacdo do conhecimento e o desenvolvimento profissional dos trabalhadores. A

amostra incluiu seis organizacfes que forneceram acesso a materiais escritos e



plataformas online de suas UC. A analise revelou uma diversidade significativa de
abordagens, métodos, tipos de conteudo e publicos-alvo, com algumas préticas
distantes dos conceitos tedricos de UC presentes na literatura. O Estudo Il apresenta
gue as metodologias de ensino utilizadas sao predominantemente passivas, o que limita
a interacao entre participantes e instrutores e pode reduzir tanto 0 engajamento quanto
a aplicabilidade pratica do aprendizado. Com base na literatura sobre a estrutura minima
necessaria para uma UC, é fundamental que essas instituicbes promovam uma
participacdo mais ativa e colaborativa dos participantes para maximizar a eficacia dos
programas de aprendizagem.

Palavra-chave: Universidade Corporativa; Educagdo Organizacional; Treinamentos;

Desenvolvimento Humano e Profissional; Psicologia Organizacional e do Trabalho.



ABSTRACT

Increasing market competitiveness requires organizations to constantly update
themselves with technological trends and seek to reduce costs while improving their
productivity. In this context, organizations, whether private or public, have increasingly
invested in the human and professional development of their employees, recognizing
intellectual capital as a crucial competitive advantage. Strategic Human Resources
Management, particularly through its Training, Development & Education (TD&E)
subsystem, plays an essential role in the emancipation and qualification of employees.
Many organizations have adopted corporate universities justifying the search for
promoting the continuous development of their employees’ skills, aligned with business
needs and market dynamics. These internal learning institutions aim to integrate
continuous learning into the culture and operations of organizations, ensuring their
adaptability in a constantly evolving business environment. This research, with a
qualitative approach and descriptive character, sought to understand the concept of
Corporate University (CU), the main practices adopted by organizations and the limits
of these learning institutions. The objective was to identify the trends involved in CU and
propose an agenda for future research on the subject. In Study I, an integrative literature
review was conducted using the descriptor “Corporate University” in the Spell, Scielo
and Web of Science databases, covering national and international production without
time restrictions. The research resulted in the analysis of 31 texts, which revealed a
dilemma regarding the lack of consensus regarding the concept of UC, with them being
described as new training centers, organizational and strategic tools and business units.
Study | concluded that, despite the increase in research on UC, there are still different
perspectives and definitions in the literature. It is necessary to further investigate the
role of UC in the modern context to improve the definition and application of these
institutions, contributing to the teaching and learning processes in organizations. In
Study Il, a documentary research was conducted to understand how the programs of
the selected corporate universities operated and promoted the socialization of
knowledge and the professional development of workers. The sample included six
organizations that provided access to written materials and online platforms of their UC.
The analysis revealed a significant diversity of approaches, methods, types of content

and target audiences, with some practices far removed from the theoretical concepts of



UC present in the literature. Study Il concluded that the teaching methodologies used
are predominantly passive, which limits the interaction between participants and
instructors and can reduce both engagement and the practical applicability of learning.
Based on the literature on the minimum structure required for a UC, it is essential that
these institutions promote more active and collaborative participation of participants to
maximize the effectiveness of learning programs.

Keyword: Corporate University; Organizational Education; Training; Human and

Professional Development; Organizational and Work Psychology.
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Apresentacdo da trajetoria formativa e profissional da autora

Iniciei minhas atividades laborais aos quatorze anos em uma empresa do
segmento de educacédo profissionalizante, realizando atividades predominantemente
na area de Recursos Humanos, com énfase em recrutamento e selecéo. Ao longo do
tempo, ascendi a outras responsabilidades dentro da mesma instituicao, incluindo o
desenvolvimento e treinamento de colaboradores. Na &rea académica, minha jornada
teve inicio em 2015 na &rea da Psicologia, movida pelo interesse em explorar as
diversas vertentes de atuacdo que este campo oferece. Ao longo do curso de
graduacédo, engajei-me em estagios que abrangeram distintos cenarios, incluindo o
ambiente hospitalar, no estagio observacional no Hospital SOBRAPAR, localizado
dentro do complexo da Universidade Estadual de Campinas (UNICAMP), além de
pesquisas cientificas na area educacional e, sobretudo, os estagios e praticas no
universo organizacional.

Durante esse periodo, meu interesse pela pesquisa se intensificou, levando a
realizacdo de um projeto de iniciacao cientifica voltado a orientagéo profissional. Esse
projeto consistiu em oficinas direcionadas ao desenvolvimento pessoal e profissional
de alunos gque estavam prestes a ingressar no mercado de trabalho. Esta iniciativa foi
apresentada no Congresso Brasileiro de Psicologia - Ciéncia e Profissédo, em 2018.
Apés a conclusdo da graduacgdo, assumi o cargo de Psicologa Organizacional na
mesma empresa em que atuava, permanecendo até o presente momento. Em
seguida, optei por uma especializacdo em Estratégias Competitivas de Negdcios pela
Faculdade de Arquitetura, Artes e Comunicacao (FAAC), na Unesp, campus de Bauru,
visualizando-a como um passo inicial em direcdo ao meu objetivo maior: ingressar no
programa de mestrado da instituicdo. Durante a especializagdo, minhas pesquisas
consolidaram a certeza de que meu foco no mestrado seria o Programa de Psicologia
do Desenvolvimento e Aprendizagem, alinhando-se perfeitamente aos meus
interesses de pesquisa.

No primeiro ano do mestrado, fui convidada para lecionar disciplinas em duas
universidades, atuagcdo essa que sempre me brilhou os olhos, pois sempre tive o
sonho de ter a experiéncia como docente. Essa atividade continuo a desempenhar até
os dias atuais, no Centro Catdlico UniSalesiano Auxilium — Aracatuba/SP, intituicdo
na qual me formei. Ocupo o cargo de professora titular nas disciplinas de Psicologia
Organizacional e do Trabalho, Filosofia e Psicologia Organizacional, Gestao de



Pessoas e Analise do Comportamento. Além disso, assumi, no inicio desse ano de
2024 a funcédo de supervisora de estagio clinico e de contexto especifico da area
organizacional, onde acompanho de perto o desenvolvimento dos alunos em
ambientes reais de trabalho. Dentro da mesma instituicdo de ensino, aceitei o convite
para coordenar e ministrar disciplinas para alunos de pds-graduacdo em MBA em
Psicologia Organizacional e do Trabalho, assim como no MBA em Gestao de
Pessoas.

Destaco que a importancia do assunto da minha pesquisa esta fundamentada
nas minhas vivéncias profissionais. Apés varios anos como consultora na area de
aprendizagem organizacional, tive a oportunidade de conhecer e trabalhar com
organizacdes que mantém centros de treinamento intitulados por “Universidades
Corporativas”. Isso despertou ainda mais o0 meu interesse em entender essas praticas
sob a perspectiva do que se espera delas no contexto cientifico.

Ter o professor Méario como orientador do meu projeto de pesquisa,
enriqueceu e trouxe significado para meu desenvolvimento profissional, em especial
por ter tornado possivel aliar meu interesse de pesquisar sobre Educacéo Corporativa
(a luz da Psicologia Organizacional e do Trabalho) com os objetivos do Programa de
Psicologia do Desenvolvimento e Aprendizagem; o que foi motivo de muita alegria
para mim. Fiquei extremamente satisfeita e motivada ao poder desenvolver um
trabalho que abordasse temas téo pertinentes a minha area de atuacao.

Em relacdo as publica¢cbes, durante o mestrado, a partir da disciplina: Relacdo
homem-trabalho- organizacao: fatores psicossociais de risco a saude e/ou promotores
de desenvolvimento, publicamos o artigo “Lideranca e Qualidade de vida no Trabalho:
um recorte dos estudos brasileiros no periodo de 2012 a 2022”, na revista Research,
Society and Development, em abril de 2023. Em resumo, meu desejo de fazer a
diferenca na Psicologia e explorar temas de interesse continua a me motivar na
pesquisa e no aprendizado. Minha atuacdo na clinica e na academia define minha
identidade profissional e me mantém engajada na busca constante por conhecimento

e aplicacéo prética.
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1. INTRODUCAO

O cenario atual do mundo do trabalho & marcado por uma intensa
competitividade entre as organizacfes, que buscam constantemente maneiras de
se manter atualizadas em relacdo as tendéncias de mercado. Essas tendéncias
incluem novidades tecnoldgicas, reducdo de custos para o consumidor final e, ao
mesmo tempo, a busca por uma melhoria continua na qualidade. Nesse contexto, a
responsabilidade social das organizacfes deve ser evidenciada, uma vez que essas
organizacdes integram inUmeras pessoas, que por meio de contratos de trabalho
ofertam sua mé&o de obra, esforgos e tempo.

De acordo com Arcioni e Mesquita (2007), a definicdo de responsabilidade
social diz respeito ao compromisso que uma organizacao deve ter com a sociedade,
atuando de maneira proativa e coerente e prestando contas de seus atos. Nesta
mesma perspectiva, alguns autores evidenciam que no cenario atual, uma
organizacdo entendida como socialmente responsavel valoriza a qualidade de vida
e respeita os direitos de seus publicos internos e externos (Arcioni; Mesquita, 2007;
Cardoso; Feijo; Camargo, 2018).

Sob essa perspectiva, o papel das organizacfes de trabalho ndo é somente
oferecer salérios e beneficios justos, além de promover um ambiente cujo clima é
agradavel e motivador. E também seu papel promover o desenvolvimento humano
e profissional, ou seja, protagonizar formas de emancipar e qualificar o trabalhador.
Considerando que as organizacoes de trabalho também sdo espacos de
aprendizagem e desenvolvimento humano, postulamos ser este um dos objetivos
do subsistema de Gestdo de Pessoas chamado Treinamento, Desenvolvimento &
Educacao (TD&E).

A area de Gestdo de Pessoas se configurou, nesse contexto, como
importante pilar, capaz de fomentar processos na relagéo ser humano-organizagéo
gue propiciam ndo somente o desenvolvimento desta, mas, em muitos casos, 0
alcance de seus objetivos no fluxo da competitividade e cenério acima mencionado.
Chiavenato (2014) descreve como essenciais a area de Gestdo de Pessoas, seis
subsistemas ou processos, sendo eles: os processos de agregar, aplicar,

recompensar, desenvolver, manter e monitorar pessoas.
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Esses processos propostos por Chiavenato (2014) tém sido implementados de
diferentes formas nas organizagdes, por meio de politicas e praticas de Recrutamento
& Selecao (R&S), Treinamento, Desenvolvimento & Educacéo (TD&E) (Abbad; Borges-
Andrade, 2014; Boog; Boog, 2006), Cargos & Saléarios, Programas de Qualidade de Vida
no Trabalho (Cardoso; Feij6; Camargo, 2018), Comités de Diversidade & Inclusdo
(Camargo; Goulart-Janior; Leite, 2017), Programas de Desenvolvimento de Lideres
(Robbins, 2007), Saude e Seguranca do Trabalhador, Cultura e Clima Organizacional
(Silva; Zanelli; Tolfo, 2014), entre outros. Todos esses subsistemas e fazeres compdem
a chamada Gestéo Estratégica de Pessoas contemporanea (Goulart Janior; Campos,
2021).

Nessas circunstancias, o processo, ou podemos ainda dizer, as politicas e
praticas que objetivam desenvolver pessoas, ganhou destaque dentro do contexto
organizacional, com as acles direcionadas a treinamento, desenvolvimento e
aprendizagem profissional. Dessa forma, verifica-se que h& uma tendéncia das
organizac6es em promover acdes direcionadas a aprendizagem e ao aperfeicoamento
de seus trabalhadores, por meio de estratégias de treinamentos e programas de
desenvolvimento individual e coletivo. Uma dessas estratégias, no contexto atual de
ampliacdo das Tecnologias de Informacdo e Comunicacdo (TIC) é a chamada
Universidade Corporativa (UC), utilizada por empresas, tanto do setor publico quanto do
setor privado (Campos; Santos; Carvalho, 2022; Sella et al., 2022).

A aprendizagem organizacional, segundo Lopes e Fernandes (2002), € um
fendmeno extremamente complexo, pois advém de outro fenémeno, a aprendizagem
individual. Os autores explicam que para que ocorra a aprendizagem organizacional,
a empresa ou instituicdo deve ser capaz de desenvolver um sistema apropriado para
transmitir o conhecimento para um largo conjunto de individuos, dado que, a prépria
dindmica de interacdo entre eles pode ser entendida como um espaco para
aprendizagem. Dessa forma, Luchesi (2012) descreve que uma organizagdo que
consegue catalisar o conhecimento individual em prol do conhecimento
organizacional, pode atingir novos estagios de desempenho, aprimoramento e
inovacdo, no entanto, isso requer um planejamento e uma programacéo adequados
para garantir que a mudanca seja benéfica (Campos; Santos; Carvalho, 2022; Sella
et al., 2022).
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Sendo assim, o TD&E deve gerar formas de compartihamento de
conhecimentos significativos, desenvolvimento e crescimento nos niveis pessoal e
profissional, e, consequentemente, empresas mais responsaveis e exitosas, sem
perder de vista o elo entre o capital humano e o foco em resultados. Todavia, 0 TD&E
nao deve ser confundido com uma simples questéo de realizar cursos e proporcionar
compartilhamento de informacao (Azeredo, 2019; Campos et al., 2004; Lacerda;
Abbad, 2003; Lima et al., 2020; Martins, 2022). Os programas de TD&E trazem
resultados satisfatérios para a organizacdo na medida em que tornam oS
trabalhadores mais produtivos, inovadores, criativos e dispostos a fazer as coisas
acontecerem, solidificando a imagem da empresa/instituicdo e tornando-a mais
competitiva, além de socialmente responsavel, no sentido de contribuir com o
desenvolvimento socioeconémico de seu contexto de inser¢do. Empresas que néo
investem no preparo de seus trabalhadores podem experimentar dificuldades em
manter-se rentaveis e saudaveis economicamente (Martins, 2022).

Cabe ressaltar que organizacdes que nao investem na qualificacdo e
desenvolvimento de seus trabalhadores, tém grandes chances de perecer em um
mercado cuja oferta e demanda de produtos e servicos é extremamente mutavel e
com muitas concorréncias, e, com isso, competitiva (Freitas, 2012; Silva; Kolling;
Cornelius, 2017). Isso pode significar que, ndo treinar e desenvolver a equipe de
trabalhadores, pode culminar numa limitacdo na produtividade, qualidade e
lucratividade das organiza¢des. Contudo, para além dos prejuizos impostos por esse
sistema socioecondmico capitalista no qual vivemos, os maleficios de desconsiderar
boas praticas de TD&E incorrem na desresponsabilizacdo da empresa no que se
refere & formacdo e educacdo socioprofissional dos trabalhadores que nela estéo
(Veloso, 2015).

Em consonancia com essas ideias, Abbad e Mourdo (2012) salientam que a
area de TD&E, no Brasil, ainda carece de muitas transformacdes. Entre os aspectos
mencionados pelas autoras, o planejamento de acdes para educacdo continua foi
evidenciado como competéncia organizacional relevante. Por conta das facilidades de
viabilizacdo de aprendizagem continua através da educag&o corporativa, as autoras
advertem sobre a necessidade de profissionais qualificados e focados na anélise e
descricao das reais necessidades de treinamentos pautados no desenvolvimento dos
trabalhadores. Nesse caminho, promover boas préticas de TD&E possibilita o

desenvolvimento humano em seu sentido mais integral, posto que se sabe, ja ha
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algum tempo, que a relagdo com o trabalho é um forte marcador da identidade e
subjetividade humana (Bernal, 2010), de tal maneira que quando nos apresentamos,
apos mencionarmos Nnosso nome, dizemos o que “somos”, com base no que “fazemos”
e/ou “exercemos enquanto profissionais” de determinada area (Bernal, 2010; Gomide
Janior; Siqueira, 2014). Neste esteio, o0 TD&E surge como uma estratégia eficaz de
conectar a identidade do sujeito a identidade organizacional, alinhar expectativas,
objetivos, planos, sonhos e ideais (Santos et al., 2012), trazendo mais sentido para o
trabalho e trabalhador, e agregando valor a organizacéao.

Em sintese, a area de TD&E é responsavel por treinar, desenvolver e qualificar
os profissionais de todas as areas da organizacdo, com tematicas do mundo do
trabalho e especificos da organizacdo de trabalho. Para isso, identifica demandas e
necessidades de treinamento, organiza e cria conteudos, desenvolve dinamicas,
jogos, intervencdes coletivas e individuais, promove campanhas que estimulem a
educacédo nos contextos organizacionais de trabalho. Tudo isso em parceria com 0s
demais subsistemas da organizacdo, em especial com as liderancas (Azeredo, 2019;
Campos et al., 2004; Lacerda; Abbad, 2003; Lima et al., 2020).

Dessa forma, vale uma ressalva em se tratando da visdo que a Psicologia
Organizacional e do Trabalho (POT) dirige aos processos de TD&E: muito embora
conhecendo-se e corroborando-se a tese de que trabalhadores mais bem qualificados
podem exercer suas atividades profissionais com a tendéncia de obtencdo de
melhores resultados e, portanto, maior produtividade, o foco ndo deve ser este. As
praticas de TD&E devem compor um processo por meio do qual a organizacdo de
trabalho se responsabiliza social e eticamente pela promoc¢do da aprendizagem e
desenvolvimento pessoal e profissional de seus trabalhadores, como forma de
contribuir para que a experiéncia de relacdo com o trabalho emancipe, realize e
promova cidadania do ser humano (integracéo social, bem-estar, saude etc.) (Borges-
Andrade; Abbad; Mouréo, 2006).

Nesse sentido, a Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT) busca
compreender a dindmica da aprendizagem nos contextos de trabalho, centrando sua
atencdo nos processos de ensino, além de mensurar os beneficios aos trabalhadores
e as consequéncias desse processo para as organizagdes (Santos Junior; Silva;
Moura, 2007). Conforme definido por Tonetto et al. (2008), a POT contempla dois

grandes fendmenos que abrangem aspectos psicossociais: as organiza¢des enquanto
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ferramenta social e o trabalho enquanto atividade basica da vida humana. Esses
termos estruturam a vida dos individuos e o funcionamento das sociedades. Os
autores expdem que sdo inumeras as intervencgdes possiveis na area da POT, mas
gue existem também muitos desafios a serem superados, entre eles, o de
compreender as interacdes e transformacdes individuais e dos grupos, de modo a
promover, preservar e, se necessario, restabelecer a qualidade de vida e o bem-estar.
Nesta conjuntura, a Associacao Brasileira de Psicologia Organizacional e do Trabalho
(2020) aponta que as competéncias transversais a atuacdo em Psicologia
Organizacional e do Trabalho sdo muitas, entre elas, o(a) psicologo(a) inserido no
campo da Psicologia e Gestdo de Pessoas (GP), podera contribuir na area de
Treinamento, Desenvolvimento & Educacdo por meio de planejamento e
sistematizacao de processos visando aprendizagem e o desenvolvimento profissional.
Assim sendo, Scorsolini-Comin, Inocente e Miura (2011) complementam que a
atuacao do profissional de Psicologia no campo da GP precisa superar o estereotipo
clinico, e avancar para a consolidacao tedrico-pratica de estratégias relacionadas a
POT, como o fomento de ferramentas que promovam a aprendizagem organizacional
e a gestao do conhecimento, por exemplo, as UC.

Esses mesmos autores argumentam que a atuacéo do psicélogo organizacional
e do trabalho na area de Gestao de Pessoas deve envolver um didlogo multidisciplinar,
integrando conhecimentos e praticas de diferentes areas para promover um
desenvolvimento mais abrangente e eficaz. Esse enfoque colaborativo é crucial,
especialmente considerando a escassez de estudos de revisdo de literatura e
empiricos que evidenciam o papel da Psicologia Organizacional e do Trabalho na
implementagcdo e construgdo das Universidades Corporativas (Scorsolini-Comin;
Inocente; Miura, 2011).

De igual modo, entre suas atividades profissionais, também cabe ao
psicologo(a) atuar na avaliacdo de necessidades de treinamento, identificar condi¢cdes
necessarias a transferéncia do conhecimento, bem como selecionar ou construir
medidas de avaliacdo confiaveis e compativeis com o grau de complexidade dos
objetivos (Associacao Brasileira de Psicologia Organizacional e do Trabalho, 2020;
Scorsolini-Comin; Inocente; Miura, 2011).

Diante dessa compreensao, Goulart Junior, Camargo e Moreira (2019) afirmam
gue as mudancas no mundo do trabalho refletem na maneira como as pessoas

exercem suas atividades laborais e exigem também adaptacfes
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comportamentais. Os autores ressaltam a importancia das habilidades sociais
profissionais no contexto organizacional e atribuem as organizacdes a necessidade
de maiores investimentos para a qualificacdo de seus trabalhadores, uma vez que, o
desenvolvimento dessas habilidades pode estar relacionado com a prevencéo e
promocédo da saude dos mesmos.

Por conseguinte, estudar sobre os processos de ensino e aprendizagem
dentro das organizacGes pode fornecer a populacdo académica, especialmente aos
psicologos organizacionais e do trabalho, meios de aprimoramento dos processos de
ensino ja existentes, desenvolvimento de novos métodos e técnicas passiveis de
aplicacao nesse ambiente (ndo-escolar), além de novos caminhos ao se pensar sobre
educacéo corporativa, como, por exemplo, possibilidades de socializacdo mais ampla
do conhecimento por meio do retorno a comunidade e sociedade em forma de acesso
aos conteudos e aprimoramento de estratégias, técnicas e ferramentas para boas
préaticas de TD&E.

Sendo assim, a presente pesquisa, explorou o entendimento sobre o conceito
de Universidade Corporativa, por meio de uma revisao de literatura e sintetizar as

principais definicdes e conceitos disseminados nesse campo de estudos.

1.1. O que é Universidade Corporativa (UC)?

Na filogénese da Universidade Corporativa (UC), Eboli (2014) ressalta que
seus antepassados foram os Centros de Treinamento e Desenvolvimento (CTD),
especialmente os que se desenvolveram no seio das grandes corporagcdes
transnacionais, que sentiam necessidade de uniformizar processos de aprendizagem
entre os trabalhadores para, assim, exercer melhor controle sobre qualidade e
guantidade de produgdo. Para Eboli (2004), um CTD tradicional focava na
aprendizagem individualista com abordagem tatica, em que o conhecimento deveria
necessariamente ser operacionalizado. Desta forma, e a principio, 0s treinamentos
utilizavam espacos reais (treinamentos in loco) e todo o investimento das empresas
estava voltado para o publico interno. As UC, por outro lado, surgem como estratégia
de educacédo mais ampla dos trabalhadores, concebendo-os como cidadaos (Sella et
al., 2022). Dessa maneira, em teoria, as UC devem ser utilizadas como ferramenta
de desenvolvimento humano e organizacional, ndo apenas no que se refere ao

alcance de resultados (Sella et al., 2022), nem tampouco restringindo-se ao publico
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interno das organizagfes. Santos et al. (2012) corroboram com essas ideias ao
mencionarem que os modelos tradicionais de TD&E ndo atendem mais as exigéncias
do mundo contemporaneo, o foco passa a ser, entdo, o desenvolvimento de
Conhecimentos, Habilidades e Atitudes (CHA) (Abbad; Borges-Andrade, 2014), ndo
apenas aspectos teorico-técnicos, mas uma forma de producdo e gestdo do
conhecimento organizacional que possibilite maior alinhamento entre a estratégia da
empresa, a compreensdo e aplicacdo teorico-pratica do trabalhador. Assim, as
empresas comecam a desenvolver e implantar programas de TD&E com tendéncias
de ensino e aprendizagem comportamentais e atitudinais, reforcando as soft skills
(habilidades sociais), dando origem as UC, agora mais flexiveis, atualizadas e
estratégicas (Santos et al., 2012).

