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INTRODUCAO

No mundo corporativo tem se
tornado cada vez mais constantes as
transformacdes, isto provoca a
necessidade de uma reflexdo e acao sobre
as transformacgfes que estdo por vir e as
gue ja estdo sendo impostas pelo mercado.
Isto faz com que estas organizacdes se
preocupem em aprender, rapidamente
Novos processos gerenciais, para implantar
mudancas estruturais ou complementares.
Com isso sdo encontrados novos
paradigmas, novas praticas sao adotadas,
e as revolugdes internas da organizagdo

vao acontecendo gradativamente.

1. ETAPAS ESSENCIAIS

1.1 Tema e Delimitacéao

O tema ‘Universidades
Corporativas: a educacéo a distancia como
vantagem competitiva através do
desenvolvimento de competéncias, em
empresas de grande porte’, evidencia que
as Universidades Corporativas UC hoje ja
sdo uma realidade, além disso, veem se
multiplicando em nosso dia-a-dia, este
trabalho tem como principal o objetivo de
discorrer sobre a diferenciacdo entre as
UCs e o Treinamento e Desenvolvimento
T&D que a anos era a principal e Unica
ferramenta de gestéo de competéncias das

organizagoes.



Neste sera exposto a definicdo e o
principal papel das UCs e a sua tendéncia
em realizar grande parte dos seus cursos
com o Ensino a Distancia EAD, que tem
ganhado forga devido a necessidade do
processo de aprendizagem organizacional
em ter uma nova dindmica de
aprendizagem, mais eficaz e focada em
determinados objetivos da empresa.

Este tema tras uma visdo
especifica das ac¢bes que as organizacdes
estdo passando a valorizar e dar uma
maior atencdo, claro que ndo sé pela
preocupacdo com o colaborador, mais
também pelo valor que est4d adquirir
através do desenvolvimento das
competéncias e conhecimentos especificos
de cada colaborador em sua fungéo.

Em jornais revistas ou mesmo em
eventos voltados para profissionais que
atuam com gestdo de pessoas, é féacil
encontrar textos, artigos e matérias que
evidenciam as constantes evolu¢des nas
estratégias de gestdo, vinculadas ao
desenvolvimento de pessoas e ao
gerenciamento do conhecimento, por isso
estd ocorrendo um grande numero de
exigéncias nas organizacdes, com foco em
posicionar estrategicamente a area de
gestdo do conhecimento, que visa preparar
pessoas com exceléncia para enfrentar as
mudancas e competitividade do mercado.

O principal ponto de importancia
em uma organizacdo hoje é o capital
humano que esta possui, pois este
proporciona a organizacdo uma Visdo
estratégica e uma concorréncia mais
acirrada, pois um processo  de
desenvolvimento de competéncias com
projetos e estratégias bem elaborados
consequentemente a coloca em destaque.

Hoje contamos com inUmeras estratégias e

tecnologias que podem resultar em
grandes vantagens para a sua boa
colocacao no ranking do mercado que atua.

Com a era da informacdo o
conhecimento vem se transformando com
uma velocidade incrivel, assim como as
organizagdes, informag¢des e tecnologias,
isto faz com que o capital humano seja o
recurso mais importante das organizacoes,
considerado com um valor maior do que o

préprio financeiro.

O desenvolvimento do trabalho
mostra a importancia dada ao capital
humano nas empresas em geral. Hoje as
universidades corporativas vém ocupando
um espaco muito consideravel e tem
inclusive mudado as caracteristicas de

universidades tradicionais conforme

Seleme (2010):

Programas para cacar ou formar
talentos dentro da prépria empresa e a
qualificacdo permanente de recursos
humanos ainda representam
iniciativas pontuais, ndo incluidas nas
estratégias de aumento de
competitividade

(SELEME; MUNHOZ, 2010, p 2).

organizacional.