Nessa mesma toada, de acordo com Castro e Eboli (2013), as UC surgem
como inovagdo para o subsistema de TD&E, pertencente a area de Gestdo de
Pessoas. Queiroz (2004) ja dizia que a proposta das UC é apresentar um novo
modelo para a area de TD&E, com utilizacdo de estratégias capazes de desenvolver
vantagens competitivas através da qualificacdo dos trabalhadores, promovidas tanto
na modalidade on-line (& distancia) ou presencial.

Na mesma perspectiva dos autores mencionados anteriormente, Vergara e
Ramos (2002) j& argumentavam que dentre os objetivos mais relevantes das UC
estava a promocao de aprendizagem continua, a qual se inviabiliza pelos obsoletos
e estaticos programas de Treinamento e Desenvolvimento (T&D) tecnicistas. Nesse
sentido, um dos objetivos da UC, mas também um dos maiores desafios, em um
mundo que muda constantemente e de forma muito rapida, € a promocédo de
aprendizagem continua nas organizacdes por meio da gestdo por competéncias e a
gestao do conhecimento (Branco, 2006; Vergara; Ramos, 2002).

Compreender os reais objetivos que levam uma organizacdo a investir em
modelos de UC pode nos revelar se h4d um verdadeiro interesse em oferecer
educagcdo aos seus publicos ou se é apenas uma estratégia para promover a
qualificacédo dos trabalhadores com foco exclusivo em maior produtividade, ignorando
o desenvolvimento integral do ser humano e adotando uma visdo mais utilitarista.
(Scorsolini- Comin; Sella et al., 2022).

Vale enfatizar que ha, por parte das organizacdes, uma perspectiva que
relaciona as praticas de educacdo corporativa com a prosperidade econdémica
(Azeredo, 2019; Campos et al.,, 2004; Lacerda; Abbad, 2003; Lima et al., 2020;
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Martins, 2022). Vargas (2003) apontava que o objetivo principal das UC se apoiava
em aumentar a produtividade e a competitividade organizacional, bem como,
encorajar a area de Gestdo de Pessoas por meio de formacdo, com o propésito de
estender os conhecimentos acerca do seu negoécio aos seus stakeholders (parceiros,
trabalhadores externos, fornecedores etc.).

Chiavenato (2014) afirma que os stakeholders sdo os parceiros que a
organizacdo tem e que contribuem em algum aspecto para as operagdes do negdcio,
em contrapartida, explica que esse grupo de parceiros, possui a expectativa de obter
um retorno pela sua contribuicdo. O autor inclui nesse grupo denominado
stakeholders, os acionistas e investidores, 0s gestores, os trabalhadores contratados,
os clientes e consumidores, os fornecedores, 0s sindicatos e agéncias reguladoras,
bem como, a comunidade, a sociedade e o proprio Estado.

Diante desta necessidade, pontua-se que o objetivo de gerar conhecimentos
para promover a competitividade, levou as organizacfes a construirem suas proprias
UC, destinadas a desenvolverem competéncias e estimular inovagao nos processos
internos e externos. Essa nova perspectiva aponta para a quebra de paradigmas
arregimentada por modelos tradicionais de treinamento. De acordo com Coelho
Junior e Andrade (2008), as praticas de aprendizagem nas organizacdes passaram a
ser utilizadas como acdes de sustentabilidade, visto que, na era do conhecimento, a
educacéo corporativa aplicada em acdes bem planejadas, possibilita as organizacfes
permanecerem fortes em um mercado competitivo (Campos; Santos; Carvalho, 2022;
Sella et al., 2022).

Queiroz (2004) também acredita que, em termos de conhecimentos, o objetivo
da UC é alinhar o perfil do trabalhador para suprir as necessidades primordiais e
alcancar os objetivos organizacionais em outras colocag¢des, um alinhamento entre
as necessidades e expectativas organizacionais e dos trabalhadores (Santos et al.,
2012). Neste sentido, Vargas (2003) argumenta que o0s conhecimentos
disponibilizados nas UC estdo em sua maioria focados nos objetivos estratégicos da

organizacdo. Santos et al. (2012) concordam com essa acepc¢ao e a ampliam:

a universidade corporativa é entendida neste contexto como a responséavel
por formar e desenvolver os talentos humanos na gestdo dos negdcios,
promovendo a difuséo e aplicacdo do conhecimento organizacional, por meio
de um processo de aprendizagem continua, que desenvolve competéncias
e as vincula as necessidades estratégicas das corporacgdes (Santos et al.,
2012, p. 94).
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De acordo com Silva e Freire (2017), um dos principais desafios para a
operacionalizacdo e implementacdo de universidades corporativas € elaborar um
modelo educacional que seja alinhado as necessidades e promova uma
aprendizagem eficaz em rede. Assim, as organizacbes devem continuamente
empreender acdes voltadas para a criagdo, manutencdo, disseminacdo e
compartilhamento do conhecimento. Branco (2006) apontou para algumas aplicacoes
das UC nas organizagoes brasileiras, tais como:

formacdo e desenvolvimento gerencial, educag¢do de executivos; salde e
seguranca no trabalho; treinamento de forca de vendas; procedimentos e
rotina de trabalho; treinamento na operagéo do software de gestéo integrada;
disseminagédo, por meio de treinamento formal, das politicas da empresa;
certificagdo de revendedores, distribuidores e empresas de assisténcia
técnica; fidelizacéo do cliente final, por intermédio de programas especiais
de treinamento (Branco, 2006, p. 101).

Neste esteio, Neves e Freire (2021) e Neves e Santos (2022), lancam méo do
conceito de Universidade Corporativa em Rede (UCR) que se constitui no nivel mais
elevado de gestao do conhecimento e das competéncias integrando a sociedade por
meio dos steakholders, considerando que este processo “favorece a colaboracao
para o compartihamento de conhecimento, aumento na consciéncia dos
trabalhadores frente ao seu papel na organizacdo e na cadeia de valor, o incentivo
para o dialogo e desenvolvimento de competéncias” (Neves; Santos, 2022, p. 06). As
UC, entédo, transpfem seus objetivos iniciais para um processo de aprendizagem
humana e organizacional mais amplo, flexivel, estratégico, em constante mudanca e
responsavel socialmente, com vistas a construcado de uma organizacao, e, quica, um
mundo mais sustentavel (Neves; Freire, 2021; Neves; Santos, 2022).

Por outro lado, e de forma ainda mais recente, alguns autores vém apontando
para uma estratégia e aplicacdo de UCR, conforme citamos anteriormente, que
amplia e incorpora a sociedade como parceira e beneficiaria dos produtos e servigos
da empresa nos processos de ensino e aprendizagem organizacional (Neves; Freire,
2021; Neves; Santos, 2022). Sendo assim, esses estudos atuais problematizam as
acOes de TD&E e, portanto, das UC, na promocéao de equidade e inclusdo de toda a
sociedade na gestdo de competéncias e do conhecimento da organiza¢ao (Branco,
2006; Neves; Freire, 2021; Neves; Santos, 2022). Por exemplo, na co-construcao de

préaticas sustentaveis caucionadas nos valores da comunidade local e no senso de
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justica social (Neves; Freire, 2021; Neves; Santos, 2022).

Muito embora se queira valorizar a potencialidade humana na producao do
conhecimento, em funcdo de suas habilidades e competéncias, sabe-se que hoje,
mecanismos informatizados que usam inteligéncia artificial buscam substituir a
capacidade humana na geracdo do conhecimento. Neste interim, as estratégias de
aplicacdo de UC mais atuais e conscientes critica e eticamente, consideram a gestao
do conhecimento organizacional como um bem humano n&o “mercantilizavel” ou
“‘comercializavel” (Branco, 2006; Neves; Santos, 2022). Isto €, em um mundo cujas
Tecnologias de Informacdo e Comunicagéo se expandem cada vez mais, agilizando
processos e ampliando o alcance comercial de produtos e servi¢cos globalmente, a

producdo de conhecimento ainda € um processo humano. Em outras palavras:

certas qualidades humanas, como a intuicdo, a perspicécia, a criatividade, a
capacidade de avaliagcdo e de sintese resistem a codificacdo. Essas
competéncias implicitas s&o essenciais para selecionar e utilizar os
conhecimentos que podem ser codificados. Portanto, a capacidade de
escolher a informacéao pertinente, de reconhecer as estruturas da informagé&o
e de interpretar e decodificar essa informacéo ndo se compra nem se vende
(Branco, 2006, p. 101).

Para Vargas (2003), o termo UC foi utilizado no cenéario americano
referenciando os esforcos realizados pelas organizacbes de trabalho para
sistematizar o conhecimento e a maneira de entregar as informacfes e
aprendizagens coletivamente. O autor salienta que a utilizagdo do termo nesse
sentido, difere da habitual associacdo da palavra “universidade” com o ambiente
académico, sendo nessa perspectiva, o termo “universidade corporativa®, a
representacao e a reproducédo de um antigo modelo: o reconhecimento por parte da

empresa da ligagdo essencial entre educacédo e éxito econdmico.

1.2. Um breve historico do desenvolvimento das Universidades Corporativas em
organizacdes pelo mundo

A empresa General Motors foi pioneira ao estabelecer, em 1927, um programa
de aulas voltado para o desenvolvimento dos trabalhadores; um modelo que mais
tardiamente seria denominado de Universidade Corporativa. Vale ressaltar que essa
iniciativa marcou o inicio da busca por estruturas educacionais dentro das

organizacdes nos Estados Unidos, evidenciando-se especialmente nas décadas de
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50, 60 e 70. Tanto grandes quanto pequenas empresas mostraram interesse em
formar grupos para instruir seus trabalhadores sobre formas mais eficientes de
desempenhar suas func¢des (Laruccia, 2011; Branco, 2020).

De acordo com Alperstedt (2001), o conceito de UC esta presente em regides
como Canada, Europa e América Latina. Nos Estados Unidos algumas organizacfes
se destacaram na busca e disseminacéo do aprendizado organizacional. Entre elas,
destacam-se empresas como Motorola, Arthur Andersen, Arthur D. Little, Disney,
McDonald’s, Nokia, Oracle e General Electric. A autora enfatiza que essas empresas
estabeleceram seus proprios centros de ensino, muitas vezes sob nomes especificos,
mas gue foram geralmente classificados como UC.

Neste contexto, primitivamente destacam-se duas empresas: a Motorola,
com a Motorola University, e o McDonals’s com a Hamburger University. Os cursos
traziam objetivos gerais das organizacdes, abordavam questdes éticas e praticas de
gualidade. Assim, o foco estava na criacdo de conteudo para fortalecer a cultura
organizacional, em processos continuos de educacao e geracao de valor, para que
conhecimentos e atitudes pudessem ser transformados em resultados para os
negocios (Campos; Santos; Carvalho, 2022; Eboli, 2004; Sella et al., 2022).

Vale pontuar que no final do século XIX, algumas fabricas da Alemanha
iniciaram processos para estruturar programas de aprendizagem. Contudo, foi no final
do século XX que a UC passou a ser entendida como uma ferramenta possivel de
promover conhecimentos e transmitir valores organizacionais (Campos; Santos;
Carvalho, 2022; Sella et al., 2022).

Conforme apontado por Branco (2006), o advento das UC no final do século
XX tinha predominantemente dois objetivos principais na produgéo de conhecimento.
O primeiro focava em uma abordagem ideoldgica, enquanto o0 segundo se
concentrava na linha técnica. Essas instituicdes buscavam desenvolver em seus
diversos publicos, tanto aspectos ideoldgicos quanto tecnoldgicos.

O uso especifico do termo para designar o centro de treinamento como
"Universidade Corporativa" foi inicialmente adotado pela Walt Disney na década de
1950. Essa designacao dentro das organizagdes teve um impacto positivo, pois
transmitia credibilidade associada ao ensino oferecido para seus publicos. No
entanto, também gerou impactos negativos, como o uso do termo "Universidade" sem
o devido reconhecimento de créditos, o que poderia comprometer a legitimidade da

instituicdo. Para evitar criticas quanto ao uso dessa terminologia, algumas
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organizacdes optaram por adotar diferentes termos que servem ao mesmo proposito
de uma UC. Entre esses termos estdo: academia corporativa, faculdade empresarial,

instituto de aprendizagem, entre outros.

1.3. As Universidades Corporativas no Brasil

No Brasil, conforme aponta Laruccia (2011), as organizacdes criaram suas UC
como forma de investimento que objetivava promover qualificacdo para seus
trabalhadores. A autora compreende que a UC traz a centralidade de contetdos, que
podem ser gerados e destinados de modos diferentes para todos os cargos do
organograma. Ressalta, ainda, que o intuito principal da utilizacdo dessa ferramenta
estaria em direcionar o aprendizado as necessidades e demandas internas da
organizacdo, muito embora, e se assim desejar a organizagédo, a mesma pode dar
acesso gratuito ao conteudo de sua UC as pessoas da comunidade, familiares dos
trabalhadores ou ainda, liberar integralmente o acesso, tornando-o publico. Ideia esta,
também discutida por outros autores quando falam sobre a relacdo entre a
responsabilidade social, a sustentabilidade das organizacdes e as praticas das UC,
em especial, UCR (Branco, 2006; Neves; Freire, 2021; Neves; Santos, 2022).

Segundo Scaramuzza (2015), um dos principais impulsos para o surgimento
e adocdo das UC no Brasil foi a fundacdo, em 2004, da Associacado Brasileira de
Educacao Corporativa, que visava obter o direito de certificacdo sem intervencao
estatal. Essa perspectiva desvaloriza o papel do Estado na educacéo, e transfere a
responsabilidade educacional para as organizacbes. Nesse contexto, 0s
investimentos na qualificacdo dos trabalhadores passam a ser exclusivamente
realizados pelas empresas. Segundo o autor, a empresa de medicina de grupo Amil,
criada em 1987, foi a pioneira a implantar a UC no Brasil, seguida de empresas como
a Accor Brasil, atuante no ramo de servigos de hotelaria e a empresa Brahma, que
implementou os servigos da UC em 1995.

De acordo com Alperstedt (2001), o surgimento das UC no Brasil tem gerado
debates intensos, especialmente em relagéo ao conceito adotado e a incerteza sobre
se representam uma pratica genuinamente nova ou apenas uma reformulacédo do
tradicional departamento de treinamento e desenvolvimento. Devido a popularidade
da terminologia "universidade corporativa”, muitas instituicbes estdo adotando esse

termo, ou variantes semelhantes, para denominar seus antigos departamentos de
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treinamento e desenvolvimento, sem, no entanto, introduzir atividades distintivas que
justifiguem essa mudanca de nome.

Conforme apontam Castro e Eboli (2013), as UC estdo longe de se
assemelharem ao que chamamos de Universidade, no sentido académico-cientifico
dos fundamentos tedrico-préticos e epistemoldgicos, quer seja juridicamente ou por
suas atividades. E, complementam que, para isso, seria necessario uma legislacéo e
normas regularizadoras das praticas de aprendizagem oferecidas pelas
organizagles, ou seja: adesdo as diretrizes curriculares nacionais de ensino, a
depender do curso a ser oferecido; submissdo de projeto politico-pedagdgico ao
Ministério da Educacao para obtencao de autorizacéo e, posteriormente, submeter-
se a um processo de avaliagcdo para obter reconhecimento; contratacdo de corpo
docente devidamente qualificado; aquisicdo ou construcdo de espacgo fisico
adequado; dentre outras exigéncias tipicas do processo de institucionalizacdo do
ensino em nivel superior. Os autores apontam, para a auséncia de diretrizes e 6rgaos
gue regulam e aprovam a carga horaria e 0s cursos promovidos pelas UC, bem como
a qualidade e a escolha de seus educadores. Nesta mesma linha, Ferreira (2015)
destacou em seus estudos, que as UC, especialmente no Brasil, enfrentam
dificuldades para mensurar o0s resultados obtidos em seus processos de
aprendizagem e estender as a¢des educacionais aos seus demais publicos, conforme
proposta tedrica inicial.

De fato, as UC surgiram em um contexto socioeconémico demarcado pela
necessidade de construir e adaptar as organizagcées a formas “nao hierarquicas,
enxutas e flexiveis, capazes de responder de maneira rapida ao ambiente
empresarial” (Scorsolini-Comin; Inocente; Miura, 2011, p. 234). Com isso, as
organizacgdes se viram e se veem impelidas a repensar suas estruturas, processos e
atividades, assim,0 modo como isso € feito depende dos reais interesses
organizacionais, seja na énfase no lucro ou na crenca da conciliagéo entre resultados
e sustentabilidade (Branco, 2006; Neves; Freire, 2021; Neves; Santos, 2022). Noutras
colocag0es, é importante que os objetivos e resultados almejados sejam delimitados
e esclarecidos para que o desenvolvimento organizacional ndo ocorra em detrimento
do desenvolvimento humano.

Para Scaramuzza (2015), ndo ha homogeneidade nas UC, posto que cada
empresa tem sua propria estrutura e praticas adaptadas as suas necessidades

especificas ou condi¢bes financeiras para investir em estrutura e tecnologias que
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viabilizam a socializacdo dos conhecimentos entre os trabalhadores. Em comparacéo
com as experiéncias dos Estados Unidos e Franca, por exemplo, nota-se que a
utilizacéo de praticas de Educacédo a Distancia (EAD) é comum, enquanto no Brasil

ainda é pouco desenvolvida.

1.4. Concepcgdes de Universidade ao longo da histéria e no Brasil

O conceito de Universidade vem do termo em latim universitas, o qual remete
as ideias de universo, universalidade e totalidade. Originalmente, no mundo ocidental,
fundadas na Idade Média, as universidades tinham como objetivo a sistematizacao
do conhecimento em instituicbes compostas por professores e estudantes,
associados ao poder eclesiastico, em moldes ndo muito diferentes do modelo de
universidade posto atualmente (Castilho, 2008; Souza; Miranda; Souza, 2019).

Noutras palavras, apesar dos avancos e transformacdes demarcadas ao longo
dos séculos, incluindo, 0 aumento das inovacgdes tecnoldgicas e avanco das ciéncias
e sociedades, ainda assim, a ideia de hierarquizacdo do processo ensino-
aprendizagem continua sendo uma realidade (Castilho, 2008). Ou seja, 0s
professores ainda sao colocados como responsaveis pela transmissdo do
conhecimento, diferente da perspectiva de que o conhecimento deva ser construido
por todos os envolvidos no processo, de forma que o professor se torna um facilitador
de aprendizagem.

A universidade brasileira, de forma tardia e imatura, vem sendo construida ha
pelo menos um século, e ainda fortemente atravessada pelo privatismo, elitismo e
direcionamento para o mercado de trabalho, escamoteado pelo pensamento e légica
neoliberal capitalista (Castilho, 2008).

A criacao de universidades importantes como a Universidade de S&o Paulo
envolveu aspectos relacionados a ciéncia, pesquisa, ensino, e, ainda que nao
definida naquele momento histérico, a extensdo para comunidade, conforme se |é

abaixo:

a) promover, pela pesquisa, 0 progresso da ciéncia;

b) transmitir, pelo ensino, conhecimentos que enrique¢cam ou desenvolvam
0 espirito ou sejam Uteis a vida;

c¢) formar especialistas em todos os ramos da cultura, bem como técnicos e
profissionais em todas as profissGes de base cientifica ou artistica;

d) realizar a obra social de vulgarizacéo das ciéncias, das letras e artes por
meio de cursos sintéticos, conferéncias e palestras, difuséo pelo radio, filmes
cientificos e congéneres (Souza; Miranda; Souza, 2019, s. p.).
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Diante da histdria das universidades brasileiras, que antecederam a criacéo
da Universidade de S&o Paulo, com suas respectivas reformas, nos anos 1960 e 1970
com o periodo da Ditadura Militar, assim como na década de 1990 demarcada pela
Constituicdo Federal de 1988, a criacdo da Lei de Diretrizes e Bases para a Educacao
Brasileira, “o conceito de universidade no Brasil esta em processo de fragmentagéo
devido a perda de duas caracteristicas exclusivas dessa instituicdo: a universalidade
de campo e a autonomia” (Cunha, 2000, p. 24).

Atualmente, a fragmentacao do conceito de universidade é impulsionada pela
I6gica neoliberal aplicada a educacgéo superior no Brasil, bem como pela criagdo das
Universidades Corporativas. A variedade de modelos universitarios no Brasil,
influenciados por sistemas educacionais de paises como Alemanha, Franca, Reino
Unido e Estados Unidos, também contribui para essa fragmentagdo. Adicionalmente,
a reducdo do financiamento publico a partir de 2015 tem levado muitas instituicbes
de ensino privado a adotar a educacéo a distancia como uma estratégia para reduzir
custos (Schwartzman; Silva Filho; Coelho, 2021). Novamente, a ideia de UC é
atravessada por essa légica, porgue, na maioria das vezes, sua aplicacdo se impde
em plataformas digitais, cujos contetdos sdo acessados via aplicativos de celular ou
por navegadores de internet. Esses conteddos séo construidos, majoritariamente, de
forma instrumental e doutrinaria, sem os aprofundamentos necessarios, tampouco as
consideracdes sobre as idiossincrasias do processo ensino-aprendizagem mesmo
gue no contexto organizacional e/ou institucional (Vergara; Brauer; Gomes, 2005).

Esta doutrinacéo é elucidada no trecho a seguir:

a maioria dos treinamentos é afastada do estado da arte, ou seja, os
conhecimentos sé@o provenientes de uma dada corrente epistemoldgica e
sem apreciagdo critica. Dessa forma, a maioria dos participantes acredita
que o conteudo aprendido é uma verdade absoluta. Assim, uma teoria que
limite o pensamento e a reflexdo do funcionério pode ser ensinada como a
melhor forma de se trabalhar, ou que os valores da empresa sdo 0s mais
corretos e que o bom funcionario deve segui-los sem questiona-los. Supde-
se, entdo, que os treinamentos ou a educacéo continuada nas Universidades
Corporativas sejam o reflexo dos interesses dos gestores da organizacéo em
doutrinar os participantes, especialmente os trabalhadores, ou seja, um novo
exemplo do modelo fordista no qual gestores pensam e os trabalhadores
trabalham (Vergara; Brauer; Gomes, 2005, p. 170).

Neste contexto, a fragmentacéo do conceito de universidade também impacta

o conceito de UC. Ambos sado influenciados pela logica econémico-social
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predominante, na qual o produtivismo se sobrepde ao desenvolvimento humano em
suas diversas dimensdes. Essa abordagem resulta na formagédo de um estudante
universitario que, ao invés de ser critico e reflexivo, € moldado para se ajustar as
exigéncias do mercado de trabalho. Esse processo culmina na transformacéo desse
estudante em um trabalhador acritico, que segue as diretrizes corporativas sem
guestionar, evidenciando uma doutrinagdo que privilegia a eficiéncia e a

conformidade em detrimento do desenvolvimento pessoal e critico.

2. OBJETIVOS

2.1. Objetivo Geral
Explorar o entendimento sobre o conceito de universidade corporativa, por
meio de uma revisdo de literatura e sintetizar as principais definicdes e conceitos

disseminados nesse campo de estudos.

2.2. Objetivos Especificos

A pesquisa teve como seus objetivos especificos, realizar um levantamento
abrangente da literatura disponivel sobre o conceito de UC. Adicionalmente, buscou-
se apresentar e sintetizar as definicdbes do conceito de UC presentes na literatura,

consolidando as principais perspectivas e interpretacoes.

3. METODO

3.1. Procedimentos de coleta de dados

Para a realizagcdo desta pesquisa, foi realizada uma revisdo integrativa da
literatura referente ao conceito de Universidade Corporativa em contextos nacional e
internacional. Segundo Souza; Silva; Carvalho (2010) a revisao integrativa € uma
abordagem ampla que permite incluir estudos experimentais e nao-experimentais,
ajudando a entender melhor o fenémeno estudado. Com ela, é possivel combinar dados
tedricos e empiricos e pode ser usada para definir conceitos, revisar teorias, analisar
evidéncias e discutir problemas metodoldgicos. Essa diversidade de fontes e objetivos
pode oferecer uma visdo detalhada sobre conceitos complexos. De acordo com Dantas

et al. (2022) considerando a importancia da revisdo integrativa e seu objetivo, é
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essencial desenvolver um modelo sistematico para a conducdo dessas pesquisas,
garantindo rigor cientifico e a confiabilidade dos dados. Assim, os procedimentos
adotados para esta revisdo seguiram as orientacdes do método PRISMA.

Conforme Page (2023), o método PRISMA tem como objetivo principal
sintetizar as evidéncias disponiveis sobre uma determinada questdo de pesquisa de
forma rigorosa e transparente. I1sso inclui identificar e selecionar estudos relevantes,
sintetizar seus resultados, reconhecer sua qualidade metodoldgica, detectar lacunas no
conhecimento e informar os tomadores de decisdo. Essas revisdes sao reconhecidas
por sua abordagem rigorosa e transparente na sintese de evidéncias, garantindo a
confiabilidade e validade dos resultados (Galvao; Pansani; Harrad, 2015). As buscas
foram realizadas em trés indexadores eletrénicos com permissao gratuita de acesso a
publicacdes nacionais e internacionais, a saber: Spell, SCIELO e Web of Science. A
escolha da base Spell se deve ao seu foco nas areas de Administracdo, Contabilidade,
Economia e Turismo. Por outro lado, a Web of Science e a SciELO s&o reconhecidas
academicamente por conterem citagdes globais, o que podera enriquecer 0 espectro e

alcance do estudo.

3.2. Procedimentos de analise de dados

O estudo abrangeu uma analise inicial de todos os tipos de pesquisas
disponiveis na forma de artigos cientificos. A estratégia de busca utilizada incluiu o
termo “Universidade Corporativa” no idioma portugués. Como critérios de inclusao,
foram considerados artigos publicados de acesso aberto e que apresentavam o
conceito de Universidade Corporativa. Quanto aos critérios de exclusdo, foram
desconsiderados os artigos que ndo abordavam diretamente a temética em analise, isto
€, aqueles que nao apresentavam o conceito ou nao tratavam da Universidade
Corporativa. Da mesma forma, foram excluidos os estudos que se restringiam a
universidades tradicionais, sem qualquer relagdo com organizacfes de trabalho, além
de artigos indisponiveis devido a restricbes de acesso.

Na Figura 1, encontra-se o fluxograma com o caminho percorrido para a
selecdo dos estudos conforme a recomendacédo PRISMA, desta forma, se resume o
namero de artigos encontrados em cada uma das bases de dados, juntamente com o
namero de artigos apos a aplicacéo de filtros especificos. Na base de dados da Web of
Science foram encontrados 1253 artigos, apos a leitura dos resumos foram excluidos

3 artigos repetidos e 1231 que estavam fora da tematica geral pesquisada. Foram
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selecionados entédo 19 artigos para leitura completa. Entre os 19 artigos, 2 ndo estavam
disponiveis, e dos 17 artigos restantes dessa base de dados, foram selecionados 6
artigos, visto que os demais ndo contemplavam o tema estudado. Na base de dados
da Spell, foram encontrados 21 artigos. Apés a leitura, um artigo foi excluido por nao
contemplar o tema e um artigo foi excluido por ser repetido, foram selecionados 19
artigos dessa base de dados. Ja na base de dados da SciELO, foram encontrados 25
artigos. Apds a leitura dos resumos, 2 artigos estavam repetidos e foram retirados, 14
artigos ndo contemplavam o tema estudado, 3 artigos foram excluidos por nédo
contemplar o tema, restando 6 artigos dessa base de dados. Com base nos critérios de
inclusdo aplicados durante a busca nas trés bases de dados selecionadas, a revisao
resultou em um conjunto final de 31 artigos, os quais serédo detalhadamente analisados
e discutidos ao longo desta revisdo. E apresentado abaixo a representacdo visual do
processo de coleta e selecdo dos artigos utilizados no estudo. O fluxograma (Figura 1)
ilustra as etapas desde a busca inicial até a escolha final dos artigos analisados,

destacando os critérios de inclusé@o e excluséo aplicados.

FIGURA 1 - Fluxograma dos artigos selecionados para andlise
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4. RESULTADOS E DISCUSSOES DOS RESULTADOS

A Tabela 1 apresenta a metodologia utilizada, objetivo, os principais resultados encontrados nos artigos, bem como, a
plataforma de dados de origem, fornecendo uma visdo geral das informacgfes essenciais para a analise dos resultados.
Tabela 1 - Principais Resultados da Revisao de Literatura.

Autores, ano
Nom_e do de publlca(;ao Metodologia Objetivo Resultados Base de
Artigo e pais de dados
origem
Busca trazer uma reflexdo sobre o O artigo reflete sobre a educacao bancéria nas
distanciamento dos objetivos universidades corporativas, promovendo uma
basicos das universidades
tradicionais e a influéncia da
A educacéo
bancéria na
universidade

abordagem mais critica e reflexiva, desafiando as
educacéo bancéria sobre as

praticas educacionais tradicionais. Identificou-se que
as Universidades Corporativas tendem a estimular
universidades corporativas professores a seguir caminhos pré-definidos,
. . ilei baseados em experiéncias passadas e materiais que
"% | santos; Pinto; Revisdo brasileiras. XP pa . ais q
corporativa a R refletem modismos corporativos, sem incentivar o
Novaes, 2014 - | bibliogréfica e
luz da ; . o
. Brasil andlise critica
pedagogia
critica - uma
reflexao

questionamento critico. Esse método frequentemente SPELL
desconsidera a fundamentacao teérica adequada,
impedindo a criacdo de massa critica e capacidade
analitica entre os alunos. Além disso, a falta de
certificacao validada pelos 6rgaos educacionais
competentes em comparacdo com as Universidades
Tradicionais gera desconforto tanto no mercado
corporativo quanto entre os alunos.
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O artigo busca conceituar
universidade corporativa, bem

Reflete sobre o marketing envolvendo novas
iniciativas no campo da gestéo, o tem sido uma
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Corporativa: como apresenta reflexdes X ~ . ~ .
; ) constante na divulgacao das inovagdes corporativas.
Uma Nova . ) relacionadas se ha, de fato, uma . . o
Conte; Ramos; | Estudo de caso ~ ; o Uma area de T&D ‘pretensiosa’ ndo pode ser
Roupagem 2 o transformacéo efetiva nas praticas ) :
A Januério, 2010 e analise T . confundida com o conceito abrangente de SPELL
para a Area de ; o tradicionais da area de recursos . . .
; - Brasil gualitativa o ~ universidade corporativa. O estudo apresenta ser
Treinamento e humanos e da propria concepg¢éo o o
. ~ precipitado ressaltar avancos de organizacdes na
Desenvolvimen de gestéo ou se esses modelos : ~ . )
; : : configuracdo de novos modelos de universidades
to seriam mais um modismo no X
- ~ corporativas.
campo da administracao.
Estratégia Analisa a integracdo entre estratégia empresarial e
empresarial, gestdo de pessoas na Universidade Valer,
gestdo de : destacando a contribuicdo da universidade
Este estudo discute o papel das . : o
pessoas e universidades corporativas como corporativa para o alinhamento estratégico e o
universidade oo ; . porat desenvolvimento de competéncias. Embora amplie e
. Saraiva, diferencial competitivo das ; ; = ~
corporativa - 0 ) o alinhe estrategicamente a Gestdo de Pessoas, ndo
Benevides, Estudo de caso organizacfes que adotam este SPELL
caso da ' . . pode
X . 2006 - Brasil modelo, considerando o carater . -
Universidade L ~ ser considerada uma nova estratégia, tampouco uma
estratégico da Gestao de Pessoas : O
Valer da na atualidade nova forma de gerenciar profissionais em uma
Companhia organizacéo, pois isso depende dos pressupostos
Vale do Rio organizacionais nhuma perspectiva sistémica e
Doce estratégica.
Evasdo em
curso a
distancia - um . . . . N A
. . Pesquisa Investigar os determinantes da Investiga taxas de evaséo em cursos a distancia e
estudo aplicado Gonzalez; L ~ X . o T L N
) . . . guantitativa e | evasao nos cursos EaD oferecidos | identifica significancia estatistica na localiza¢éo do
na universidade | Nascimento; . . : ; 4 ! A
; . analise de pela Universidade Corporativa da | aluno, sugerindo que alunos situados no interior do SPELL
corporativa da Leite, 2016 - . .
. ; dados de Secretaria da Fazenda do Estado | estado evadem-se mais dos cursos do que 0s alunos
Secretaria da Brasil ~ . . .
evasao da Bahia. situados na capital.
Fazenda do
Estado da

Bahia




Impacto da

Universidade | Laruccia, 2011

Pesquisa
empirica e
andlise de

impacto

Tem como objetivo estudar o
impacto das universidades
corporativas (UC) nas
organizacoes.

Conclui-se que a Universidade Corporativa afeta
positivamente a aprendizagem organizacional. A
contribuicdo para formacéo e desenvolvimento
pessoal pela universidade corporativa é o fator mais
relevante para a aprendizagem organizacional,
seguido pelos beneficios emocionais e com menor
importéncia, os beneficios experienciais.
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Corporativa nas - Brasil
Organizacfes
O papel de
uma
universidade
corporativa
para o Santos;
desenvolviment | Nascimento;
oda Andrade;
aprendizagem | Santos, 2012 -
organizacional - Brasil

anélise de uma

empresa de

servicos de
saude

Estudo de caso
e analise de
entrevistas

Busca investigar a universidade
corporativa de uma empresa de
servigos de saude com objetivo de
identificar como a educagéo
corporativa pode fomentar a
construcdo do conhecimento entre
0s empregados.

Foi identificado que a empresa estudada apresentava
alinhamento aos modelos de universidade
corporativa, a existéncia independente da area de
treinamento e desenvolvimento levantou
guestionamentos sobre a centralizagcdo dos
processos de treinamento. Além disso, a universidade
corporativa da ESHO opera exclusivamente com o
modelo presencial, dificultando a conciliacdo de
tempo para os funcionarios, que tém dificuldades em
interromper suas atividades profissionais para
participar dos cursos.

SPELL

Universidade
corporativa - a
parceria
possivel entre
empresa e
universidade
tradicional

Vergara, 2000 -
Brasil

Universidade

Andlise de
casos de
parcerias

Explorar as possibilidades e
desafios de parcerias entre
universidades corporativas e
tradicionais, discutindo os
beneficios e implicagbes dessa
colaboracéo para o
desenvolvimento educacional e
profissional.

Propde o olhar sobre a construcdo de uma
universidade corporativa antenada com as demandas
do mercado, na qual espagos para a reflexdo e a
critica formem, sobretudo, pessoas capazes de aliar o

econdmico e o social.

SPELL

corporativa -
ameaca ou
oportunidade
para as escolas

Eboli, 1999 -
Brasil

Reviséo
bibliografica e
andlise
comparativa

Investiga se as universidades
corporativas representam uma
ameaca ou oportunidade para as
escolas tradicionais de

Apresenta a possibilidade da adocao de uma agenda
gue contemple a incorporacgdo das praticas das
universidades tradicionais como uma maneira eficaz
de impregnar a empresa de uma cultura realmente

administracéo, analisando o

SPELL

voltada a inovacgéo e a aprendizagem. Ressalta que




tradicionais de
administragcao

impacto das universidades
corporativas no mercado
educacional e na formacao de
administradores.

muitas nomenclaturas tém sido empregadas para a
referéncia a Universidade Corporativa, acredita-se
gue esses ndo sdo termos mutuamente excludentes.
Igualmente, a criacdo de uma universidade
corporativa ndo impede que sejam mantidos os
mesmos vicios e praticas do mais obsoleto Centro de
T&D. A Universidade Corporativa € mais do que uma
nomenclatura que se convencionou, embora muitas
empresas ndo utilizem esse emblema, apresentam
sistemas educacionais fundamentados nos principios
conceituais de uma universidade corporativa.
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Universidade
corporativa -
como alavanca
da vantagem
competitiva

Kraemer, 2004
- Brasil

Estudo de caso
e analise
estratégica

Analisar como universidades
corporativas podem atuar como
alavanca para a vantagem
competitiva das empresas,
destacando praticas e estratégias
eficazes.

Apresenta uma reflexdo sobre a parceria entre as
Instituicbes de Ensino Superiores e as universidades
corporativas, entendida como uma oportunidade.

SPELL

Universidade
Corporativa:
génese e
questdes
criticas rumo a
maturidade

Castro; Eboli,
2013 - Brasil

Andlise
histérica e
critica

Apresentar a evolucdo das
universidades corporativas desde
sua génese até os desafios
criticos enfrentados na busca pela
maturidade, discutindo o
desenvolvimento e a adaptagéo
dessas instituicées ao longo do
tempo.

Os resultados mostraram que as Universidades
Corporativas (UC) no Brasil estdo prosperando, com
a maioria crescendo e aumentando seus orgamentos,

refletindo a satisfagdo das empresas com seu
desempenho. Estima-se que existam entre 500 e 600

UC brasileiras, a maioria financiada e gerida por
empresas nacionais, e que vieram para ficar devido a
necessidade de educacao continua ao longo da vida

profissional. A pesquisa indica que a educacao

permanente € vital para aumentar a produtividade e
os rendimentos, ressaltando que o aprendizado mais
valorizado é aquele que ocorre durante a carreira
profissional. Assim, a missdo mais importante das UC
€ catalisar esse processo de aprendizado continuo,
oferecendo cursos e incentivando a vontade de
aprender através de diversos métodos.
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Universidade
Corporativa:
Implantacgéo,
Ferramentas e
Préticas

Souza; Ziviani,
2012 - Brasil

Estudo de caso
e analise
pratica

Analisar o papel das
Universidades Corporativas nas
empresas através do estudo de

seu processo de implantacéo,
ferramentas e préticas
empregadas, utilizando-se de um
comparativo entre as
Universidades de duas empresas
de grande conceito ho mercado.

Tem como resultado nas empresas estudadas, uma
tendéncia da construcdo do conhecimento em uma
“via de mao dupla”, ou seja, partindo tanto da
empresa quanto dos préprios trabalhadores. O
vinculo dos treinamentos ofertados a estimulos de
desenvolvimento, como oportunidades de ascensao e
remuneracéo, ocorre ainda de forma timida.

SPELL
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Universidade
Corporativa: o
caso de uma
rede de
franchising a
luz do modelo
de Meister
(1999)

Titulo Original:
Universidade
Corporativa: o
caso de uma
rede de
franchising a
luz do modelo
de Meister
(1999)

Ferreira, 2015 -
Portugal

Estudo de caso
e aplicacao de
modelo tedrico

Tem o objetivo de verificar se 0s
dez principios preconizados por
Meister (1999), considerados de
referéncia para a constituicdo de
uma universidade corporativa,
encontram-se presentes no
modelo adotado por uma rede de
franquias, de acordo com a
percepc¢ao da diretora-proprietaria
da franqueadora.

Evidéncias do estudo caracterizaram dois principios
considerados fundamentais para Meister (1999).
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Universidade
Corporativa
Desenvolve

Competéncias
para o
Trabalho: O
Ponto de Vista
dos

Profissionais

Nascimento;
Bianco, 2017 -
Brasil

Pesquisa
qualitativa e
entrevistas

Objetiva descrever o Programa de
Desenvolvimento de Liderangas,
oferecido pela
Universidade Corporativa de uma
empresa
mineradora de grande porte, com
atuacdo na regido
sudeste do Brasil, e compreender
as possiveis
relacdes deste Programa com o
desenvolvimento das
competéncias sob o ponto de vista
dos profissionais e
esperado pela Organizacao.

Constata-se que a Universidade Corporativa Gama
desempenha importante papel na formacao dos
profissionais da Empresa Gama, oferecendo
ambientes e acOes propicias ao desenvolvimento e a
aprendizagem, além de um cardapio de mais de
6.000 mil treinamentos, disponiveis a todos os
profissionais, de todos os niveis hierarquicos da
organizagéo, e acessivel por meio de seu Sistema de
Gerenciamento.
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Universidade
Corporativa e
Aprendizagem
Organizacional:
Estudo em
Instituicdo
Bancéria
Galcha

Botoli; Mozato;
Sgarbossa,
2024 - Brasil

Estudo de caso
e analise de
impacto

Obijetiva analisar a percep¢ao dos
trabalhadores da Instituicdo
Bancaria X em relagédo as
contribuigcbes da Universidade
Corporativa no processo de
aprendizagem organizacional (AO)
nas
agéncias do municipio de Passo
Fundo/RS.

Os resultados mostraram que a maioria dos
trabalhadores consideram a UC uma importante
pratica de gestédo de pessoas, que se traduz em uma
fonte de aprendizado individual e organizacional, e,
ainda, que 0s cursos
ofertados melhoram a atuacgéo profissional dos
trabalhadores.

SPELL

Universidade
Corporativa e
Desenvolvimen
to de
Competéncias:
Estudo de uma
Rede de
Concessionaria
s do Setor
Automotivo

Duarte; Lima;
Maccari, 2016 -
Brasil

Estudo de caso
e andlise de
desenvolviment
ode
competéncias

Obijetiva caracterizar o Instituto
Per Lo Svilupo Organizzativo
(ISVOR), importante Universidade
Corporativa (UC) do setor
automotivo, com base nos fatores
criticos considerados por Eboli
(2014) e verificar sua atuagcéo no
desenvolvimento de competéncias
profissionais.

Verificou-se que a arquitetura adotada pelo ISVOR
contempla os fatores criticos apontados por Eboli
(2014), havendo, entretanto, espacos para melhoria.
Ao estimular o desenvolvimento de competéncias
profissionais do Master, o ISVOR favorece a
competitividade das unidades da rede de
concessionarias.

SPELL




Universidade

Obijetiva identificar a contribuicéo
da universidade corporativa (UC)

Concluiu-se que é clara a contribuicao das acdes UC
para a atuacao pratica do lider junto as suas equipes,

tendo como principais fatores de contribuicdo da
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Calcadista

ativa da area de recursos humanos.

Cigtrgrc])rztcl’vgee Mauricio; Estudo de caso | para a retencédo de lideres em uma
Lidefes no Vieira; Bido, e andlise de unidade educacéo corporativa para a carreira a avaliacdo de SPELL
Contexto 2019 - Brasil treinamento de terapia intensiva de uma desempenho, recursos para aprimoramento no
Hospitalar instituicdo hospitalar do ABC relacionamento interpessoal e um forte destaque ao
P paulista. programa de desenvolvimento de lideres.
Oferecer orientacdo para as
organizacdes sobre esse novo Discussao sobre o fato de que muitas organiza¢des
Universidade modelo de educacéo empresarial. | estéo vivenciando um processo de migracao para um
o Analise O que é uma universidade novo modelo de treinamento e desenvolvimento de
Corporativa: Vargas, 2003 - . . . N .
Modelos de Brasil comparativa de corporativa? Por que as pessoal mais adequado a nova Era do Conhecimento, | SPELL
Configuracio modelos organizacfes devem ter uma apoiando-se no uso das universidades corporativas
gurag universidade corporativa? Qual € a | ou de outras alternativas para organizacao e difusao
melhor estrutura de universidade da informacé&o e da aprendizagem.
corporativa?
Examina a implementacéo e os resultados de uma
Universidade universidade corporativa especifica para uma
Corporativa . O estudo destinou-se a elaborar | €MPresa do setor calgadista, avaliando beneficios e
ara uma Buhler; Estudo de caso uma broposta de implementacio desafios enfrentados. Constatou-se que os gestores
P Froehlich, 2021 | e andlise de prop: plen & da organizacao acreditam na viabilidade de SPELL
Empresa do ; . ~ | de universidade corporativa para a . N . X ;
- Brasil implementacéo g implementacdo de um projeto de universidade
Setor empresa Calgados “X”. . ) " s
corporativa e confiam que trara beneficios
para organizacéo, desde que ocorra participacao




Universidades

Analisar o processo de

Apresenta que apenas a simples mudanca de
denominacao dos centros de T&D, ndo sdo
suficientes para se criar e difundir outra mentalidade
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Corporativas: . ~ .
implantac&o e os desafios de . ~ .
Do Sonho da ~ . ; no que se refere a educacédo corporativa. Ao
~ . Estudo de caso gestdo de universidades L . : ~ .
Implantagé@o ao | Queiroz, 2004 - - ; . . X contrario, acreditamos que muitos sdo os desafios da
. . e andlise de | corporativas, discutindo obstaculos ~ . . ) - SPELL
Desafio da Brasil ~ o gestéo de uma universidade corporativa, exigindo
~ gestdo e estratégias adotadas para : “
Gestédo - Um i daqueles que buscam sua implantacdo um
superar dificuldades e alcancar o X L .
Estudo de olhar critico e responsavel, que va além do discurso e
sucesso. X ~ :
Caso ultrapasse a mera dimenséo do desejo de sua
implantacéo.
CEO Education
and Firm
Performance:
Evidence from
Corporate
Universities empei?i(ggliim A investigacgdo tenta responder a O artigo examina como a educacéo oferecida por
pin seguinte questdo: a integracdo da | universidades corporativas influencia o desempenho
. analise de ~ ) C
. Nguyen; Fan, educacéo corporativa nas das empresas. Os resultados indicam que a WEB OF
Titulo em ~ dados de . ; Lo . ~ ;
Portugués: 2022 - Japao desempenho e unlvers_ldades tradicionais pode mte_gragao da_ls necgssldades da§ empresas no SCIENCE
1 ~ proporcionar melhores resultados ensino superior tradicional levara a uma menor
Educagdo do educagdo de educacionais? rodutividade individual
CEOe CEO ' P '
Desempenho
da Empresa:
Evidéncias de
Universidades
Corporativas
Lifelong O estudo busca analisar o
learning in the mecanismo interno de uma As universidades corporativas, ao promoverem uma
workplace: the Pesquisa amostra de sete universidades cultura de aprendizagem continua, proporcionam a
knowledge Han; Carr; gualitativa com | corporativas na China, permitindo estes
. . X . . WEB OF
management Jiang, 2024 - entrevistas e a aprendizagem ao longo da vida | colaboradores as ferramentas e oportunidades de que SCIENCE
role of China andlise de das organiza¢des. Adotando uma necessitam ndo s6 para permanecerem relevantes
corporate casos visdo baseada no conhecimento, nas suas funcdes, mas também para alcangcarem o

universities in
China

este estudo identifica como as

universidades corporativas

crescimento pessoal e profissional.