Por isso vemos constantes
inovagcbes e mudancas no meio de
aprendizagem organizacional, atualmente
contamos com o modismo das UCs que
trazem a ideia de uma nova e eficiente
ferramenta na formacao de colaboradores.
Para Cardoso (2007, p.13) “A velocidade e
profundidade das mudancas impdem a
aceleracdo crescente do processo de
aprendizagem” e na opinido de Meister
(1999);



[...] Um estudo desenvolvido pela—
uma consultoria norte-americana —
constatou que em 1988 havia 400
instituicbes deste tipo nos Estados
Unidos. Em 1999 o numero de
universidades corporativas cresceu
para quase 2.000. (MEISTER, 1999).

Ao longo do processo de
crescimento as empresas vao aprimorando
conhecimentos e  experiéncias que
integram o0 processo de aprendizagem,
tornando essa ferramenta cada vez mais
eficaz para o bom posicionamento no
mercado que atua. Para isso se utilizam de
novas tecnologias ou qualquer outro
elemento que aponte para os resultados
esperados, uma ferramenta hoje bastante
utilizada é o e-learning que trata do ensino
por meio de intranets e internet onde o
colaborador pode acessar o contetdo do
curso proposto de qualquer lugar a
qualquer hora. E ainda para Seleme
(2010):

A aprendizagem  eletrbnica é

erroneamente confundida com
educagdo a distancia, quando na
verdade trata-se de mais uma das
multiplas ferramentas tecnoldgicas
que podem ser utilizadas para a

efetivacdo da educacdo corporativa e

implantacao da universidade
corporativa. (SELEME; MUNHOZ,
2010, p.39).

Atualmente s&o valorizadas as
experiéncias dos profissionais, de suas
competéncias, enfatizando o para o capital
humano, buscando nas pessoas o
diferencial competitivo. Conforme Meister
(1999):

E um guarda-chuva estratégico para o
desenvolvimento e a educacgéo de
funcionarios, clientes e fornecedores,

buscando otimizar as estratégias

organizacionais, além de um

laboratério de aprendizagem para a
organizac@o de um polo permanente
(MEISTER, 1999, p.8).

Hoje a principal vantagem
competitiva da organizacdo é o capital
humano que a mesma possui através de
seus funcionarios, e este €& quase
impossivel de ser copiado a risca, trata-se
de uma caracteristica tanto individual
guanto em grupo que a organizacao adquiri
e passa para os colaboradores que iniciam.
A boa gestdo das competéncias atravées do
conhecimento de uma empresa esta ligada
a como essas empresas combinam e
utilizam fontes e conhecimentos
organizacionais, e desenvolvem as
competéncias especificas e inovadoras,
que trazem resultados como novos
processos, sistemas gerenciais e lideranca

do mercado. Para Cardoso (2007).

A gestéo do conhecimento corporativo
ganhou novas dimensdes e 0 aumento
do capital intelectual se agigantou,
alcangando valores financeiros jamais
sonhados. O trabalho - como
atividade profissional — passou a ser o
meio principal pelo qual as pessoas
aprendem continuamente a ganhar
novas competéncias necessarias para
0 seu crescimento profissional,
aumentando o capital humano das

organizagdes. (Cardoso, 2007, p.14).

Com essas informacgtes é possivel
notar que ainda se trata de um modismo
corporativo, mais que esta buscando sua
efetivacdo com planos consistentes que
recaracterize o papel dos setores de
pessoal nas organizagfes, este que traz
mudancas da cultura organizacional, para
melhores condicbes de avaliar e valorizar
o capital intelectual, que é o ativo intangivel

da organizacao.



Os desafios da competitividade
mundial, levam as organizacdes a quebra
de seus paradigmas e a implantacdo de
novos sistemas de gestdo, que privilegiem
0 desenvolvimento do capital humano e
possam assegurar algum diferencial
competitivo.

Devido a essa necessidade de
desenvolvimento de talentos humanos, as
organizacfes tiveram que repensar seus
processos e se tornar mais flexiveis, para
preparar os colaboradores, a enfrentarem
situacbes novas para a solucdo de
problemas.

As UCs j& sdo realidade e vém
multiplicando-se de maneira progressiva,
despertando a atencéo e o interesse de
profissionais. A questdo da aprendizagem
tem sido amplamente discutida, ocupando
um espaco considerdvel no meio
organizacional. Com isso as areas de
gestdo de pessoal e competéncia,
enfatizam o papel da educagdo como
elemento de formacdo de competéncias e
contam com importantes métodos para
facilitar os processos de ensino-
aprendizagem nas empresas.