Titulo em
Portugués:
Aprendizagem
ao Longo da
Vida no Local
de Trabalho: O
Conhecimento
e o Papel de
Gestéo das
Universidades
Corporativas na
China

capacitam organizacdes ao
estabelecer um modelo que inclui
a geracao de conhecimento
estratégico.
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Corporate
University as a
Business
Accelerator in
the Field
of Education

Titulo em
Portugués:
Universidade
Corporativa
como
Aceleradora de
Negocios na
Area de
Educacao

Andriushchenk
0; Liezina;
Kuchay;
Petukhova,
2022 - Ucrania

Estudo de caso
e analise de
impacto

Analisar as possibilidades e a
experiéncia de avaliacdo da
eficacia da formacéo em uma
universidade corporativa, a fim de
identificar ferramentas que
possam ser utilizadas para avaliar
diversos indicadores de
desempenho e determinar quais
deles podem ser transferidos para
outras organiza¢des educacionais.

Os autores propuseram a aplicagao de varios
métodos de apoio pds-programa utilizando
tecnologias educacionais adequadas e avaliacéo
obrigatéria dos participantes algum tempo apos o
treinamento.

WEB OF
SCIENCE




Panorama do
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uso de
métodos Machado; Revisdo . Na pesquisa foi constatado que muitos dos artigos
o ) o e O artigo tragca o panorama dos ~ PO .~
quantitativos | Soares; Mazon; | sistematica de . o o que compdem o Portfélio Bibliografico nao dispdem
) ) . métodos quantitativos utilizados .
em pesquisas Junges; literatura e : . X do detalhamento aprofundado dos procedimentos WEB OF
A fr em pesquisas sobre Universidade L o
sobre Martins; andlise de . . metodolégicos adotados, o que contribuiria SCIENCE
: . Corporativa e Aprendizagem - o . .
universidade Casagrande, dados e potencialmente a uma analise mais ampliada e
X . o Organizacional. N s x
corporativa e 2023 - Brasil quantitativos areplicacéo dos estudos.
aprendizagem
organizacional
Uma proposta
de universidade
corporativa Visa discutir a importancia da
pautada nos criacdo de uma Universidade Necessario alinhar a oferta de a¢des educacionais as
: L Proposta : - NN
pilares da Araujo; : Corporativa — UC, com base nos estratégias de organizagédo, proteger 0s
~ . conceitual e . ~ . . - . . WEB OF
educacéo Domingos, o Pilares Educacgéo Corporativa, conhecimentos ja construidos e gerar oportunidades
: . reviséo de ~ . ~ : ; SCIENCE
corporativa, 2020 - Brasil ; Gestédo do para a inovagdo nas empresas, a fim de ajustar as
= literatura . ~ )
gestédo do Conhecimento e Gestao da demandas do mercado e dos clientes.
conhecimento e Inovacao.
gestdo da
inovagao
Apresentar uma proposta para
. . criagdo de um modelo de
Universidade ; ;
Corporativa - L.Jn|ver5|dade. . - .
. . L. Corporativa (UC) dedicada ao Acredita-se ser viavel promover, por meio da
Possibilidade . Analise tedrica - R i . . .
Luca; Sales, o fortalecimento da organizacdo Universidade Corporativa, um ambiente de WEB OF
para uma ; e revisdo de . . . . N
£ ~ 2024 - Brasil . empresarial, com énfase no crescimento humano, sociocultural e ndo apenas SCIENCE
ormacao literatura . . L o
. desenvolvimento educacional e técnico-profissional.
Sociocultural - . .
o nas habilidades socioculturais dos
do Individuo S
seus funcionarios e

colaboradores.

Fonte: A autora.




40

A Tabela 2 resume os principais conceitos encontrados na revisao de literatura

sobre UC, detalhando as defini¢cdes e interpretacées conforme os autores. Ela oferece

uma visdo abrangente das ideias e abordagens discutidas nos artigos revisados.

Tabela 2 - Apresentacao dos conceitos encontrados na revisao de literatura sobre UC.

Nome do Artigo

Autores, ano de
publicagéo e pais
de origem

Conceito de Universidade Corporativa

Universidade corporativa -
ameaca ou oportunidade para as
escolas tradicionais de
administracéo

Eboli. 1999 - Brasil

Segundo a autora, a Universidade Corporativa surge como eficaz
ferramenta para o desenvolvimento e alinhamento dos talentos
humanos as estratégias empresariais. Ela tem se destacado como
um sistema de desenvolvimento de pessoas e de talentos
humanos alinhado as estratégias de negocio. Partem da criagdo
de um sistema de aprendizagem continua em que toda a
organizacdo aprende e trabalha com novos processos e novas
solugdes. A universidade corporativa deve ser encarada como um
estratégico guarda-chuva para todo tipo de educacao.

Universidade corporativa - a
parceria possivel entre empresa
e universidade tradicional

Vergara. 2000 -
Brasil

O artigo descreve a Universidade Corporativa como uma maneira
de formar, integrar e consolidar a base de conhecimentos de uma
empresa, tornando esse conhecimento acessivel aos
trabalhadores e promovendo uma comunicagdo mais eficaz
através de um codigo comum. Embora seu carater sejal
doutrinario, a UC é apresentada como estratégica, destacando a
responsabilidade compartilhada pelos resultados. A UC pode
funcionar como uma unidade de negécios, oferecendo seus
Servicos a outras empresas e a comunidade.

Universidade corporativa:
diferentes modelos de
configuracdo

Vargas. 2003 -
Brasil

O artigo define a Universidade Corporativa como uma entidade
educacional e ferramenta estratégica projetada para ajudar a
organizacdo a atingir sua missao. A missdo da UC é treinar e
garantir o aprendizado continuo de toda a cadeia de valor da
organizacdo. A autora indica que uma UC pode estar localizada
em trés areas dentro da organizacdo: na diretoria executiva, no
departamento de recursos humanos ou como uma unidade de
negocios.

Titulo Original: Universidade
corporativas: do sonho da
implantagéo
ao desafio da gestdo: um estudo
de caso*

Queiroz; Fachin;
Santanna. 2004 -
Brasil

a Universidade Corporativa € um modelo estratégico de
Treinamento e Desenvolvimento que serve como um "guarda-
chuva" para a educacdo de funcionarios, clientes e fornecedores,
visando atender as estratégias organizacionais. Seu objetivo é
criar vantagens competitivas sustentaveis, promovendo um
ambiente de aprendizado continuo. A UC permite alinhar os
esforcos de treinamento aos objetivos organizacionais, tratando a
educacdo como um negOcio autossustentavel e focando no
aprimoramento das competéncias essenciais necessdrias para
enfrentar os desafios do mercado.

Universidade corporativa - como
alavanca da vantagem
competitiva

Kraemer; 2004 -
Brasil

A autora define as universidades corporativas como um
complemento estratégico para o gerenciamento, aprendizado e
desenvolvimento dos trabalhadores, refletindo a filosofia de
aprendizagem da organizacdo. O objetivo é fornecer a todos os
membros da organizacdo, o conhecimento e as competéncias
necessarias para atingir os objetivos estratégicos. As UC também
participam da selecdo de parceiros de aprendizagem, como
profissionais de treinamento, consultores e instituices de
educacéo superior, e operam como uma unidade independente de
negécios dentro da empresa.




Gestao de Pessoas e as
Universidades Corporativas -
Dois Lados da Mesma Moeda

Brand&o. 2006 -
Brasil
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A autora concebe a universidade corporativa como uma
ferramenta para centralizar o gerenciamento estratégico da
educacdo e do treinamento, posicionando-a como uma fungéo
essencial da gestdo de pessoas, e ndo como uma unidade
empresarial independente. Combinando Treinamento e
Desenvolvimento (T&D) modernizado, educacédo formal e praticas
de educacdo a distancia, a UC se alinha estreitamente com a
gestdo de pessoas. Embora seja tratada na literatura como umal
func@o organizacional separada, ela continua a ser uma parte
integral da gestdo de pessoas, funcionando como um "guarda-
chuva" para diversas iniciativas voltadas a competitividade
empresarial.

Estratégia empresarial, gestao
de pessoas e universidade
corporativa - 0 caso da
Universidade Valer da
Companhia Vale do Rio Doce

Saraiva; Benevides.
2006 - Brasil

Os autores discutem o conceito de "universidade corporativa"
como uma mudanca de foco na é&rea de treinamento e
desenvolvimento dentro das organizacbes. Em vez de se
concentrar apenas no treinamento individual, o modelo de UC
promove o0 desenvolvimento da capacidade de aprendizado da
organizagcdo como um todo, criando um ambiente de aprendizado
continuo, reciproco e coletivo. Apresentam a UC como um modelo
diferencial estratégico para as organizacdes, pois propde a
substituicdo do paradigma anterior de treinar para entéo,
desenvolver pessoas.

Universidade Corporativa - (Pré-)
Tendéncia do Ensino Superior
ou ameaga?

Silva; Balzan. 2007
- Brasil

O estudo descreve as Universidades Corporativas como uma|
modalidade de ensino gerida por grandes corporacdes, voltada
para a educagdo corporativa e considerada um diferencial
competitivo. O répido crescimento das UC se deve & necessidade
continua de aprendizagem, impulsionada pelas rapidas mudancas
no mundo do trabalho, avancos tecnoldgicos e globalizagdo. O
conceito de UC é associado ao setor de treinamento, sugerindo
gue sua "revolucdo"” pode ser implementada em qualquer empresal
através desse setor.

Valer (Va Ler): Formagéo de
Trabalhadores Sob a Ideologia
do Mercado na Universidade
Corporativa da Vale

Ramos; Santos.
2008 - Brasil

O artigo descreve as universidades corporativas como espacos de
formacéo profissional ideologicamente sustentados, que surgem
como uma evolucdo do antigo Departamento de Recursos
Humanos (DRH). Elas promovem a cultura organizacional como
uma tendéncia moderna, diferenciando-se da cultura académica
tradicional e buscando parcerias com instituicbes de ensino
superior para a certificacdo de seus programas. As UC visam
desenvolver ndo apenas funcionarios, mas também clientes,
fornecedores, franqueados e a comunidade. Elas representam a
nova abordagem da area de Recursos Humanos, focada em
medidas estratégicas para garantir o sucesso organizacional.

Universidade Corporativa: Uma
Nova Roupagem para a Area de
Treinamento e Desenvolvimento

Conte; Ramos;
Januério. 2010 -
Brasil

Os autores abordam o conceito de "universidade corporativa”
como sinbnimo de "educacdo corporativa", referindo-se a
educacéo formal que ocorre dentro das organiza¢des. Segundo o
estudo, um programa de desenvolvimento e as atividades
educacionais realizadas por uma UC devem estar claramente
alinhados com a estratégia corporativa da empresa.

A Universidade Corporativa
como Instrumento de
Sustentacdo do Negdcio

Oliva; Roman;
Mazzali. 2010 -
Brasil

O estudo apresenta as universidades corporativas ou unidades de
educacgdo corporativa, inseridas em uma nova estratégia para a
capacitacdo profissional. Complementam que as UC s&o um
importante instrumento para obtencdo de vantagem competitiva.

Impacto da Universidade
Corporativa nas Organiza¢fes

Laruccia. 2011 -
Brasil

O artigo apresenta a Universidade Corporativa como uma
estratégia adotada pelas organizacdes para centralizar e otimizar
o aprendizado de seus trabalhadores, desenvolvendo
competéncias essenciais para 0s negoécios. A UC integra-se ao
sistema de gestdo da empresa, dentro do contexto de
treinamentos organizacionais, busca reduzir custos e padronizar|
a atuacdo de consultores externos. Além de facilitar o
desenvolvimento profissional dos trabalhadores, a UC promove a
gestdo do conhecimento organizacional por meio de um processo
continuo e ativo de aprendizagem, focando no desenvolvimento
de atitudes, posturas e habilidades, além do conhecimento
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técnico.

O papel de uma universidade
corporativa para o
desenvolvimento da
aprendizagem organizacional -
analise de uma empresa de
servicos de saude

Santos et al. 2012 -
Brasil

O artigo apresenta a Universidade Corporativa como uma
alternativa ao treinamento tradicional, descrita como um "guarda-
chuva estratégico" que visa desenvolver e educar trabalhadores,
clientes, fornecedores e a comunidade, alinhando esses
processos as estratégias empresariais/institucionais. A UC
conecta o treinamento e desenvolvimento diretamente aos
negécios da organizacdo, permitindo a centralizacdo das praticas
de treinamento, reducéo de custos e alinhamento com os objetivos
estratégicos. Os autores sugerem que a area de treinamento e
desenvolvimento deveria ser centralizada na UC, eliminando sua
existéncia independente para promover maior envolvimento dos
trabalhadores.

Universidade Corporativa:
Implantacé@o, Ferramentas e
Praticas

Souza; Ziviani. 2012
— Brasil

Apresenta a Universidade Corporativa como um elemento que
deve estar alinhado com o planejamento estratégico e os objetivos
da organizacao, vinculando o desenvolvimento dos trabalhadores
as metas organizacionais.

Universidade Corporativa:
génese e questdes criticas rumo
a maturidade

Castro; Eboli. 2013
— Brasil

A UC é entendida como um meio para fazer melhor as suas
atividades-fim. A vinculag&o estratégica com a vida da empresa.
De acordo com o estudo, o antepassado da Universidade
Corporativa é o centro de treinamento e desenvolvimento.

A educacéo bancéria na
universidade corporativa a luz da
pedagogia critica - uma reflexao

Santos; Pinto;
Novaes. 2014 -
Brasil

Para os autores, a Universidade Corporativa € uma ferramenta
estratégica das organizagfes para formar e capacitar profissionais
de acordo com suas demandas especificas, visando manter altos
niveis de produgéo e competitividade. Ela se destaca por oferecer
um treinamento direcionado e focado, mas é criticada por limitar o
desenvolvimento critico e reflexivo dos trabalhadores.

Universidade Corporativa: o
caso de uma rede de franchising
a luz do modelo de Meister
(1999)

Ferreira. 2015 -

Descreve a Universidade Corporativa como uma ferramenta
estratégica projetada para ajudar a organizacdo a alcancar sua
missdo, promovendo tanto a aprendizagem individual quanto a
organizacional. A UC estabelece uma ligagdo entre préatica e
teoria, com o objetivo de desenvolver competéncias essenciais

Portugal para manter a competitividade das organizacdes. Além disso, a

Titulo Original: Universidade UC representa uma mudanca de paradigma em relagédo ao setor

Corporativa: o caso de uma rede tradicional de treinamento e desenvolvimento, ao expandir o foco

de franchising a luz do modelo do simples desenvolvimento de habilidades para o

de Meister (1999) desenvolvimento de competéncias essenciais ao negdcio.

Evasao em curso a distancia - Compreende a Universidade Corporativa como uma modalidade

um estudo aplicado na Gonzalez; de ensino voltada exclusivamente para implantar e desenvolver 0s
universidade corporativa da | Nascimento; Leite. treinamentos & distancia.

Secretaria da Fazenda do 2016 - Brasil

Estado da Bahia

Universidade Corporativa e
Desenvolvimento de
Competéncias: Estudo de uma

Duarte; Lima;
Maccari. 2016 -

Os autores explicam que as Universidades Corporativas séo
estruturas fundamentais para a Educacdo Corporativa (EC),
promovendo a aprendizagem e a articulacao entre diretrizes e
acOes dentro das organizacbes. Diferente do modelo tradicional
de Treinamento e Desenvolvimento (T&D), que opera em nivel
tatico, as UC atuam em um nivel estratégico, focando no

Rede de Concessionarias do Brasil desenvolvimento de competéncias individuais alinhadas as
Setor Automotivo estratégias de negocio, essenciais para operar cCom sucesso em
mercados  competitivos. No Brasil, as UC estdo
predominantemente vinculadas a area de Recursos Humanos

(RH).
Universidade Corporativa . . Apresenta a definicdo do conceito de Universidade relacionado &

A Nascimento; o L . g
Desenvolve Competéncias para . credibilidade e visibilidade das “novas” areas de T&D.
) . Bianco. 2017 -
o Trabalho: O Ponto de Vista Brasil

dos Profissionais

Universidade Corporativa e
retencéo de Lideres no Contexto
Hospitalar

Mauricio; Vieira,
Bido. 2019 - Brasil

O estudo destaca que, do ponto de vista organizacional, a
Universidade Corporativa é crucial para o desenvolvimento de
competéncias profissionais e para a promog¢do do desempenho
organizacional. A educacao corporativa e a UC séo tratados como
termos equivalentes, ambos sendo pilares da gestéo estratégica.
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A UC é descrita como um sistema de desenvolvimento de
pessoas, fundamentado na gestdo de pessoas e por
competéncias, integrando essas areas para atingir os objetivos
estratégicos da organizacao.

Metodologia de Avaliacéo
Organizacional de Universidades
Corporativas

Matos; Forte; Forte.
2019 - Brasil

O artigo define a Universidade Corporativa como um conceito
inovador de capacitacdo de pessoas, estruturado dentro da
prépria empresa para gerenciar competéncias e talentos de
acordo com a realidade organizacional. A UC atua como um
coordenador do fluxo de conhecimento na organizagcédo, de modo
a alinhar a educacdo dos funcionarios com os objetivos do
negoécio. A Educacdo Corporativa é institucionalizada pelas UC,
que sdo vistas como ferramentas de gestéo destinadas a apoiar @
implementacao das estratégias globais das organizacdes através
de atividades de formacéo e disseminacdo de conhecimento.

Uma proposta de universidade
corporativa pautada nos pilares
da educacao corporativa, gestdo
do conhecimento e gestdo da
inovagao

Araujo; Domingos.
2020 - Brasil

Os autores exploram as expressdes "Universidade Corporativa" e
"Educacgdo Corporativa", preferindo o segundo termo no contexto
empresarial. A pesquisa destaca trés pilares essenciais para a
universidade corporativa: Educacdo Corporativa, Gestdo do
Conhecimento e Gestéo da Inovacéo, que alinham o planejamento
educacional e a inovacdo as necessidades da organizacéo,
garantindo o continuo atingimento dos objetivos organizacionais.
Os autores apresentam a UC como ferramenta estratégica
relacionada entre a gestdo da inovacdo e a gestdo do
conhecimento.

O Perfil das Universidades
Corporativas no Brasil

Branco. 2020 -
Brasil

/A autora descreve a universidade corporativa como uma estrutura
centralizada que oferece solucdes de aprendizagem alinhadas ao
planejamento estratégico, objetivos, metas e modelo de
competéncias da empresa. Ela transforma a organizagdo em um
ambiente de aprendizado continuo, focando na estratégia e nos
\valores especificos da empresa. Embora a autora apresente que
nao existe homogeneidade quando o assunto é UC, complementa
gue todas compartiiham o compromisso com a educagéo
continuada e o desenvolvimento de competéncias especificas ao
negoécio. A UC facilita a gestdo do conhecimento, mas nédo a
substitui, atuando como um suporte para distribuir e armazenar
conhecimento dentro da organizagéo.

Universidade Corporativa para
uma Empresa do Setor
Calcadista

Buhler; Froehlich.
2021 - Brasil

As autoras descrevem a Universidade Corporativa como um
sistema de desenvolvimento baseado na gestdo de pessoas por
competéncias. Para ser eficaz, a organizagdo deve integrar o
conceito de competéncias em todos os subsistemas de recursos
humanos/gestdo de pessoas, diferenciando-se assim do
treinamento e desenvolvimento tradicionais. O principal objetivo
de uma UC é institucionalizar uma cultura de aprendizagem
continua, alinhada a estratégia empresarial.

Corporate University as a
Business Accelerator in the Field
of Education

Titulo em Portugués:
Universidade Corporativa como
Aceleradora de Negdcios na
Area de Educacio

Andriushchenko et
al. 2022 - Ucrania

Z

/A universidade corporativa € apresentada no artigo como umal
ferramenta estratégica para o desenvolvimento do departamento
de Recursos Humanos dentro de uma organizacao. Ela é vista
como uma oportunidade para focar nos aspectos préaticos da
inddstria, permitindo que a empresa alinhe a educacéo e o
treinamento de seus funcionarios as necessidades especificas do|
setor em que atua.

CEO Education and Firm
Performance: Evidence from
Corporate Universities

Titulo em Portugués: Educacgéo
do CEO e Desempenho da
Empresa: Evidéncias de
Universidades Corporativas

Nguyen; Fan. 2022
— Japéo

O estudo aborda a criacdo de universidades corporativas como
uma resposta a insatisfacdo das empresas com o conhecimento
oferecido pelas universidades tradicionais. Algumas dessas UC
tém sido credenciadas, oferecendo diplomas e até terceirizando al
educacdo corporativa para universidades tradicionais. A UC é
definida como uma instituicdo educacional estratégica, projetadal
para alcancar objetivos de longo prazo e fornecer uma vantagem
competitiva sustentavel para as empresas que as estabelecem.




Panorama do uso de métodos
quantitativos em pesquisas
sobre universidade corporativa e
aprendizagem organizacional

Machado et al. 2023
- Brasil
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Apresenta a equivaléncia entre o0s termos Universidade
Corporativa e Aprendizagem Organizacional. Para os autores, €
essencial que as pesquisas observem e analisem trés critérios
fundamentais nas UC: rigor teérico, rigor metodolégico e
contribuicdo de valor.

Universidade Corporativa e
Aprendizagem Organizacional:
Estudo em Instituicdo Bancaria

Gaucha

Botoli; Mozato;
Sgarbossa. 2024 -
Brasil

O artigo define a Universidade Corporativa como uma entidade
alinhada as tendéncias de negdcios e voltada para a qualificacéo
técnica e profissional dos colaboradores, promovendo a educacao
permanente e oferecendo diversas alternativas de aprendizagem.
Afirmam que a UC deve estar em sintonia com a visdo estratégica
da organizacdo, com cursos e programas que refletem e moldam
a cultura organizacional. Como parte do sistema de gestdo da
organizacdo, a UC desenvolve competéncias para o mundo dos
negaocios, transmitindo crengas e valores e formando uma cultura
organizacional que capacita os trabalhadores a contribuir para o
sucesso da organizacao e de seus clientes.

Lifelong learning in the
workplace: the knowledge
management role of corporate
universities in China

Titulo em Portugués:
Aprendizagem ao Longo da Vida
no Local de Trabalho: O
Conhecimento e o Papel de
Gestéo das Universidades
Corporativas na China

Han et al. 2024 -
China

O estudo apresenta a universidade corporativa como um arranjo
educacional Unico, focado em atingir os objetivos da organizacao
por meio da construcdo do capital intelectual de seus
trabalhadores. Para os autores, essas instituicdes evoluiram para
promover a aprendizagem ao longo da vida, oferecendo uma
variedade de programas e recursos que suportam O
desenvolvimento continuo dos empregados. Além disso, as UC
organizam e alinham as necessidades dos clientes com as
operacbes da empresa, capacitando os departamentos de
negocios a identificar e compreender as dindmicas do mercado e
as mudancgas no comportamento dos clientes. A fungéo crucial das
UC é permitir que as organizagfes realizem seu valor estratégico,
capacitando a interacdo empresarial e a inovacgéao.

Universidade Corporativa -
Possibilidade para uma
Formacéo Sociocultural do
Individuo

De Luca; Sales.
2024 - Brasil

Os autores criticam a visao limitada da Universidade Corporatival
como uma ferramenta de marketing ou apenas um canal de
aprimoramento de habilidades. Eles defendem que a UC deve ser|
um ambiente estratégico que vai além do treinamento técnico,
promovendo também o crescimento sociocultural e pessoal dos
individuos. A UC, portanto, deve estar alinhada com a estratégia
global da organizagdo, visando uma educacdo mais abrangente
gue contribua para o desenvolvimento humano e sociocultural,

além do profissional.

Fonte: A autora.

A partir da revisao de literatura internacional realizada, pretende-se discutir 0s

principais conceitos difundidos pelos autores sobre o que vem a ser “universidade

corporativa”. De acordo com Eboli (1999) a Universidade Corporativa é entendida como

uma ferramenta estratégica que deve estar completamente alinhada as diretrizes do

negocio, abrangendo todas as praticas educacionais da organizacdo. Em um contexto

historico semelhante, Vergara (2000) propde que a UC seja vista como uma ferramenta

estratégica que ndo s6 atende as necessidades internas da organizacdo, mas que

também estabeleca parcerias com universidades tradicionais para oferecer programas

credenciados, integrando o conhecimento académico com as demandas préticas do

mercado.

Ramos e Santos (2008) enfatizam a importancia dessas parcerias com

instituicbes de ensino superior, destacando que a certificacdo dos programas
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desenvolvidos pelas UC é fundamental para assegurar a qualidade e a credibilidade dos
cursos oferecidos. Ainda segundo Vergara (2000), a UC pode ser configurada como
uma unidade de negdcios, ampliando sua atuacéo para além da organizacéo fundadora,
de modo a atender outras empresas e até mesmo a comunidade em geral. Esse
conceito é apoiado por Vargas (2003) e Kraemer (2004), que argumentam que a UC,
enquanto entidade organizacional, pode estar estrategicamente alinhada com a alta
gestao, seja dentro do departamento de recursos humanos ou operando como uma
unidade de negadcios independente, sempre com 0 objetivo de ajudar a organizacéo a
cumprir sua misséo, especialmente pela contribuicdo a formacéo e qualificacdo dos
profissionais a ela vinculados.

Por outro lado, Santos, Pinto e Novaes (2014) concordam com a visdo da UC
como uma ferramenta estratégica, mas criticam o foco excessivamente especifico dos
conteudos oferecidos. Segundo esses autores, esse direcionamento pode limitar o
desenvolvimento critico e reflexivo dos trabalhadores, uma vez que os conteddos séo
frequentemente voltados para demandas especificas da atuacdo profissional.
Andriushchenko et al. (2022) destacam a visdo da UC como uma ferramenta estratégica
e reforcam seu foco em educacdo e treinamento direcionados as necessidades
particulares de cada setor dentro da organizagéao.

Quieroz, Fachin e Santanna (2004) concebem a UC como um modelo
estratégico de Treinamento e Desenvolvimento (T&D), projetado para atender as
demandas educacionais dos stakeholders da organizacdo. Nessa perspectiva, a UC &
entendida como um negdécio autossustentavel, ou seja, sua estrutura € pensada para
ser economicamente viavel, gerando valor para a organizagdo de forma continua. Em
contraste, Ramos e Santos (2008), assim como Castro e Eboli (2013), veem a UC como
uma evolucéo do antigo departamento de Recursos Humanos e dos centros tradicionais
de treinamento e desenvolvimento de pessoas. Eles argumentam que essa nova
abordagem deve estar alinhada as estratégias organizacionais, integrando-se de
maneira mais ampla e eficaz as diretrizes da empresa.

Brandao (2006), Laruccia (2011) assim como Mauricio, Vieira e Bido (2019)
também discutem o papel da UC, mas com um enfoque diferente. Para esses autores,
a UC nao deve ser vista como uma unidade de negdcios independente, mas sim, como
uma ferramenta central na gestédo de pessoas. Eles defendem que a UC deve centralizar
e coordenar 0 gerenciamento estratégico da educacdo e do treinamento,
desempenhando um papel essencial no desenvolvimento de competéncias criticas para

0 sucesso organizacional.
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As ideias de Laruccia (2011) complementam a visao de Santos et al. (2012), ao
destacar que, dentro da gestdo de pessoas, a UC deve ser inserida no contexto dos
treinamentos organizacionais. Nesse cenario, a UC é responsavel por padronizar e gerir
o conhecimento organizacional, contribuindo diretamente para a reducéo de custos e 0
desenvolvimento de novas atitudes, habilidades e conhecimentos técnicos. Santos et al.
(2012) sugerem, inclusive, que a funcéo de treinamento e desenvolvimento de pessoas
seja centralizada na UC, reforcando seu papel estratégico. Duarte, Lima e Maccari
(2016) diferenciam as UC dos modelos tradicionais de treinamento e desenvolvimento
ao argumentar que, enquanto os modelos tradicionais operam em um nivel tatico, as
UC atuam em um nivel estratégico. Os autores também observam que, no Brasil, as UC
estdo predominantemente vinculadas a area de Recursos Humanos, evidenciando sua
importancia no contexto organizacional.

Os autores Conte, Ramos e Januario (2010), Oliva, Roman e Mazzali (2010),
Souza e Ziviani (2012) e Araujo e Domingos (2020) compreendem a UC como sindnimo
de educacéao corporativa, definindo-a como uma forma de educacgao formal voltada para
apoiar a estratégia organizacional e gerar vantagem competitiva. Matos, Forte e Forte
(2019) compartilham dessa visdao, mas destacam que a UC também atua como uma
ferramenta de gestdo responsavel por estruturar a educagdo corporativa. Isso a
diferencia da perspectiva de Souza e Ziviani (2012), que a veem exclusivamente como
uma sinénimo de educacao corporativa.

Para Matos, Forte e Forte (2019), ao institucionalizar a Educacao Corporativa,
a UC assegura que o desenvolvimento das competéncias dos colaboradores seja uma
parte continua e estratégica da operacdo e da cultura organizacional, em vez de
iniciativas esporadicas. Branco (2020) complementa essa visdo ao afirmar que a UC
transforma a organizacdo em um ambiente de aprendizado continuo, alinhada ao
planejamento estratégico, facilitando a gestdo do conhecimento sem substitui-la,
atuando como suporte na distribuicdo e armazenamento do conhecimento.

Em contraste, Gonzalez, Nascimento e Leite (2016) oferecem uma perspectiva mais
simplificada da UC, considerando-a principalmente como uma modalidade de ensino
voltada para implantar e desenvolver treinamentos on line, sem a necessidade de
presenca fisica. Por outro lado, Machado et al. (2023) associam a UC a aprendizagem
organizacional, enfatizando que ela ndo € apenas uma instituicdo de ensino interno, mas
um elemento crucial para promover a aprendizagem continua e o desenvolvimento
dentro da organizacéo. Estes autores também destacam a importancia de rigor teorico,

rigor metodoldgico e a contribuicdo de valor das UC para as organizacoes.
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Os artigos mais recentes revisados, incluindo os de Botoli, Mozato e Sgarbossa
(2024), Han et al. (2024) e De Luca e Sales (2024), revelam uma convergéncia de ideias
sobre o conceito de Universidade Corporativa (UC). Para esses autores, a UC deve
estar alinhada com as estratégias globais da organizacdo e promover a educacao
continua. Botoli, Mozato e Sgarbossa (2024) enfatizam que a UC deve refletir e moldar
a cultura organizacional. Han et al. (2024) corroboram essa visédo ao afirmar que as UC
possibilitam as organizacGes atingirem seu valor estratégico, facilitando a interacéo
empresarial e a inovacdo. De Luca e Sales (2024) também destacam a importancia do
alinhamento estratégico, mas ampliam a perspectiva ao enfatizar que a UC deve
promover ndo apenas conhecimentos técnicos, mas também o desenvolvimento
humano e sociocultural. Entretanto, existem diferencas nas abordagens. Botoli, Mozato
e Sgarbossa (2024) e Han et al. (2024) apresentam uma visdo mais centrada na UC
como ferramenta estratégica voltada para negdcios, competéncias e inovacao,
enquanto De Luca e Sales (2024) prop6em uma perspectiva mais holistica e humanista,
sugerindo que a UC deve também contribuir para o desenvolvimento sociocultural dos
individuos.

Nguyen e Fan (2022) acrescentam uma nova dimensdo ao debate, apontando
que a UC surgiu como uma resposta as lacunas percebidas no conhecimento e nas
competéncias oferecidas pelas universidades tradicionais. Insatisfeitas com a formacao
académica convencional ou percebendo limitagdes para o alinhamento de programas
educacionais em parceria, seja pelo tempo/prazo de duracdo, seja pelo custo do
investimento, as empresas estabeleceram suas préprias instituicdes educacionais
internas para garantir que seus funcionarios desenvolvam habilidades especificas
necessarias e acessem conhecimentos que, mais rapida e objetivamente, podem ser
aplicados ao trabalho. O estudo revela que algumas dessas UC evoluiram para o ponto
de serem reconhecidas oficialmente, oferecendo diplomas e colaborando com
universidades tradicionais para fornecer uma educacédo corporativa mais alinhada com

as exigéncias do mercado.

5. CONSIDERACOES PARCIAIS

Os estudos revisados revelam que, embora haja um consenso crescente sobre
a importancia das UC como ferramenta estratégica, ndo € unanime na literatura essa
definicdo, tendo sido encontrado outras definicbes que inserem, integram ou até mesmo
consideram a UC como uma nova pratica para os antigos centros de treinamento e

desenvolvimento de pessoas. Foi possivel identificar diferengas substanciais na
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definicdo e na aplicacdo da Universidade Corporativa. Evidencia-se que a UC é
amplamente reconhecida como um meio para alinhar a educacao corporativa com as
estratégias globais das organizacdes e promover a aprendizagem continua. Alguns
autores a compreendem como um facilitador de inovacao e interacdo empresarial, assim
como, outros a entendem como um meio para 0 desenvolvimento humano e
sociocultural. Enquanto alguns estudos destacam o papel fundamental da UC na
estratégia empresarial e na promocéo de competéncias especificas, outros enfatizam a
necessidade de uma abordagem mais integrada, que também valorize o
desenvolvimento pessoal e cultural dos colaboradores. Além disso, estudos recentes
apresentam uma crescente tendéncia das UC em evoluir para instituicbes formalmente
reconhecidas, capazes de oferecer diplomas e colaborar com universidades
tradicionais, atendendo assim as lacunas percebidas na formacdo académica
convencional.

Essas consideracbes destacam a diversidade encontrada sobre o conceito,
funcbes e objetivos das UC. Diante das diferentes perspectivas e definicdes
encontradas, € evidente que o conceito de Universidade Corporativa continua a evoluir.
Para aprofundar essa compreensdo, futuros estudos devem explorar mais
detalhadamente como as UC se adaptam as mudancas nas estratégias organizacionais
e nas demandas do mercado de trabalho. Além disso, investigar como a integracdo de
UC com universidades tradicionais pode influenciar a qualidade da educacéo
corporativa e o desenvolvimento profissional dos colaboradores.

A andlise do impacto da UC no desenvolvimento humano e sociocultural, bem
como em suas praticas de gestédo e inovacdo, também merecem atencdo. Investigar
essas areas pode oferecer conhecimentos preciosos sobre o papel das UC no contexto
moderno, contribuindo para uma melhor definicéo e aplicagdo dessas instituicoes dentro
das organizacbes de modo a favorecer os processos de ensino e aprendizagem no

contexto organizacional.
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1. INTRODUCAO

Caracterizado por uma intensa competitividade de mercado, as organizacdes
estdo cada vez mais pressionadas a desenvolver estratégias eficazes de sobrevivéncia
e crescimento. Para enfrentar esses desafios, muitas empresas tém investido em novas
abordagens, incluindo a implementacdo de universidades corporativas. Essas
instituicbes internas de aprendizagem emergem com o0 objetivo de promover o
desenvolvimento continuo de competéncias, alinhadas as necessidades especificas do
negocio e ao dinamismo do mercado, garantindo assim a sustentabilidade e a vantagem
competitiva das organizagdes. Ao abordar o conceito de aprendizagem e organizacoes,
Alperstedt (2001) destaca a influéncia dos trabalhos de Peter Senge, particularmente de
seu livro The Fifth Discipline (1990), na popularizacdo do conceito de "organizacéo de
aprendizagem"”. Esse conceito tornou-se amplamente reconhecido entre as
organizacdes em razao da crescente necessidade de adaptacdo rapida as mudancas
no ambiente de negdcios. Para garantir sua relevancia e eficacia em um mercado em
constante evolugdo, as organizacfbes precisam integrar um aprendizado continuo e
dindmico em sua cultura e operacdes.

Primeiramente, é fundamental compreendermos o conceito de aprendizagem.
Para Abbad e Borges-Andrade (2006), em termos gerais, a aprendizagem se refere as
mudancas no comportamento do individuo, resultantes ndo apenas do processo de
maturacdo, mas também de sua interacdo continua com o ambiente. De acordo com
Giusta (2013) a concepcdo de aprendizagem deve se apoiar em duas verdades
fundamentais, a primeira, o conhecimento é gerado e desenvolvido através da pratica
social e retorna a ela, dessa forma, o aprendizado acontece nas interacfes sociais e é
aplicado de volta a essas praticas. Assim como, o conhecimento € um empreendimento
coletivo, ndo sendo produzido isoladamente por um individuo, mas sim através da
colaboracéo e interacdo com outros. Essas ideias ressaltam que a aprendizagem € um
processo social e colaborativo, envolvendo a criagdo e aplicacdo continuas do
conhecimento em contextos de interagao coletiva.

No ambiente organizacional, a aprendizagem vai além dos processos
tradicionais de aquisicao e retencado de conhecimento. Coelho-Junior e Borges-Andrade
(2008), argumentam que, no nivel organizacional, o conceito de aprendizagem deve ser
entendido como a capacidade das empresas de criarem um ambiente que favoreca a
aprendizagem entre seus membros. Isso inclui promover uma cultura que facilite o
aprendizado e permita que o conhecimento adquirido tenha um impacto positivo nas

tarefas e rotinas da organizacdo. Esse entendimento € diferente da ideia de que as
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organizagfes "aprendem” como um individuo, ou seja, que as organizacfes tém a
capacidade de aprender de forma independente, como se fossem entidades
conscientes. Os autores complementam que, o foco deve estar na criacdo de condicdes
e praticas que permitam a aprendizagem efetiva dentro da organizacdo, ao invés de
atribuir caracteristicas humanas a organizacdo como um todo. Abbad e Borges-Andrade
(2006) argumentam que a verdadeira aprendizagem é evidenciada quando um individuo
aplica o conhecimento adquirido em novas situacdes ou em atividades diferentes das
originais. Essa aplicacdo em contextos variados é o que os autores chamam de
transferéncia de aprendizagem. Assim, as mudangas no comportamento ou
desempenho do individuo em circunstancias novas indicam que ele ndo apenas
assimilou a informacédo, mas também conseguiu adapta-la e utiliza-la de forma eficaz
em outros cenarios, demonstrando uma compreensao mais profunda e flexivel do
conteudo aprendido.

No nivel individual, a transferéncia de aprendizagem pode manifestar-se de
forma lateral ou vertical. A transferéncia lateral ocorre quando o individuo aplica
habilidades adquiridas em contextos semelhantes, porém distintos, daqueles em que
essas habilidades foram inicialmente desenvolvidas. Este tipo de generalizacdo permite
a utilizacdo do conhecimento e das competéncias em uma variedade de situagcdes com
complexidade comparavel a do contexto original. Por outro lado, a transferéncia vertical
refere-se a capacidade do individuo de construir e expandir seu conhecimento, partindo
de fundamentos mais simples para enfrentar desafios mais complexos e avancados. Em
termos de impacto, a transferéncia de aprendizagem pode variar entre positiva, negativa
ou zero. A transferéncia é considerada positiva quando o conhecimento ou as
habilidades adquiridas em uma tarefa auxiliam ou facilitam o desempenho em uma
tarefa relacionada. A transferéncia € negativa quando o conhecimento ou as habilidades
adquiridas em uma tarefa interferem ou dificultam o desempenho em uma nova tarefa.
Finalmente, a transferéncia € zero quando o aprendizado de uma tarefa ndo exerce
gualquer efeito sobre o desempenho em outra tarefa (Abbad; Borges-Andrade, 2006;
Coelho-Janior; Borges-Andrade, 2008)

O conceito de aprendizagem pode, ainda, ser classificado como formal ou
informal. De acordo com Abbad e Borges-Andrade (2006) a aprendizagem informal é
aguela que ocorre de maneira espontanea e natural, sem planejamento prévio ou
intervencao deliberada por parte da organizacdo. Ela acontece independentemente de
qualquer estruturacao especifica para ensino e aprendizagem, surgindo nas interacées

cotidianas e nas experiéncias praticas dos individuos. Nesse sentido, Coelho-Junior e
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Borges-Andrade (2008), definem que aprendizagem informal ocorre espontaneamente,
sem planejamento ou estrutura formal, e se baseia em métodos diversos como tentativa
e erro, imitacao, autodidatismo e busca de ajuda interpessoal. Os autores observam que
essa forma de aprendizagem geralmente surge em resposta a necessidades
emergenciais do individuo e pode levar a resultados positivos significativos, pois € mais
intrinsicamente ligada ao individuo e, frequentemente, atende a demandas imediatas
relacionadas ao desempenho no trabalho.

Por outro lado, a aprendizagem formal € intencionalmente promovida pela
organizagdo. Segundo Antonello (2005), a aprendizagem formal no ambiente
organizacional é geralmente estruturada e planejada; é coordenada e gerida pela
organizacao e tende a oferecer menos autonomia ao individuo em comparacao com a
aprendizagem informal, que é mais autbnoma e espontanea. Essa forma de
aprendizagem inclui educacdo continuada, treinamentos, cursos de especializagéo,
seminarios e workshops. Abbad e Borges-Andrade (2006) afirmam que a aprendizagem
formal estrutura um ambiente especifico para facilitar o aprendizado de seus membros.
Essa estruturacdo geralmente envolve atividades de Treinamento, Desenvolvimento e
Educacdo (TD&E), que utilizam tecnologias instrucionais, como analise de
necessidades de treinamento, planejamento e avaliacédo instrucional. Nessa pratica, o
objetivo é capacitar os empregados, corrigir deficiéncias de desempenho, prepara-los
para novas funcdes, adaptar a forca de trabalho as novas tecnologias ou promover o
desenvolvimento profissional e pessoal. Os autores ressaltam que para estabelecer
ambientes favoraveis ao aprendizado formal, € fundamental utilizar principios e
tecnologias que promovam e facilitem o processo de aprendizagem.

Abbad e Mouréo (2012) orientam que as avaliagfes de necessidades tém como
finalidade diagnosticar ou prever demandas de TD&E, para que, ao serem convertidas
em objetivos educacionais, possam facilitar a criacdo de situagbes de aprendizagem
voltadas ao seu desenvolvimento. No entanto, ressaltam a importancia de entender que
as necessidades relacionadas a organizacdo (macro), grupos/equipes (meso) e ao
individuos (micro), ndo séo iguais. Nessa perspectiva, as necessidades de TD&E podem
ser identificadas em diversos niveis de analise. Importante destacar que TD&E
(Treinamento, Desenvolvimento e Educacéo), € composto por trés elementos principais
gue atuam no aprimoramento de competéncias e habilidades no contexto organizacional
e social. As condicbes promovidas por TD&E estdo ligadas a eventos instrucionais
planejados para facilitar o processo de aprendizado. O treinamento dentro de

organizacdes visa desenvolver, de forma intencional, os conhecimentos, habilidades e
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atitudes essenciais para um desempenho exemplar. Isso & feito por meio do
planejamento e execucdo de eventos que criam as condicdes adequadas para a
aprendizagem e a aplicacdo pratica desse aprendizado. As atividades de
desenvolvimento, por sua vez, também podem contribuir para esse aprimoramento, mas
dependem mais das escolhas individuais, pois estdo relacionadas a autogestdo do
aprendizado dentro das organizagdes e ao desenvolvimento da carreira pessoal. Por
fim, a educacé@o cumpre uma funcao similar, mas sua efetividade depende de multiplos
fatores, como as decisbes do préprio individuo, bem como de outros agentes que
influenciam as politicas educacionais da sociedade, j4 que a educacao esta associada
a metas mais amplas e continuas de formagéo do cidad&o.

Para Nunes, Eller e Bispo (2013), a aprendizagem individual é crucial e envolve
o individuo agindo e aprendendo dentro da organizacdo. Ela é baseada na experiéncia,
observacdo e reflexdo, resultando em estruturas cognitivas e rotinas pessoais. No
entanto, essa aprendizagem individual, por si s, ndo é suficiente para promover o
aprendizado coletivo. Os autores enfatizam que, para que uma organizagdo possa
aprender efetivamente, € necessario um sistema que coordene e integre essas
aprendizagens individuais. Dessa forma, os autores afirmam que aprendizagem
organizacional ndo se resume simplesmente a soma das aprendizagens individuais de
seus membros. Em vez disso, ela exige a presenca de mecanismos internos que
permitam a organizacao buscar, acessar, armazenar e utilizar o conhecimento gerado
por seus membros. Esses mecanismos Sao essenciais para a integracao e aplicacdo do
conhecimento coletivo, permitindo que a organizacdo como um todo aprenda de
maneira eficaz. Sem esses sistemas de gerenciamento de conhecimento, a capacidade
da organizacdo de aprender e evoluir € limitada, pois ndo consegue coordenar e
maximizar o aprendizado individual dos membros.