A andlise do desempenho da
organizacdo em termos ird conduzir a
aprendizagem, ndo em funcdo da
apreciacao do  comportamento de
determinados indices que indicardo a
necessidade de manutencdo do processo
produtivo ou sua corregdo, mas também
como decorréncia da necessidade de se
buscarem indices de desempenho
confiaveis e expressivos.

A necessidade de aquisicdo e
renovacao dos conhecimentos € percebida

de modo individual e também

organizacional. Com o quadro atual de
competitividade em todos os tipos de
mercados, o investimento em tecnologia e
em capital humano tem sido uma das
principais armas das empresas para
alavancarem seus negocios com
competéncia e qualidade.

Com o acirramento da concorréncia
principalmente  quando tratamos de
empresas de grande porte, a
obrigatoriedade de atender cada vez mais
0s anseios dos clientes e as permanentes
mudancas na economia global
evidenciaram a necessidade de que seja
repensada, numa  expectativa mais
ampla, a formacgé&o dos colaboradores.

Uma pesquisa com grandes
empresas coordenada pelo Programa em
Estudos de Gestdo de Pessoas (Progep),
da FIA-FEA/USP, batizada como RH2010,
mostrou, por exemplo, um modelo
competitivo de gestdo de pessoas. A
pesquisa revela ainda que para 64,2% o0s
maiores desafios estratégicos da area de
gestdo de pessoas sdo atrair, capacitar e
reter talentos, enquanto para 48,3% € gerir
competéncias e para 46,7%, promover a
gestdo do conhecimento.

Mediante este quadro as empresas
estdo consolidando as duas armas para a
capacitacao dos seus profissionais através
das UCs que hoje também esta muito bem
amparada pela Educacdo a Distancia
(EAD), trata-se de uma educacédo focada
em competéncias que aumentam o capital
humano de forma direcionada aos objetivos
da empresa e do que a funcdo exercida
exige, de forma préatica disponibilizaram
esse conhecimento principalmente em
intranets e internet onde o colaborador
acessa de dentro e fora da organizagéo,

além de outros métodos de ensino a



distancia que as empresas também
disponibilizam.

As novas visdes e formas de
aborda os seres humanos em uma
organizacdo ou no mercado, fez e faz a
area de Recursos Humanos (RH) passar
por etapas gque se encaixam de acordo com
a necessidade da época, isto esta
associado ao impacto provocado também
pelas inovagbes, avangos tecnoldgicos,
agilidade no acesso a informacdo e a
globalizagdo, sempre com foco na

competitividade.

E viavel utilizar e investir em novas
ferramentas de gestdo do conhecimento e
competéncias quando ainda estdo como
modismo ou em processo de consolidacdo
para se alavancar no mercado? Como se
caracteriza a gestdo de competéncia e do
conhecimento como prética que pode
proporcionar esse diferencial tdo esperado
para as organizagbes, através das
universidades corporativas e do ensino a

distancia?

Hoje a capacidade de ajustar-se as
novas exigéncias e desenvolver o capital
humano tornou-se uma questdo de
sobrevivéncia. Os colaboradores
influenciam diretamente nos resultados da
empresa através de como confiam e se
envolvem no trabalho, além de ter forte
influencia nas expectativas de crescimento
da empresa, por isso é essencial que a
organizacdo crie  mecanismos  que

envolvam as pessoas no desenvolvimento

continuo da empresa. Entdo se criam
mudancas e modelos que gestao
inovadores que viabilizem a formacao
continuada dos funcionarios.

A maioria dos profissionais de
treinamento e desenvolvimento ndo sabe
diferenciar um fundamento de sua atuagéo:
a diferenga entre treinamento e
desenvolvimento, por isso, € comum que
se enfatize a necessidade de treinamento,
mas esqueca-se do elemento basico da
validade das acdes de treinamento, que é o
desenvolvimento.