Abbad et al. (2013) argumentam que a aprendizagem nas organizac¢des inicia-
se com o individuo, mas, apenas se torna organizacional quando o conhecimento
adquirido é aplicado e compatrtilhado entre os trabalhadores. Para os autores existe uma
interdependéncia entre a aprendizagem individual e a organizacional, onde a segunda
depende da primeira. Os contextos, incluindo o organizacional, influenciam o tipo e a
amplitude da aprendizagem individual, funcionando como meios e conteudos dessa
aprendizagem. A preocupacgédo com a explicitacdo e o registro do conhecimento, tanto
individual quanto coletivo, € comum nas organizacdes. A aprendizagem organizacional
deve ser vista como 0 processo de integrar o conhecimento individual & memoaria e

estrutura da organizacdo, criando uma memoria documental que pode ser acessada
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para resolver problemas futuros.

As organizacdes esperam que os individuos obtenham, mantenham e utilizem
novos conhecimentos, habilidades e atitudes no contexto laboral. A gestdo da
aprendizagem, tanto informal quanto formal, no local de trabalho envolve a realizacao
de diversas etapas, como a andlise de necessidades, o planejamento e a
implementacdo de acbes para aprimorar as condi¢cbes, além da avaliagdo dos
resultados.

Segundo Galhardi e Macorin (2013), a Taxonomia de Bloom, apesar de ter sido
concebida nos anos 1950, vem sendo redescoberta por estudiosos que enxergam nela
mais do que um instrumento de avaliacdo do processo educacional, mas também uma
ferramenta valiosa e eficiente para o planejamento e conducao das aulas, além de
contribuir para a estruturacdo e elaboracdo de estratégias de ensino. Para os autores a
ideia central da taxonomia é que o conhecimento esperado dos alunos pelos
educadores pode ser organizado em uma hierarquia que vai do menor ao maior grau de
complexidade. Os niveis sdo considerados sequenciais, de forma que cada etapa
precisa ser dominada antes de se avancar para a seguinte. A taxonomia de Bloom
assumi a tarefa de classificar metas e objetivos educacionais com a intencdo de
desenvolver um sistema de classificacdo para trés dominios: o cognitivo, o afetivo e o
psicomotor. Abbad e Borges-Andrade (2006) corroboram com as explicacbes ao
descrever que os objetivos cognitivos de aprendizagem destacam a lembranca ou a
solucdo de uma tarefa intelectual e organizam os resultados de aprendizagem que
aparecem com mais frequéncia em programas escolares e treinamentos profissionais.
Por outro lado, os objetivos afetivos de aprendizagem priorizam resultados relacionados
a interesses, atitudes, predisposi¢cdes ou tendéncias emocionais. J& 0s objetivos
psicomotores de aprendizagem referem-se a movimentos motores ou musculares
envolvidos na manipulacdo de materiais, objetos ou substancias.

Galhardi e Macorin (2013) ressaltam, também, que a taxonomia original de
Bloom propde definicbes precisas para as seis principais categorias do dominio
cognitivo: conhecimento, compreensdo, aplicacdo, analise, sintese e avaliacdo. Abbad
e Borges-Andrade (2006) salientam que toda atividade humana abrange os dominios:
cognitivo, afetivo e psicomotor. Entretanto, em TD&E, € util identificar qual dos trés
aspectos predomina no resultado esperado do aprendiz. A definicdo de objetivos com
base nessas taxonomias facilita a escolha de estratégias pedagdgicas e métodos de
avaliacdo adequados a cada dimensao do desempenho humano esperado no trabalho.

Vargas e Abbad (2006) indicam que a aprendizagem humana pode se dar por



65

varias maneiras nas organiza¢ces e complementam que, nem todas as situacdes que
geram aprendizagem séo ac¢oes formais de treinamento, desenvolvimento e educagao.
As autoras propdem definicbes para os conceitos difundidos nas organizaces sobre
informacéo, instrucdo, treinamento, desenvolvimento e educacdo. Para as autoras, a
informacdo € compreendida como conjuntos organizados de saberes e dados,
disponibilizados por diferentes canais, principalmente através das novas tecnologias de
informac&o e comunicacéao. A instrucao é apresentada como uma forma simplificada de
estruturar eventos de aprendizagem, centrada na definicdo de metas e na aplicacéo de
métodos instrucionais. O treinamento é descrito como o0 conjunto das praticas
educacionais de curta e média duracdo, com sistemas de avaliacdo de necessidades
para aprimorar o desempenho funcional, promovendo a aquisi¢ao, retencao e aplicacéo
do aprendizado no ambiente de trabalho. O desenvolvimento € visto como um conjunto
de experiéncias e oportunidades de aprendizado que favorecem o crescimento pessoal
do colaborador, sem direcionamento para um percurso profissional especifico. Por fim,
a educacao é caracterizada por eventos educacionais de média e longa duracéo,
voltados para a formacéo e qualificacdo continua dos trabalhadores.

Para Vargas e Abbad (2006) a transformacdo significativa que marcou a
transicdo dos tradicionais centros de treinamento e desenvolvimento (T&D) para um
enfoque mais abrangente na educacdo de todos os membros de uma organizacéao foi
impulsionada pelo surgimento das universidades corporativas. As autoras descrevem a
educacdo corporativa como um conceito inovador que emergiu das mudancas na
estrutura fisica e estratégica das empresas, impulsionadas pela Revolucdo Tecnoldgica.
A adocdo de uma abordagem educacional mais inclusiva, que abarca tanto o publico
interno quanto o externo, e a implementagcédo de modelos de gestdo do conhecimento
gue promovam o compartiihamento e a troca de experiéncias, refletem esse novo
paradigma. A partir da década de 1990, as iniciativas dos tradicionais centros de T&D
passaram a se expandir além da antiga funcdo de recursos humanos que focava em
treinamentos especificos para habilidades individuais e comegaram a integrar-se em
toda a organizacao sob o novo conceito de educacgéo corporativa.

Cruz (2010) argumenta que o conceito de educacdo corporativa surgiu da
necessidade das empresas/instituicbes de assegurar um processo continuo e
organizado de aprendizado alinhado aos objetivos estratégicos. Segundo a autora, a
educacdo corporativa pode ser descrita como um sistema de desenvolvimento de
pessoas, representando uma abordagem estratégica para que as organizacdes

assumam o controle do campo de educacéo e treinamento. Isso envolve o uso de
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recursos para gerar as competéncias necessarias para as estratégias organizacionais.
Assim, a educacao corporativa transcende a ideia de um simples processo, sendo
considerada um trabalho em progresso continuo. Nesse sentido, 0 surgimento do
modelo de universidade corporativa representou um marco para a preocupacao
abrangente com a educacdo de todos os membros de uma organizagdo. As autoras
ressaltam que o objetivo principal de uma universidade corporativa € apoiar a missédo
da organizacdo. Para que uma universidade corporativa seja bem-sucedida, tanto os
tranalhadores quanto a organizacdo devem ter a capacidade de aplicar efetivamente o
aprendizado e o conhecimento adquiridos, contribuindo para alcancar os objetivos
previamente estabelecidos e que implicardo, certamente, em beneficios a ambas as
partes (Vargas; Abbad, 2006).

2. OBJETIVOS

2.1. Objetivos Gerais
Compreender e comparar de que forma funcionam os programas das
universidades corporativas selecionadas e como promovem a socializacdo do

conhecimento e o desenvolvimento profissional dos trabalhadores.

2.2. Objetivos Especificos

Analisar, através dos documentos coletados, a estrutura, interatividade,
acessibilidade, variedade de conteddos e métodos de avaliagdo dos programas de
universidades corporativas (UC) de organizacdes atuantes no interior do estado de S&o

Paulo.

3. METODO

3.1. Procedimentos de coleta de dados

Esta pesquisa parte de uma abordagem qualitativa baseada na técnica de
pesquisa documental. Para Matias (2016), a pesquisa documental tem como objetivo
reunir, classificar, analisar e/ou comparar documentos. Quando construida a partir de
materiais que ndo receberam tratamento analitico, torna-se uma importante técnica
de investigacdo e o autor salienta ainda, que a técnica se refere aos procedimentos

do método cientifico e ndo devem ser confundidas com o método em si.

Neste esteio, Flick (2012) considera a utilizacdo de documentos ja existentes



67

como uma alternativa valiosa para o processo de investigagdo na pesquisa, podendo
esses ser analisados de modo quanti ou qualitativo. O autor nos chama a atencao
para o fato de que ao realizar analises qualitativas, ha uma maior énfase na descricéo
minuciosa e na investigacdo dos processos. Isso geralmente leva a um foco em um
namero reduzido de casos.

De modo semelhante, Gil (2022) postula que a pesquisa documental é
frequentemente empregada nas ciéncias sociais. O autor defende que a distincéo
principal entre pesquisa bibliografica e pesquisa documental reside no fato de que a
pesquisa bibliografica é elaborada para objetivos e publico bem definidos, enquanto a
pesquisa documental se baseia em materiais produzidos para varias finalidades, com
uso interno que, posteriormente, se tornam objeto de analise. Além disso, os estudos
demonstram que entre os documentos mais utilizados para pesquisas, encontram-se
0os documentos institucionais, mantidos em arquivos de empresas publicas ou
privadas, como é o caso das UC, nosso principal objeto de estudo.

Para Filho e Filho (2015) uma pesquisa documental elaborada a partir de
materiais que ainda ndo receberam nenhum tratamento analitico, pode ser
considerada uma pesquisa detentora de um material de “primeira mao”. Os autores
enfatizam que, independentemente da forma que os dados séo utilizados nessa
modalidade de pesquisa, os documentos precisam ser bem analisados, visto que a
andlise de conteudo € a principal técnica utilizada nesse tipo de pesquisa.

Por se tratar, entéo, este Estudo 2, de uma pesquisa documental, e em funcao
do que orientam o Conselho Nacional de Saude (CNS) e o Sistema CEP/CONEP, a
presente pesquisa ndo carece de submissdo e avaliacdo prévia em Comité de Etica
em Pesquisa (Resolucdes 466/12 e 510/16, do CNS).

A pesquisa documental foi realizada inicialmente a partir de uma busca por
organizagbes que, com o objetivo de socializar conhecimentos com seus
trabalhadores e contribuir com sua formacéao profissional, utilizavam como ferramenta
de treinamento e desenvolvimento, programas autointitulados de universidades
corporativas (UC).

Com base em experiéncia prévia e em parcerias com empresas que oferecem
plataformas de aprendizagem para organizacdes, foi realizado um levantamento inicial
das empresas que ja implementaram e, portanto, promovem suas universidades
corporativas. Assim, a coleta dos dados ocorreu por conveniéncia, utilizando uma
amostra de organizacfes com as quais a pesquisadora ja possuia um relacionamento

e que, por sua vez, mantinham suas préprias universidades corporativas.
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Essa coleta de dados, ou seja, de documentos, foi realizada com organizacdes
que estdo localizadas no interior do estado de S&o Paulo, tendo como principais
participantes da pesquisa UC estabelecidas a partir das cidades de Birigui, Aracatuba
e Sao José do Rio Preto, mas que, no ambiente virtual, podem alcancar trabalhadores
de outras localidades (por exemplo, em plantas fabris ou unidades comerciais
localizadas em outras regides do pais).

3.2. Procedimentos de andlise de dados

Os dados coletados via pesquisa documental foram analisados mantendo-se o
sigilo quanto aos elementos de identificacdo das organizacdes, bem como, cuidados
com caracteristicas que podem levar a deducdes l6gicas de quais empresas tiveram
suas UC analisadas. Ao todo, foram contatadas vinte (20) organizacdes, entretanto,
quatorze (14) delas recusaram-se a conceder acesso as suas plataformas
educacionais.

Apoés o contato inicial e a aceitacéo, foram fornecidas explicacdes detalhadas
para as seis (6) organizacdes participantes, abordando o propésito da pesquisa e o
compromisso absoluto de sigilo quanto a sua identificacdo, bem como para o
tratamento e analise dos documentos disponiveis. Consequentemente, essas seis
(6) organizacdes concederam acesso aos materiais escritos e as plataformas on-line
de suas respectivas Universidades Corporativas (UC), onde disponibilizavam
contetdos como cursos, treinamentos, materiais didaticos, entre outros, para seus
trabalhadores.

Para a analise das UC foram estabelecidas as seguintes categorias:

° Relevancia do conteudo (a relevancia dos cursos para as fungbes dos
trabalhadores; tipo de contetudo oferecido; auséncia ou presenca de levantamento
de necessidades de aprendizado junto aos trabalhadores da organizacéo);

° A qualidade do contedado (apresentagdo; recursos de multimidia;
atualidade da informacao; duracéo dos cursos; qual o cuidado com a metodologia
de ensino);

° Interatividade (os cursos oferecem questionarios; atividades praticas);

° Acessibilidade (os cursos séo disponiveis para qual publico que interage
com a organizagdo [somente interno ou também externo?]; se existem opc¢des de
legendas, traducbes para diferentes publicos; os trabalhadores possuem horario
definido para acesso aos cursos);

° Variedade de conteudo (existe variedade de cursos disponiveis; que foco
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ou objetivos a organizagdo busca com tais conteudos e com a prépria UC);
feedback do

desenvolvimento do trabalhador; ha canal de sugestdes de melhorias que os

° Avaliacdo (sdo disponibilizados avaliacbes ou

trabalhadores podem utilizar).

As analises se fundamentardo a partir dos conteudos tedrico-metodoldgicos da

Psicologia Organizacional e do Trabalho, em especial o que esta produziu no Brasil

sobre os temas: aprendizagem em contextos organizacionais e de trabalho; TD&E;

desenvolvimento e qualificacéo profissional; politicas e praticas em gestao de pessoas.

4. RESULTADOS E DISCUSSOES DOS RESULTADOS

4.1. Andlise da metodologia nas universidades corporativas pesquisadas

A Tabela 1 apresenta de forma sistematizada, como cada uma das seis UC

a que tivemos acesso, se organiza em termos de apresentacao de sua proposta ou
dindmica de funcionamento, recursos multimidia utilizados para 0 acesso ao
conteudo, atualizac&o de conteudos presentes (aulas, treinamentos, cursos, palestras

etc.), duracdo dos cursos oferecidos (carga horaria, por exemplo) e metodologias

adotadas.

Tabela 1 - Dinamica de funcionamento das UC pesquisadas.

ucC Apresentacéo e Recurso Atualizagcdo do |Duracéo dos|Metodologia de
Objetivos Multimidia contetdo cursos ensino
ucC N&o hd um material | Aulas gravadas | Ndo foi A A UC adota a
A de apresentacdo | em estudio com | oferecido pela plataforma | abordagem de
da plataforma ou | fundo chroma | organizagcédo a denominad | ensino que
dos objetivos da | key (fundo verde | data da Ultima a UC, envolve a
UC ao publico-alvo. | que permite | atualizac&o. disponibiliza | utilizagdo de
sobreposicéo de 12  aulas, | r'ecursos
imagens durante com visuais e
a apresentacio duracéio de | @uditivos para
dos conteldos; 10 a 20 |apresentar o
técnica minutos ((:)onteudo.
desenvqlvida . cada. trasbalhadores
por profissionais apenas
que atuam na assistem aos
editoragdo de conteudos,
videos e ndo havendo
propagandas.) possibilidade
gue intercalam a de interacdo
figura do com o agente
apresentador, a formador.
exposicao
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de imagens
reais da
empresa e
figuras obtidas

em banco de
imagens.

UC | N&o hd um material | Aulas gravadas | Nao foi A A UC adota a
B de apresentagdo | em estidio com | oferecido pela plataforma | abordagem de
da plataforma ou | fundo chroma | organizacgao a denominada | ensino
dos objetivos da | key e aulas data da dltima | UC, qu

UC ao publico-alvo. | gravadas na atualizacéo. disponibiliza | €
prépria 3 11 aulas, envolve a
organizacdo. Os com utilizacdo  de
gggalhadores o duragéio de | recursos
responsaveis por 15 a 25 |Visuais €
explicar sobre os minutos auditivos para
procedimentos e cada. apresentar 0
durante as falas, conteudo. Os
SA0 expostos oS trabalhadores
videos com o apenas
gggso'a' passo assistem aos
demonstragoes. C(Enteudos,
ndo havendo
possibilidade
de interagéo
com o agente
formador.
UC | A apresentacdo da | Aulas gravadas | Ultima A A UC adota a
C plataforma UC ¢ | em estidio com | atualizagdo foi | plataforma | abordagem de
feita através de | fundo  chroma | realizada  em | denominad | €nsino que
uma aula inaugural g?gva d:s aulg; marco de 2023. | 5 UC, 32?{;’;"20 dz
que prépria disponibiliza recurs%s visuais
apresepta as organizacdo. As 65 aulas e auditivos para
instrugoes de uso, | 4 las foram com apresentar o
juntamente COmM um | produzidas com duracdo de | contetdo. Os
arquivo em PDF | a participacéo de 10 a 20 | trabalhadores
que orienta 0 | trabalhadores, minutos apenas
passo-a- passo do | lideres, gestores cada. assistem  aos
acesso e | e diretores da contetidos, nao
avaliacdes marca, havendo
destinadas ao responsaveis por .possibiINidade de
publico-alvo. apresentar  todo interagdo com o
contetdo agente
disponibilizado formador. Além
na plataforma. disso, sugere
leitura de
materiais
complementare
s e atividades
praticas.
UC | Apresentacao Aulas gravadas | Nao foi | A A UC adota a
D da em estudio com | oferecido  pela | plataforma | abordagem de
plataforma UC | fundo chroma | organizagdo a | denominad | ensino que
é oferecida | key, bem como, | data da Jdltima | a UC, envolve
para 0s aulas gravadas | atualizacao. disponibiliza
trabalhadores na propria 35 aulas com| a
através de  um organizacao. duracgéo utilizacdo de
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arquivo no formato | Para as média de 10 recursos
PDF com as | gravacoes, minutos visuais e
informacdes para o | foram cada. auditivos para
primeiro acesso e | contratados dois apresentar 0
0s conteudos | apresentadores conteudo. Os
disponiveis. gue fizeram a trabalhadores
apresentagao apenas
das assistem aos
35 aulas conteudos,
disponiveis. ndo havendo
possibilidade
de interacdo
com o0 agente
formador.
Além disso,
sugere leitura
de  materiais
complementar
es,
disponibilizado
S em arquivos
no formato
PDF
liberados para
download.
Atividades de
pesquisas
complementar
es sobre o
assunto estao
disponibilizada
s no final de
cada
aula.
UC | Apresentacdo As aulas N&o foi A plataforma A UC adota a
E da foram gravadas | oferecido pela | denominada | abordagem de
plataforma UC | na prépria | organizacdo a | UC, ensino que
é oferecida | organizagao, data da ultima | disponibiliza | €nvolve a
para 0s produzidas com | atualizacao. 12 aulas com| Utilizagdo  de
franqueados e |a participacio duragéo recursos visuais
trabalhadores de diretores da média de 15 € auditivos para
através de um | marca, que minutos apresgntar N
arquivo no formato | explicam sobre cada. conteddo. Os
PDF com as | a empresa e 0s trabalhadores
informacdes para o | seus diferenciais apenas
primeiro acesso e | competitivos. aSS|st(,em aos
0S conteudos ch)nteudos,
disponiveis. nao _h_avendo
possibilidade
de interacdo
com o
agente
formador.
ucC A apresentacdo da | Os conteldos | Os conteudos | A plataformal A UC adota a
F plataforma UC é | técnicos com | sdo atualizados | disponibiliza | abordagem de
oferecida para | instrucdes para | a cada 3 meses. | 20 cursos| ensino que
todos 0s | otimizacdo do com cerca de| envolve a
trabalhadores trabalho sao 10 aulas, utilizacdo de
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instrucdes
enviado via
e-mail.

através de um
arquivo PDF com

iniciais

gravados dentro
da prépria
organizacao.
Além disso,
materiais
externos, como
por exemplo
cursos de
plataformas de
ensino e links do
Youtube
também sao
disponibilizados
aos
trabalhadores,
direcionando-os
a

outros
conteldos.

com duracao
média de 15
minutos cadal
aula.

recursos
visuais e
auditivos para
apresentar 0
contetdo. Os
trabalhadores
apenas
assistem aos
conteudos,
ndao havendo
possibilidade
de interacdo
com o agente
formador.

Fonte: A autora.

Quanto a apresentacao e objetivos das universidades corporativas, de acordo

com os dados da Tabela 1, nota-se que as UC A e B ndo possuem um material de

apresentacao, ja UC C disponibiliza essa apresentacdo em uma aula inaugural e um

arquivo para esclarecimento de duvidas frequentes no formato PDF. As UC D e E

realizam a apresentacdo apenas através de um arquivo de instrucfes disponibilizados

na tela inicial da plataforma dos cursos, enquanto a UC F, utiliza de um arquivo de

instrucdes enviado previamente aos trabalhadores por e-mail, orientando sobre o

primeiro acesso a plataforma. Uma preparacéo apropriada das atividades educativas

a serem implementadas na empresa comeca, principalmente, com uma analise

abrangente das exigéncias e necessidades, uma vez que alguns desafios resultam da

auséncia de circunstancias favoraveis ao trabalho, além da falta de motivacdo

consideravel para a realizacao das tarefas (Meneses; Zerbini; Abbad, 2011; Loiola;
Néris; Bastos, 2006).

Consideramos falha de alta relevancia a auséncia ou a diminuta apresentacao,

por parte das organizacdes de trabalho que formataram suas UC, daquilo que sao seus

objetivos, as justificativas para sua existéncia, € mesmo o vinculo entre os contetdos a

serem apresentados e a realidade da organizacdo e do contexto profissional onde se

encontram os trabalhadores que serdo considerados publico- alvo. Ao examinar o

processo de identificagdo de necessidades educacionais, Meneses, Zerbini e Abbad

(2011) apontam que esse procedimento esta associado a percepcao de uma demanda

especifica de desempenho no ambiente de trabalho.

Segundo os autores, as iniciativas de Treinamento e Desenvolvimento (TD&E),
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durante sua fase de planejamento, devem estar alinhadas a estratégia da empresa,
levando em conta seus principios organizacionais, sua missao, visdo, valores e
cultura. Isso inclui uma analise aprofundada das tarefas para um mapeamento preciso
das competéncias, habilidades e atitudes necessarias para a equipe executar suas
funcdes. Além disso, uma avaliacdo individual pode contribuir para o refinamento de
conjuntos especificos de competéncias requeridos para a realizacdo das atividades
laborais.

Para Madruga (2017), os objetivos metodoldgicos de uma UC devem abranger

ndo apenas a capacitacdo dos alunos, mas também a realizacao de diagndsticos e a
implementacdo de agbes para o desenvolvimento e a sustentacdo da aprendizagem
ao longo do processo educacional. Quando se trata de programas de treinamento
alinhados com metas, sabe-se que persistem desafios na coordenacdo das demandas
de desempenho de individuos, grupos e equipes dentro das organizacdes. Isso é
evidenciado pela escassez de experiéncias de avaliacdo de necessidades que
realmente integram diferentes niveis de andlise, abrangendo desde as caracteristicas
individuais até as demandas das tarefas e da propria estrutura organizacional
(Meneses; Zerbini; Abbad, 2011). No aspecto recurso multimidia, as UC A; B; C; D e
E informaram utilizar de contetdo exclusivo, produzido dentro da empresa, com a
participacdo de apresentadores, gestores e trabalhadores de modo a apresentar
contetdos técnicos com passo a passo que norteiem as praticas dos trabalhadores
gue terdo acesso a plataforma de ensino. A UC F informou que, além dos conteudos
gravados internamente, disponibiliza materiais externos, como cursos de plataformas
de ensino e links do Youtube.

Conforme apontado por Rodrigues e Blattmann (2014), ao discutirmos a gestao
do conhecimento nas organizacges, é crucial que o sistema englobe tanto informacdes
externas quanto internas, que sdo coletadas de forma sistematica, analisadas e
disseminadas em toda a organizacao. Isso se deve ao fato de que o objetivo principal &
converter essas informagbes em conhecimento estratégico. Os autores enfatizam a
importancia de as organizacdes prezarem por informacdes que apresenta riqueza de
detalhes, precisdo, além de serem corretas e completas e apresentadas em um formato
adequado para compreensao.

Pedriali, Cuccurullo e Bolgone (2005), complementam tais orientagbes ao

apresentarem que a criagdo do conhecimento organizacional deve ter uma precaucéo
referente a qualidade dos objetos utilizados na criacdo do conhecimento, de modo a

prezar pelas vantagens na disseminagcdo do mesmo. A utilizagcdo da tecnologia deve
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ajudar o desenvolvimento do conhecimento coletivo e do aprendizado continuo.

Sobre a atualizacdo de conteudo, as UC A; B; D e E, ndo forneceram
informacgdes quanto a periodicidade da atualizacdo do contetddo. A UC C informou a
Ultima atualizacéo no ano de 2023, ja a UC F informou que os conteldos da plataforma
sdo atualizados trimestralmente. De acordo com Oliveira (2017), é fundamental que
as iniciativas de aprendizagem relacionadas as Universidades Corporativas estejam
estreitamente alinhadas com o planejamento estratégico das organizages,
garantindo que os contetudos abordados estejam em harmonia com 0s objetivos
organizacionais.

A autora destaca que no processo de transferéncia de conhecimento podem
surgir obstaculos que afetam diretamente a disseminag¢&o do conhecimento dentro da
empresa. Nesse contexto, uma das praticas sugeridas como possivel solucdo é a
criacdo de espacos e tempos dedicados a reflexdo sobre a transferéncia de
conhecimento, além de promover uma abordagem ndo hierarquica para a troca de
ideias, valorizando a qualidade das contribuicdes independentemente do cargo da
fonte, o que se faz por meio de um processo de avaliacao igualmente bem planejado
(Oliveira, 2017).

Houve uma discrepancia significativa nos comparativos das UC quanto ao
guesito duracdo dos cursos e uma similaridade quanto a auséncia de interacdo com
0 agente formador durante a realizagcdo das aulas pelos participantes. A UC A
informou possuir em sua plataforma de ensino 12 aulas, a UC B apresentou o numero
total de 11 aulas, a UC disponibiliza um total de 65 aulas, ja a UC D informou um total
de 35 aulas, enquanto a UC E informou um total de 12 aulas e a UC F comunicou um
total de 10 aulas. Nesta acepc¢ao, conjecturam-se metodologias de ensino balizadas
pela manipulagdo do conhecimento, e ndo em sua co-constru¢ao (Longano, 2007,
Santos; Pinto; Novaes, 2014).

Assim, conteudos instrutivos sdo apresentados com objetivos definidos e
procedimentos especificos, visando transmitir conhecimento, habilidades e atitudes
em eventos de curta duracdo ou aulas, enquanto acdes de treinamento envolvem a
intencdo deliberada de melhorias aplicadas ao desempenho, através do controle
organizacional do processo, e caracteriza-se por direcionamento especifico para
adquirir novas habilidades ou conhecimentos, frequentemente aplicaveis em
contextos especificos (Vargas; Abbad, 2006). Esse conhecimento é prioritariamente
voltado para o mercado, atendendo, portanto, a manutencao e evolucdo do sistema

econdmico-politico vigente (Longano, 2007; Santos; Pinto; Novaes, 2014).
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De acordo com Vargas e Abbad (2006) a aprendizagem humana ocorre de
diversas formas, indo além das acfes formais de treinamento. Eles apontam que o
acesso a informacdes, especialmente através das novas tecnologias, pode resultar
em aprendizagem quando ha compreensdo e atribuicdo de valor por parte do
individuo, mesmo sem seguir um plano instrucional formal. Nesse contexto, a
transformacdo da informacdo em conhecimento € considerada uma forma de
aprendizagem.

Neste contexto, as universidades corporativas (UC) estudadas adotaram de
forma unanime uma metodologia de ensino baseada no uso de recursos visuais e
auditivos para apresentar o conteudo aos seus publicos. No entanto, os trabalhadores
tém apenas a opc¢ao de assistir aos contetdos, sem a possibilidade de interacdo com
0 agente formador. Santos, Pinto e Novaes (2014) citam o conceito de educacgéo
bancaria de Paulo Freire para argumentar que as UC tém se estruturado sob essa
l6gica, especialmente por seu formato que distancia a relagcdo educador-educando,
tornando-a menos critica, socializadora e ética.

Esses autores também discutem que esse modo de funcionamento das UC
tem como base seu proprio contexto econémico-social de origem, para atender a uma
necessidade de mercado: aumentar a produtividade e lucratividade das empresas
estadunidenses num cenério de globalizacdo, ampliando, com isso, a alienagédo e
precarizacao do trabalho (Longano, 2007; Santos; Pinto; Novaes, 2014). Daitx (2018,
p. 99-100) argumenta que a UC “é uma expressao da educagao para o trabalho — ou,
mais especificamente, para um posto de trabalho — com viséo e padréo de relagéo
entre trabalho/educacio baseados no modelo capitalista”.

Assim sendo, gerenciadores de UC nem sempre se preocupam com suas
metodologias ou estratégias de ensino, uma vez que a instrumentalizacdo e
informacgéao para conformidade ndo requerem grandes mecanismos ou dispositivos
educativos, além do controle e disciplina pautados nos discursos de proatividade e
autonomia (Daitx, 2018; Longano, 2007; Silva; Freitas; D’Ambrosio, 2021).

Contraditoriamente, as UC surgiram como proposta de aprofundamento da
relagéo universidade-empresa, em alguns momentos, lancando mé&o de uma suposta
substituicdo (Daitx, 2018; Longano, 2007; Santos; Pinto; Novaes, 2014). Contudo,
algumas pesquisas apontam para sua frequente falta de robustez e preparo diante
dos desafios da educacédo e aprendizagem humana, especialmente no contexto
organizacional (Santos; Pinto; Novaes, 2014), desafios estes caucionados nas

profundas desigualdades socioeconémicas que balizam as relacdes humanas nos
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mais diversos contextos.

Nesse sentido, a educacao corporativa em sua disseminacgéo atraves das UC,
em geral, atende as necessidades do mercado, impondo as pessoas as estritas
relacbes entre consumo e producdo. A partir disso, o controle, disciplinacdo e
normatizacdo dos corpos passa por modelos e estratégias de educacao pautados no
utilitarismo e produtivismo desumanizador, e que transformam o conhecimento em
produto a ser constantemente comercializado (Longano, 2007; Santos; Pinto; Novaes,
2014; Silva; Freitas; D’Ambrosio, 2021).

Dessa forma, as UC surgem como uma proposta de promover a educacgéo nao-
formal no contexto empresarial, como também competir com a educacdo no Ensino
Superior. Isto é, “seus fundamentos conceituais sao articulados com argumentos
justificadores a desqualificacdo da educacao, principalmente da formacao académica
e das |IES (Instituicbes de Ensino Superior), assim como de um produto comerciavel”
(Silva; Freitas; D’Ambrosio, 2021, p. 449).

Uma problemética que se instaura, especialmente, por se tratar de uma
pratica, dentre outras, trazidas dos EUA, sem considerar as diferengas significativas
entre EUA e Brasil, seja em suas configuracdes histdricas e sociais, como também
politicas e econbmicas. Apesar de o termo “universidade” remeter-se aos modelos
tradicionais de educag&o no Ensino Superior, a0 menos, no Brasil, esse termo n&o se
efetiva nas chamadas UC. A utilizacdo do termo atende ao discurso gerencial que
busca sua expansdo nao apenas a nivel local, mas também global (Longano, 2007;
Silva; Freitas; D’Ambrosio, 2021). Daitx (2018, p. 99) aponta, entdo, para a “destituicao
da natureza da universidade académica”. A UC, como modalidade de Educacéao
Corporativa, e enquanto metafora da Universidade tradicional atribui valor significativo
a marca empresarial, ainda que, na pratica, ndo se efetive como tal (Longano, 2007).
Isto €, tem-se a “imagem” de empresa que produz e gerencia o conhecimento com
todo aparato de uma Universidade tradicional, como algo intrinseco a sua
modernizacdo e inovagao. Assim, ainda que suas metodologias e estratégias ndo se
evidenciem na prética, a imagem ou mesmo a marca da inovacdo assegura o
chamado diferencial competitivo (Silva; Freitas; D’Ambrosio, 2021). Uma questéo,
portanto, mais proxima do marketing do que o verdadeiro interesse na qualificacao

dos profissionais, publico- alvo das UC.

4.2 Analise dos conteudos oferecidos nas universidades corporativas

A tabela 2 sistematiza como cada uma das seis UC a que tivemos acesso via
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procedimento de coleta de dados documentais, se organiza em termos de

apresentacdo e oferecimento de conteddo ao publico-alvo. Por meio dela, sera

possivel uma visdo geral do que as UC estédo ofertando em termos de propostas de

TD&E aos trabalhadores das organizacfes que séo suas promotoras, bem como uma

categorizacao do tipo ou relevancia do conteudo disponibilizado.

Tabela 2 - Propostas de TD&E ofertadas pelas UC.

. , . Relevancia do

ucC Tipo de conteudo oferecido contetido

Curso de integragcdo com apresentacdo da histéria,

missdo e valores organizacionais. Instru¢des sobre id

como o cliente deve ser atendido, assim como : ConteL_J °
UCA . ~ ) L informativo e

informacBes sobre a qualidade exigida, metas técnico

estipuladas e programa de recompensas. Os : .

. . : n instrucional.
contetdos trazem ainda, instruges
técnicas para montagem dos produtos.

Curso de integracéo, apresentacado do principal produto

de venda, em seguida, apresentacdo da missao e Contetdo
ucB valores da empresa. Além disso, instru¢des técnicas informativo e

para manuseio e técnico

manipulacdo do produto, bem como, a explicacdo dos instrucional.

procedimentos padrdes da organizacéo.

Curso de integragdo composto por 5 aulas, com Contetido

apresentagdo da historia, misséo, valores e propositos informativo

organizacionais. Posteriormente a isso, a plataforma técnico ’

apresenta instrugbes sobre como o cliente deve ser . :

_ instrucional,
atendido, como o produto deve ser apresentado e como assim como
ele deve ser utlizado. Essas orientacdes estdo - '

) . contetdos
dispostas em 30 aulas. A plataforma ainda apresenta .
ucc , ~ Lo destinados a
20 aulas de instrugdes técnicas de como cada cargo do explicacio da
organograma deve executar suas principais funcbes e | . Y
¢ e importancia das
atividades, semelhante a um documento de descricdo relaces
e andlise de cargo (DAC). Ainda é possivel encontrar interpessoais e
conteudos sobre definicho do conceito de
C . . do trabalho em
comunicacgéo, trabalho em equipe e planejamento de equipe
metas pessoais, disponibilizados em 10 aulas e com (orientaces de
acesso livre carater
para todos os trabalhadores contratados.
comportamental).
Curso de integracdo composto por 3 aulas que
apresentam a histéria, missdo, valores organizacionais.
A plataforma possui 16 aulas com instrugdes técnicas Conteudo
ucb comerciais, sobre como o produto deve ser informativo e
apresentado e vendido pelos vendedores. Além disso, técnico
existem 16 aulas com instrucfes técnicas sobre o0s instrucional.
procedimentos administrativos da
organizacao.
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Curso de integracdo composto por 1 aula que
apresenta a historia, missdo, visdo e valores da
empresa. A plataforma possui 8 aulas com instrucdes
técnicas para operacgdo da franquia, que apresentam o0s
procedimentos padrdes da empresa, 0s principais
indicadores e metas exigidas. Além disso, estdo
dispostas em 3 aulas, as instru¢des técnicas de como

os promotores de vendas devem abordar e apresentar
0S servigcos para os clientes.

Curso de integracdo composto por uma aula com um
video que apresenta a histéria da empresa. Nao séo
apresentadas informacdes sobre misséo, visdo, valores
UCF e propositos organizacionais. A plataforma possui
videos préprios e videos disponibilizados pelo canal do
Youtube com temas sobre trabalho em equipe,

lideranga de pessoas e
organizacao do tempo.

Conteudo
informativo e
técnico
instrucional

UCE

Contelido
informativo

Fonte: A autora.

Entre os tipos de contetdo oferecidos em suas plataformas on-line de ensino,
foi unanime entre as UC estudadas, a disponibilizacdo de um conteudo integrativo que
apresentava ao publico-alvo informacgdes sobre a historia da empresa, sua missao,
visdo e valores, que sao elementos componentes da cultura organizacional. Apenas
a UC F ndo apresenta em seus conteudos informacdes sobre sua missao, visao e
valores organizacionais. Algumas pesquisas apontam para os conteldos das UC
como sendo, em sua maioria, sempre voltados para a instrumentalizacdo do
trabalhador, com planos de aula pouco desenvolvidos ou aprofundados, mantendo
uma visdo alienada e precarizada de trabalho (Daitx, 2018; Longano, 2007). Em geral,
os conteudos apresentados sé@o de insercéo e adaptacao do trabalhador ao contexto
organizacional, tais como: misséo, visdo e valores institucionais, técnicas voltadas
para o exercicio do trabalho, regras de conduta, aspectos da cultura organizacional
(Daitx, 2018), entre outros.

Quanto a escolha dos conteldos propostos pelas UC, a maioria das
organizagdes estudadas apresentam conteudos informativos e técnicos instrucionais,
estes que, por sua vez, foram propostos unilateralmente pela organizacdo, sem
levantamento de necessidades junto aos trabalhadores e, como jA mencionado
anteriormente, sem abertura para oportunidades de diadlogo entre trabalhador e
treinador (representante da organizacdo), posto que o material disponibilizado
encontra-se gravado previamente e €, apenas, reproduzido audiovisualmente. Ja a
UC F informou apresentar em suas aulas apenas conteudos informativos, sendo que,
as orientagdes técnicas eram passadas em treinamentos presenciais.

Neste cenario, a Educacéo Corporativa por meio das UC em questéo, reproduz
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a metodologia de ensino & Educacado Narrativa, em que “os professores assumem o
papel de um simples narrador de conteudo e o aluno passivamente ouve” (Santos;
Pinto; Novaes, 2014, p. 559), e “depositam” nos alunos conteudos informativos pouco
criticos. Nesse sentido, “as propostas educacionais devem, portanto, atender a uma
l6gica de “conhecimento util” na geragdo de resultados. Tornam-se instrumentos de
busca de resultados (instrumentalizag&o)” (Silva; Freitas; D’Ambrosio, 2021, p. 452).
Conhecimento Util que atende aos pressupostos de uma nova faceta do capital: o

capitalismo do conhecimento.

4.3 Interatividade e avaliag6es dos conteudos oferecidos pelas Universidades
Corporativas

A Tabela 3 apresenta como as UC se organizaram em fungdo de uma
promocédo de interacao entre suas plataformas e conteidos com o publico-alvo, em

especial, nos procedimentos avaliativos propostos.

Tabela 3 - Sistemas de avaliacdo das UC pesquisadas.

uc Atividades Praticas Avaliacéo

UC A | N&o ha E necessario a realizagéo de uma prova ao final
de cada aula, composta por 5 questdes e
atingimento minimo de nota 7 para liberagcéo do
préximo conteddo.

UC B | N&o ha E necessario a realizacdo de uma prova ao final
de cada aula. As avaliacbes variam entre 5 e 7
questbes e necessitam do atingimento minimo
de nota 7 para

a liberacdo do préximo conteudo.

UC C | Nao ha E necessario a realizacdo de uma prova ao final
de cada aula. As avaliagcbes possuem 5
questdes, sendo necessario atingimento minimo
de nota 6 para liberacdo do préximo conteudo.
UC D | Existe uma atividade pratica por | Apés concluir os videos que compfe a aula, é
semana. Nessa atividade, é | necessario a realizacdo de uma avaliacédo
solicitado que o aluno realize | composta por 5 questdes, que possui duragdo
leituras complementares em | maxima de uma hora para realizacdo, sendo
blogs sobre os temas vistos nas | possivel responder

aulas. novamente as questdes apos vinte e quatro
horas. A nota minima exigida é 6.
UCE | Néo ha Ap6s concluir os videos que compde a aula, é

necessario a realizagdo de uma avaliacdo
composta por 5 questdes que valem dois pontos
cada, sendo necessario atingimento de nota 8
para liberagcdo do proximo conteudo. O aluno
podera responder novamente o0 questionario em
um intervalo de duas

horas.
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UCF | Nao ha N&o existe avaliacdo, apenas controle de
acessos.

Fonte: A autora.

Enquanto apresentacao de atividades praticas, apenas a UC D informou que
além da aula on-line, solicitava aos alunos da plataforma a busca por informacdes
complementares sobre o tema assistido nas aulas. Quando questionadas, as demais
UC informaram nao haver atividades préticas, além das aulas gravadas na plataforma.
De acordo com Daitx (2018, p. 105), na aplicagcao das UC, ha “preponderancia de
metodologias que privilegiam a aprendizagem por meio de atividades praticas,
estudos de casos e jogos de negdcios”. Nesse sentido, conforme apontado, o
processo de ensino-aprendizagem é pensado de forma pragmatica e instrumental,
com vistas aos valores e necessidades da organizacédo postos pela légica neoliberal
(Daitx, 2018; Longano, 2007).

A maioria das organizagdes apresentaram como padréo a realizacdo de uma
avaliacé@o ao final da aula assistida, sendo comum um ndmero de 5 a 7 questdes e 0
atingimento de uma nota minima. A Unica organizacdo que informou ndo possuir
avaliacdes ou controle de acesso aos conteudos foi a UC F. De acordo com Borges-
Andrade; Abbad e Mouréo (2006) a avaliagéo € um elemento fundamental que oferece
informacdes sobre lacunas na aprendizagem dos individuos, bem como, no
desempenho dos instrutores, além disso, através de uma avaliacdo pode-se identificar
falhas no planejamento de procedimentos instrucionais.

Os autores reforcam que as praticas de avaliacdo se concentram muito mais
na investigacdo de efeitos em nivel individual e raras vezes nos niveis de equipes.
Meneses, Zerbini e Abbad (2011) salientam que os processos de avaliagcdo para
compreensdo das necessidades educacionais sao tidos como instrumentos
importantes para a gestdo da aprendizagem humana. A partir de acdes bem
planejadas e conduzidas que se torna possivel a aproximagdo das acodes
educacionais com 0s objetivos educacionais. De acordo com o0s autores, estudos
também indicam a falta de avaliacbes sistematicas para programas de capacitacéo
em diversos niveis e uma escassez de avanc¢os tecnoldgicos na avaliacdo de métodos
de treinamento on-line e treinamentos baseados em computador.

Freire et al. (2021) argumentam que avaliar o processo de ensino-
aprendizagem de uma UC n&o se equipara ou nao deveria ser uma transposicao
daquilo que se utiliza em uma universidade (a academia tradicional) para aquela.

Entdo, propdem uma avaliacdo com base em trés niveis com 17 etapas - denominado
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Avaliacao Multinivel:

[...] esses trés niveis de avaliagdo compdem a avaliagdo multinivel, sendo
que, no nivel educacional, avalia-se a aprendizagem numa abordagem por
competéncia. No nivel institucional, promove-se a avaliacao de desempenho
e da evolucdo da maturidade do Sistema de Educacdo Corporativa. E, no
nivel estratégico, avalia-se a abrangéncia dos resultados e o impacto das
acOes educativas para o alcance dos objetivos estratégicos (Freire et al.,
2021, p. 15).

Marinelli e Lima (2010) propuseram quatro critérios de analise para avaliacao
das UC: a relevancia da informacado, a significancia dos resultados, a validade e
confiabilidade e oportunidade. Para os autores, 0 processo deve ser relevante para os
envolvidos, a significAncia dos resultados deve favorecer a tomada de decisdes, a
validade e a confiabilidade da informacéo deve oferecer uma visdo clara dos resultados
de um programa de treinamento, bem como, deve haver a oportunidade de acessar as
informacBes em situacdes que seja necessario tomar decisdes. Ainda assim, todos
esses critérios, de acordo com os autores, devem ser analisados considerando 0s
objetivos empresariais, ndo o0 ensino em si ou a formagdo de pessoas para a
transformacao social ou para, de fato, serem autbnomas.

Na perspectiva de Longano (2007), a avaliacdo dos efeitos da UC na
subjetividade dos trabalhadores € atravessada pela “subjetividade capitalistica”, que se
expressa por meio de estratégias de controle que visem a alienacao do trabalhador, tal
como a UC. Nesta acepc¢ao, a preocupacao com as metodologias de ensino, as medidas
de aprendizagem e o0s resultados na mudanca comportamental (individual e
organizacional) passam pelo interesse no aumento da acumulacéo do capital. E comum
que esses processos sejam avaliados com base na ampliagdo do controle e
disciplinarizacdo dos corpos trabalhadores, adequando-os o0 mais préximo possivel dos
objetivos corporativos, assim, a venda de sua méao de obra se mantém, a imagem de
empresa globalizada, inovadora e competitiva é assegurada (Daitx, 2018; Longano,
2007; Silva; Freitas; D’Ambrosio, 2021).