A necessidade de aquisicdo e
renovacado dos conhecimentos é percebida
de modo individual e também
organizacional, por meio de programas
estruturados sob medida para as
necessidades especificas do negdcio e que
valorizem o raciocinio criativo, a resolugéo
de problemas, o desenvolvimento de
liderangcas, o0 autogerenciamento da
carreira, a efetividade na comunicagéo e na
colaboragcdo, além do desenvolvimento
tecnolégico.

O treinamento  realizado  nas
empresas por meio da EaD tende a se
consolidar, mesmo contando com algumas
deficiéncias dos ambientes  virtuais
presentes tais como, dificuldade do
individuo em ter autonomia para realizar o
treinamento a maior parte do tempo de
forma solitaria, de ter uma auto-disciplina
para acompanhar o ritmo do treinamento
sem a presenca do professor tradicional e
de saber interagir com outras pessoas 0
treinamento realizado a distancia é, sem
davida, mais  vantajoso em termos
econdbmicos do que aquele realizado
somente por meio da modalidade
presencial, por serem evitadas despesas

variaveis, tais como, custos com



transporte, alimentacdo e hospedagem
dos colaboradores para um local especifico
de treinamento.

Informacao tem uma ligacdo forte
com treinamento e os profissionais de
treinamento devem se valer da Internet
como um recurso facilitador para
disponibilizar a informagéo correta e
necessaria no momento certo para a
necessidade da cada profissional, por isso
anecessidade de um investimento em boa
tecnologia para atender a demanda que
este causa.

A analise das vantagens
competitivas representa um importante
orientador para a Educacdo Corporativa,
que pode fortalecer o processo de
aprendizagem organizacional S
Universidades Corporativas, em termos de
alinhamento estratégico as estruturas
criticas, podem ser agentes facilitadores do
aprendizado e representar um importante
diferencial competitivo. Levando em conta
que o principal ativo da organizag&o sdo os
talentos humanos, cabe a empresa o papel
e obrigagéo de estimula-los para se manter

no mercado.

6.1 Objetivos geral

Refletir sobre a metodologia de
desenvolvimento de pessoas na
organizacdo, analisando a eficiéncia e
eficicia do método;

Conhecer as inovacbes de
gerenciamento de competéncias
estabelecendo relagdes entre o método e o
retorno que o0s colaboradores estdo

gerando.

6.2 Objetivos especificos

Discriminar sobre a relevancia das
Universidades Corporativas; Analisar o
impacto da Educacgédo a Distancia ligada as
Universidades Corporativas; Enfatizar o
papel da educacdo como elemento

formador de competéncias.

Seré realizada uma pesquisa para
0 desenvolvimento desta monografia que,
gque sera sustentada em pesquisas
bibliograficas. Para Almeida (2011, p. 12)
“[...] o levantamento bibliografico € uma
busca por obras que possam ser utilizadas
na elaboracgao do seu estudo”.

Serd utiizada a abordagem
qualitativa, que ndo se utliza de
ferramentas, pois analisa o impacto de um
tema no dia a dia das pessoas, este que
serd apresentado em forma descritiva, este
tipo de estudo “tem o ambiente natural
como fonte direta de dados e o
pesquisador como instrumento
fundamental” (GODOQY, 2006, p. 62).

Outra técnica € o estudo de caso
gue aborda algo que ja foi realizado ou esta
em implantagdo. Segundo Almeida (2011,
p. 35) “esse tipo de estudo permite
observar e compreender com profundidade
a realidade de uma organizacao, grupo ou
individuo”. Ou seja trata de dados que ja
foram coletados e agora estdo sendo
analisados junto ao comportamento dessas
pessoas que participaram ou participam de

tal estudo.



Data: Etapa: Finalizada

17/08/12 Escolha do tema X

28/08/12 Entrega do projeto de iniciacdo cientifica X

01/09/12 Definicdo de capitulos e desenvolvimento X

10/09/12 Finalizacdo do primeiro capitulo X

28/09/12 Finalizacdo do segundo e terceiro capitulo X

10/10/12 Finalizacdo dos capitulos subsequentes X

15/10/12 Finalizac&o da introducao, resumo e conclusdo X

17/10/12 Entrega para reviséo geral do orientador.

20/10/12 Entrega para reviséo geral do professor de TCC.

29/10/12 Ajustes finais para entrega.
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