4.4 Acessibilidade dos conteudos oferecidos pelas Universidade Corporativas
A Tabela 4 apresenta os dados encontrados acerca de como cada uma das
seis UC que tivemos acesso, se organizam em termos de definicdo de publico-alvo e
direcionamento do conteudo, disponibilidade de legendas e tradugbes, bem como,

horarios definidos para acesso.
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Tabela 4 - Definicdes de publicos e acessos ofertados pelas UC pesquisadas.

apenas para trabalhadores do
departamento administrativo.

legendas e/ou menu
de acessibilidade na
plataforma.

Publico-alvo Opcdes de legendas | Horario definido para
ou traducdes para acesso
diferentes publicos

UCA Todos os contetdos estédo Opcéao de fonte para Acesso livre
liberados para todos os disléxicos
trabalhadores.

ucB Todos os contetudos estédo Opcéao de fonte para Acesso livre
liberados para todos os disléxicos
trabalhadores.

ucc Conteldos destinados apenas para | Ndo h& opcdes de Acesso livre, sendo
0 publico interno da organizacao, | legendas/menu de | exigido a conclusédo das
existem ainda, restricbes de | acessibilidade na | aulas, antes do inicio
acesso aos conteudos, de acordo | plataforma das atividades laborais.
com o cargo ocupado, denominada
de: “trilha do
conhecimento”.

ucb Todos os conteudos estédo Ndo ha opcdes de | Liberado para o aluno
liberados para todos os legendas e/ou menu | apenas um video por
trabalhadores. de acessibilidade na | semana.

plataforma.

UCE Os conteudos estdo destinados | Ndo ha opcdes de | Sdo liberados para o
para franqueados da marca, | legendas e/ou menu | aluno, dois videos por
existem restricbes de acesso aos | de acessibilidade na | semana.
conteudos, de acordo com a fungédo | plataforma.
exercida.

UCF Os conteddos estao liberados | Ndo ha opcbes de | O acesso é liberado

pelo sistema intranet, o
que significa que o
trabalhador tem
acesso livre aos
contetidos, desde que
esteja no ambiente de
trabalho.

Fonte: A autora

Conforme dados apresentados na Tabela 4, no aspecto acesso aos conteldos,

as UC A, B e D informaram que nao ha restricdo, sendo a liberacao livre para todos os

trabalhadores. A UC C informou que os contetudos séo destinados aos trabalhadores de

acordo com os cargos ocupados. Os conteudos da UC F sdo destinados aos

franqueados da marca e possuem restricdes de acordo com a funcéo exercida. Jaa UC

F comunicou que o0s conteudos sdo destinados apenas aos trabalhadores do

departamento administrativo.

Desde o seu surgimento, as UCs tém em suas diretrizes o objetivo de atender

aos seus stakeholders. Seu escopo ndo se limita apenas ao publico interno, enquanto

proposta de disseminacdo de conhecimento, compreende que capacitar seu publico

interno bem como o externo, esta intrinsicamente relacionada ao desenvolvimento de

competéncias essenciais para o0 sucesso da organizagao (Madruga, 2017).

Um ponto em comum entre as UC analisadas foi a auséncia dos conteudos
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legendados nas aulas, prejudicando assim a acessibilidade do contetdo para pessoas
com deficiéncia auditiva. Sobre o horario para acesso a plataforma de aulas, as UC A,
B e C informaram que os trabalhadores possuiam acesso livre. A UC D informou a
restricdo de uma aula por semana, a UC E comunicou a liberacédo de duas aulas por
semana, enquanto a UC F comunicou que os trabalhadores poderiam acessar a
plataforma pelo sistema Intranet, ou seja, o acesso a plataforma é de acesso livre ao
trabalhador desde que este, esteja no ambiente de trabalho, ausente desse ambiente,

Nao possui acesso aos conteudos.

4.5 Feedbacks e Canal de sugestdes oferecidos pelas
Universidade Corporativas
Na Tabela 5, mostramos como as UC, as quais tivemos acesso por meio do
procedimento de coleta de dados documentais, estruturam-se em relagao ao feedback
fornecido aos trabalhadores sobre seu progresso nas plataformas de TD&E, além da
configuracdo de canais de comunicacdo formal para o envio de sugestdes e/ou

melhorias.

Tabela 5 - Meios utilizados para avaliacdo do progresso dos trabalhadores nas UC
pesquisadas.

Feedback do desenvolvimento do Canal de sugestdes e/ou
trabalhador melhorias

UCA Recebe apenas o valor da nota obtida em| N&o ha um canal formal para envio
cada avaliacdo dentro da plataforma. de sugestdes.

ucB Recebe apenas o valor da nota obtida em| N&o ha um canal formal para envio
cada avaliacdo dentro da plataforma. de sugestoes.

ucc Recebe o valor da nota obtida em cada | Existe um canal formal da
avaliacdo, além disso, realiza a |organizacdo para envio de
checagem dos contetdos e | sugestdes de melhorias para a
esclarecimento de possiveis duavidas | plataforma que estd disponivel no
diretamente com seu coordenador, sendo | site da organizacdo. O trabalhador
estipulado no cronograma que essa pode optar em fazer a sua sugestao
checagem ocorra duas vezes ao dia. de

forma identificada ou anénima.
ucb Recebe apenas o valor da nota obtida em| N&o ha um canal formal para envio
cada avaliacdo dentro da plataforma. de sugestoes.

UCE O aluno consegue checar seu Nao ha um canal formal para envio
desempenho de sugestoes.
através da nota obtida em cada avaliacédo
dentro da plataforma.

UCF O trabalhador recebe um retorno do seu | Ndo had um canal formal para envio
desenvolvimento através da politica de | de sugestdes sobre a UC, porém a
avaliacdo de desempenho que atrela a | organizacéo disponibiliza via e-mail
conclusdo dos cursos da UC com sua| o contato direto com o
produtividade e participacdo em demais | departamento de gestdo de

Fonte: A autora.
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Mediante os dados expostos na Tabela 5, no aspecto feedback ao trabalhador,
as UC A, B, C D e E, informaram que os alunos/trabalhadores que realizam as aulas
dentro da plataforma de cursos da organizacédo, recebe ao final de cada aula em uma
tela de resumo, a nota obtida na avaliacdo que objetiva verificar a aprendizagem dos
conteudos vistos em cada aula. Ja na UC F, o processo de feedback sobre o
desempenho nas aulas, ocorre de modo presencial, de modo programado e sazonal
através da politica de avaliacdo de desempenho estabelecida pela empresa; o
desempenho na UC torna-se um dos pontos na avaliacao interligada a produtividade
individual no periodo.

Um ponto semelhante encontrado nas UC A, B, D, E e F foi a auséncia de um
canal de sugestdes ou de melhorias que pudesse aproximar o trabalhador — publico-
alvo — de uma participacao ativa para a constru¢édo de contetdo. Além da auséncia de
um canal de sugestdes, também nao foi disponibilizado em nenhuma das UC
supramencionadas, meios de comunicacao para reporte de eventuais erros, como por
exemplo um e-mail de suporte. A UC C informou que a organizacao possui um canal
de sugestbdes oficial para davidas, sugestdes e melhorias, que todos os trabalhadores
podem realizar o envio de suas sugestdes, ndo somente sobre a UC mas também, de
toda e qualquer operacdo da organizacdo; e complementam que essa sugestdo
poderia ser enviada de forma identificada ou anénima.

A aplicacdo de cursos a distancia para trabalhadores, é uma tarefa ainda mais
complexa em comparagdo com cursos presenciais, posto que neles precisam estar
contidas funcdes didaticas do professor e prezar por feedbacks informativos e
contingentes ao desempenho do aluno. Acompanhar o processo de aprendizagem
esta estreitamente relacionada com a interacao e a satisfagdo dos participantes, o que
pode favorecer répidas intervencdes e estratégias corretivas (Borges-Andrade;
Abbad; Mourdo, 2006). Em geral, as UC sé&o utilizadas no formato de educacéo a
distancia, diminuindo as chances de interacdo entre outros trabalhadores ou com a
pessoa que esta transmitindo o conteudo (Daitx, 2018; Fernandes et al., 2017; Silva;
Freitas; D’Ambrosio, 2021). Evidenciam, com isso, “a aquisicdo de aprendizados
técnico- funcionais e menos para o desenvolvimento de aprendizados

comportamentais pelos participantes” (Fernandes et al., 2017, p. 31).

4.6 Variedade dos conteudos ofertados pelas universidades corporativas
A tabela 6 destaca os conteudos oferecidos pelas seis UC pesquisadas,

sistematizando as ofertas de conteldos em niveis técnicos e informativos.
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Tabela 6 - Analise da diversidade de conteldos nas universidades corporativas.

UC A | Conteldo informativo: apresentacdo da missao, visdo, valores, além disso,
explicacdo do programa de recompensas e metas exigidas pela organizacao.

Conteldo técnico: apresentado por dois comunicadores contratados. Estes
desempenham papéis de personagens que simulam as instru¢des de como
atender o cliente e o0 passo-a-passo para preparacao do produto.

UC B | Conteudo informativo: apresentacdo da misséo e valores da organizagéo,
explicacao

sobre o produto ofertado pela organizacéo, exibicdo dos beneficios e vantagens
do produto frente aos demais concorrentes do mesmo segmento.

Conteldo técnico: apresentado em video pelos préprios trabalhadores que,
além de

explicar as suas fungdes, apresentam o passo-a-passo da operacao de cada
procedimento padrdo da organizagao.

UC C | Conteudo informativo: apresentacdo da misséo, visdo, valores e proposito
organizacional, histéria da empresa contada pelos fundadores, bem como, a
explicacdo das metas exigidas pela organizacgéo.

Conteudo técnico: A exibicdo dos contetdos é realizada pelos proprios
trabalhadores que, apresentam suas fungdes e explicam passo-a-passo dos
procedimentos que realizam. Nessa categoria da plataforma, estéo
disponibilizados contelidos sobre como atender o cliente, como realizar vendas,
como acompanhar o desempenho do cliente, além de instrugfes praticas de
como acessar e operar o aplicativo e realizar a leitura dos indicadores da
empresa.

UC D | Conteudo informativo: apresentacéo da histéria, importancia do produto para
seu segmento, informacdes sobre missdo e valores organizacionais.

Conteldo técnico: a apresentacao do contetido técnico é realizada por dois
comunicadores contratados que, exibem os procedimentos padrbes da
organizacdo em duas areas especificas, denominadas na plataforma como:
praticas comerciais e praticas

administrativas.

UC E | Conteudo informativo: apresentacao da histéria, misséo, visdo e valores da
empresa, bem como seus diferenciais competitivos de mercado.

7

Contetdo técnico: a apresentagdo do conteludo técnico é pautada em
explicagbes sobre procedimentos padrdes da organizacdo, apresentando a area
de atendimento, vendas e processos administrativos da organizacédo, esses
contetdos sao apresentados

por um comunicador externo contratado pela empresa.

Conteudo informativo: os principais contetdos sao sobre o sistema de gestédo
da empresa.

s

UC F | Contetdo técnico: a apresentacdo do conteldo técnico é realizada por
trabalhadores e apresentadores externos contratados, com orientagdes teorico-
praticas para execucdo das atividades industriais, bem como, aulas tutoriais
para utilizacdo do sistema de

gestéo.

Fonte: A autora

A respeito dos contetdos disponibilizados, foi comum entre todas as UC

pesquisadas a disponibilizacdo de conteddos que apresentassem informacdes



86

institucionais sobre a histéria, missdo, visdo, valores organizacionais, conforme
apresentado na Tabela 6. Os conteudos técnicos oferecidos pelas UC estudadas,
oferecem instrucbes para a preparacdo de produtos ou técnicas de atendimento ao
cliente. Para essas praticas, as UC A, D e E optaram em realizar a contratacdo de
apresentadores externos que realizaram a gravagado do passo-a-passo orientado pela
empresa de como deveriam ser realizados os processos padrdo. As UC B, C e F,
informaram que os contetdos técnicos e processos operacionais tidos com padréo,
foram gravados pelos proprios trabalhadores das areas, com a justificativa de que, quem
realizava h& muito tempo a pratica, poderia informar de modo mais objetivo e com uma
linguagem mais simples que chegasse ao publico-alvo.

Sobre a disponibilizacdo de materiais técnicos para instruir os trabalhadores,
Meneses, Zerbini e Abbad (2011) indicam que a instrucdo representa a forma como a
organizacao estrutura uma acao educacional especifica. Os autores enfatizam que as
instrucbes devem conter objetivos claros com definicdo de métodos de ensino
adequados para as unidades de contetudo em questdo. No que diz respeito a criacdo de
materiais educativos, Madruga (2017) observa que € frequente as organizacdes
produzirem conteddos de treinamento utilizando seus proéprios trabalhadores.
Entretanto, o autor adverte sobre a desvantagem dessa pratica, destacando o risco de
a organizacao nao se renovar com novas ideias e correr o perigo de se isolar, perdendo
contato com as tendéncias e inovacdes externas.

Se uma organizacdo decidir recorrer a consultorias externas para gerenciar uma
parte significativa dos programas educacionais oferecidos pelas UC, é importante
destacar que esse processo pode ser bem-sucedido se houver pelo menos uma pessoa
dedicada exclusivamente as UC para supervisionar e coordenar as atividades das
consultorias. Vale ressaltar que equipes mistas, compostas por trabalhadoresapoiados
por consultores externos, tém o potencial de enriquecer a experiéncia educacional, uma
vez que o trabalho se torna colaborativo e as equipes desenvolvem projetos em sinergia
(Madruga, 2017).

5. CONSIDERACOES PARCIAIS

A partir das analises realizadas por meio da pesquisa documental as seis
Universidades Corporativas pesquisadas, faz-se necessario enfatizar nossas
consideracdes quanto a diversidade nas abordagens, métodos adotados, tipo de
conteudo e o que nos parece ser as distancias ou proximidades com o conceito de UC

presente na literatura.
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Quanto a apresentacdo dos objetivos, percebemos que enquanto algumas
ofertam materiais detalhados de orientacdo e apresentacdo da proposta de
aprendizagem, outras carecem deste aspecto, o que interfere diretamente em sua forma
de comunicar e expor propdésitos e beneficios aos participantes, o que pode vir a
influenciar na compreensdo dos mesmos frente ao objetivo da organizacdo em se
tratando de, por meio da UC, ofertar programas de aprendizagem. Consideramos
importante que cada organizacdo de trabalho, por meio de sua UC, comunigue aos
trabalhadores, para além dos contetudos a serem aprendidos, seus objetivos, permitindo
uma vinculacao/significacdo entre o sujeito da aprendizagem, conteudo e contexto.

Outro aspecto importante de se destacar refere-se a atencédo das UC analisadas
guanto a atualizacdo de conteddos em suas plataformas, visto que algumas oferecem
informacdes breves sobre a frequéncia das atualizacdes, enquanto outras ndo oferecem
transparéncia nesse aspecto; complementa-se que além da falta de informacfes sobre
o periodo de atualizacfes, as UC carecem de explicacdes sobre o levantamento prévio
das necessidades, em especial junto aos trabalhadores de suas respectivas
organizacdes mantenedoras, para a producdo de novos conteudos. Comunicar a
frequéncia ou periodicidade das atualizacbes de conteudos, ou ainda, apresentar um
cronograma de oferecimento de aulas, palestras, treinamentos, etc., favorece a
organizacao pessoal dos participantes, posto que poderdo se planejar para aderir aos
processos formativos, sequenciando sua participacdo de forma cronoldgica
(agendamento) e ndo correndo o risco de se prenderem a conteldos ja vivenciados.
Nesse sentido, um sistema de controle de participacdo e um sistema de registro de
evolucao de cada participante na relacao das atividades propostas pode ser pedagdgica
e estrategicamente interessante.

Ao analisarmos as metodologias de ensino utilizadas, fica evidente a utilizagéo
de abordagens passivas, que produzem pouca interacdo entre os participantes e
instrutores, o que pode reduzir, além do engajamento, a aplicabilidade pratica do
aprendizado. A luz da literatura que fundamenta a estrutura minima necessaria para
uma UC, torna-se essencial que as mesmas busquem formas de promover uma
participacdo mais ativa e colaborativa de seus participantes, com o objetivo de
maximizar a eficacia dos programas de aprendizagem, tornando-os mais significativos.
Além disso, os conteudos disponibilizados sdo, em sua maioria, de natureza técnica e
instrutiva, focados na realizacdo de procedimentos operacionais, apresentados em
forma de “passo a passo’. No entanto, todos esses materiais sdo oferecidos

exclusivamente por meio de videoaulas, sem qualquer atividade pratica associada ao
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final das licdes ou médulos. Esse formato adota um método de ensino depositario, onde
0 conhecimento é transmitido de maneira passiva, sem promover 0 engajamento ativo
dos trabalhadores (meros receptaculos do conteudo), ou seja, uma didatica calcada na
metodologia mais tradicional de ensino. Essa abordagem sugere que as UC estdo muito
mais direcionadas a treinamentos curtos e especificos para melhorar tarefas
operacionais imediatas, em vez de promover o desenvolvimento de competéncias de
médio e longo prazo, necessarias para atender as estratégias organizacionais e
contribuir para, também, o desenvolvimento humano/pessoal do publico-alvo.

Vale ressaltar que o0s mecanismos de avaliacdo utilizados pelas UC
pesquisadas, apresentam falta de consisténcia e padronizacdo, visto que, a maioria
realiza apenas uma avaliacao no final das aulas, quando poderia levar em consideracao,
além do desempenho individual dos participantes, os resultados institucionais
constituintes do planejamento estratégico da organizacao por meio de um processo de
avaliacdo em curto (avaliacdo de impacto), médio e longo prazos (avaliacdo de
efetividade). Desta forma, a auséncia de métodos avaliativos eficazes e mensuracdes
adequadas de desempenho impedem que a proposta educacional alcance sequer 0
primeiro nivel de aprendizagem individual, muito menos uma aprendizagem
organizacional ampliada.

A literatura aponta que uma das diretrizes fundamentais das UC € atender a
todos os publicos de interesse da organizacdo, o que incluiria ndo apenas 0s
trabalhadores, mas também fornecedores, clientes e até mesmo a sociedade em geral.
Entretanto, nas organizacfes analisadas, 0 acesso aos contetdos das UC mostrou-se
restrito, em alguns casos, apenas a determinados departamentos, sem qualquer
interacdo com stakeholders externos. Essa pratica limita o potencial da UC de promover
uma disseminag&o mais ampla do conhecimento.

A gestdo dos horéarios de acesso as UC também foi um ponto de atencéo.
Embora a maioria das organiza¢cbes tenha permitido o acesso livre aos conteudos,
independentemente do horario, uma delas restringiu 0 acesso apenas ao periodo de
expediente, buscando evitar que os trabalhadores sejam obrigados a consumir o
conteudo fora do horario de trabalho, 0 que poderia gerar situacdes inoportunas
(invasdo do tempo de vida privada dos trabalhadores por tarefas profissionais, por
exemplo) e prejudicar o bem-estar dos mesmos.

Conclui-se que as UC analisadas apresentam diferencas significativas em suas
praticas e distanciamentos do conceito proposto na literatura nacional e internacional

sobre a tematica. A falta de clareza na comunicacao de objetivos, a baixa frequéncia de
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atualizacbes de contetdo e o uso predominante de metodologias passivas limitam o
engajamento dos trabalhadores e o desenvolvimento de competéncias estratégicas.
Além disso, a auséncia de avaliacbes padronizadas e a restricdo de acesso a
determinados publicos prejudicam a disseminacdo e a eficacia dos programas de
aprendizagem. Superar essas lacunas é essencial para que as UC cumpram seu papel
estratégico alinhado aos centros de treinamento e desenvolvimento para o

desenvolvimento organizacional.
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CONSIDERACOES FINAIS

Com base nas analises realizadas, tanto por meio da revisédo de literatura, no
Estudo 1, quanto por meio da pesquisa documental, no Estudo 2, este ultimo olhando
para organizacdes de diferentes setores e localidades que utilizam o conceito de
universidade corporativa, observou-se a auséncia de consenso sobre o papel e a
posicdo dessa estrutura no contexto organizacional.

Ha uma interseccdo entre sua funcdo como componente das praticas de

Treinamento, Desenvolvimento e Educacéo (TD&E) e sua relevancia como ferramenta
estratégica de gestdo de pessoas e organizacional. A partir desse entendimento,
propde-se que a Universidade Corporativa seja conceituada como um recurso
estratégico, desenvolvido para atender as demandas especificas da educacéo
corporativa, sendo inserida principalmente nos departamentos de TD&E das
organizacdes, ou seja, uma ferramenta a servico da educacdo profissional,
comprometida com o desenvolvimento dos trabalhadores e da organizacao.
Na pesquisa documental, identificou-se que as praticas das universidades corporativas
estdo direcionadas predominantemente a criacdo de conteudos voltados para as
demandas laborais imediatas e para a execucao de tarefas especificas. Inserida no
ambito do TD&E, constatou-se que essa ferramenta tem sido amplamente utilizada para
treinamentos de curto e médio prazo, com foco no nivel individual. Entretanto, as
estruturas analisadas carecem de uma vVisdo mais ampla que contemple o
desenvolvimento a longo prazo do trabalhador; futuros estudos sobre o tema da
Universidade Corporativa podem ampliar o escopo de andlise, com o objetivo de
abranger uma amostra mais significativa de empresas, de diferentes setores e portes,
bem como, de localidades distintas, visto que a amostra da pesquisa documental se
resumiu a empresas do interior do estado de Sao Paulo. Desta forma, seria possivel
captar uma visdo mais representativa sobre como essa ferramenta € implementada e
percebida.

Considerando a amostra limitada da pesquisa atual e com base nos achados da
revisdo de literatura proposta no Estudo 1 desta pesquisa, também sugere-se que
investigagdes futuras explorem organizacdes em diversas regides, tanto em nivel
nacional quanto internacional, com o0 objetivo de identificar possiveis variacdes
contextuais e culturais na ado¢ao e no impacto das UC.

Além disso, seria relevante aprofundar o estudo sobre a percepcao dos gestores
e trabalhadores em diferentes niveis hierarquicos, a fim de entender como a

Universidade Corporativa € vista dentro das organizacgdes. Isso pode incluir a analise de
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como essas estruturas influenciam a estratégia corporativa, o desenvolvimento de
competéncias a longo prazo e a retencdo de trabalhadores, por favorecer seu
desenvolvimento e aprendizagem. Outro aspecto a ser explorado é a mensuracéo de
resultados tangiveis e intangiveis gerados pelas UC, visando identificar indicadores de
sucesso que possam justificar seu papel como ferramenta estratégica essencial ao
desenvolvimento organizacional.

Por fim, indica-se ainda, como uma agenda de pesquisa sobre o tema, uma linha
de pesquisa com a finalidade de promover a comparacdo entre organizacbes que
adotam UC e aquelas que utilizam outras formas de desenvolvimento de pessoas, para
entender como essas diferentes abordagens, seguidas por seus métodos de selecao de
conteudo, planejamento de processos, execucdo de estratégias e arcabouco didatico-

pedagogico, impactam o desempenho organizacional e a competitividade no mercado.



