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Implantar uma universidade corporativa € uma alternativa muito Recebida em 03/outubro/2002
considerada pelas organizages nos Ultimos tempos. O objetivo Aprovada em 25/fevereiro/2003
neste artigo € oferecer alguma orientacéo para as organizacdes que

estdo pretendendo aderir a esse novo modelo de educacao empre-

sarial. O que é uma universidade corporativa? Por que as organi-

zacgOes devem ter uma universidade corporativa? Qual é a melhor

estrutura de universidade corporativa? Essas questdes sdo discutidas

neste trabalho.
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1. INTRODUCAO

O numero de universidades corporativas aumentou muito nos ultimos anos,
principalmente nos Estados Unidos, pais em que se originou a idéia, e tem
crescido nos paises da Europa, da Asia e da Oceania. No Brasil, muitas organi-
zacgOes do setor privado e do setor publico também estdo adotando a idéia.
Infelizmente, a produg&o cientifica ndo acompanhou a expanséo do fendmeno
e, no Brasil, ainda séo raras as publicagdes disponiveis sobre o tema, quase
todas citando um mesmo referencial: o livro produzido por Meister (1999).
O objetivo geral neste texto é contribuir para o aumento do conhecimento
na area, trazendo alguns conceitos e discussdes novas que foram apresentadas
em publicacdes internacionais mais recentes. Os seguintes objetivos especifi-
cos serdo introduzidos: apresentar uma definicdo para universidade corporativa;
identificar os elementos que a diferenciam de uma area tradicional de treina-
mento; discutir a necessidade ou ndo da criagdo de uma universidade corporatiygamar Ramos Maia Vargas, Mestre em Psicologia
na organizagdo; e, uma vez definida essa necessidade, apontar algumas opgB&&! € do Trabalfo, & Doutoranda em Psicologia

. x Universidade de Brasilia (CEP 70910-900 —
de modelos para a sua configuracio. na
P 9 & Brasilia/DF, Brasil) e Consultora de Empresas na

area de implantagdo de programas de educagdo a
distancia e de universidades corporativas.
E-mail: mvargas@linkexpress.com.br

Allen (2002) define universidade corporativa como “uma entidade educa-gngereco:
cional que funciona como uma ferramenta estratégica desenhada para ajudas@iN QL 15 Conjunto 7 Casa 19 — Lago Norte
organizacao-mae a atingir sua missao, por intermédio da conducao de ativida4535-275 — Brasilia — DF

2. O QUE E UMA UNIVERSIDADE CORPORATIVA?
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des que cultivem a sabedoria, o conhecimento e a aprendizeeito se aplica melhor aquelas organiza¢des que sao muito de-
gem individual e organizacional”. O autor enfatiza que o propendentes do conhecimento e das habilidades detidas pelos seus
poésito geral de uma universidade corporativa é apoiar a migmpregados. Apesar de isso se aplicar a grande nimero de or-
séo da organizacgdo. A obtenc¢édo de aprendizagem que ndoganizagfes na chamada economia do conhecimento, néo € ver-
aplica ao objetivo organizacional ndo é um resultado positivalade para todas. Organiza¢gfes muito pequenas e aquelas que
para uma universidade corporativa. Para que ela seja efetivdgpendem mais da tecnologia automatizada do que do traba-
empregados e organiza¢do devem ter sabedoria para realmelite humano certamente ndo seriam candidatas apropriadas a
aplicar a aprendizagem e o conhecimento que adquiriram, der uma universidade corporativa (ALLEN, 2002).
forma a ajudar no cumprimento dos objetivos organizacionais.
5. COMO ESTRUTURAR UMA UNIVERSIDADE

3. UNIVERSIDADES CORPORATIVAS VERSUS CORPORATIVA?

AREAS TRADICIONAIS DE TREINAMENT O

Meister (1999) lembra que, embora a palavra universidade

Observa-se que o treinamento é, com certeza, uma ativideeve a pensar em ugampusfisico com um corpo docente
de viavel da universidade corporativa. Entretanto, por si s6 urastavel, a versao corporativa € diferente e inovadora, apresen-
departamento de treinamento nao se qualificaria como umi@ndo diversos formatos e tamanhos. Algumas possuem pré-
universidade corporativa, porque suas atividades geralmeiios espalhados por todo o mundo, enquanto outras ndo tém
te ndo tém um vinculo direto estratégico com a misséo organtampusfisico algum.
zacional, e raramente sdo desenhadas para cultivar a aprendi- Virtual ou ndo, uma universidade corporativa pressupde a
zagem organizacional, o conhecimento e a sabedoria (ALLENexisténcia de uma estrutura basica bem organizada e definida,
2002). gue dé suporte ao pleno funcionamento das suas atividades. E

Meister (1999) também defende essa mesma posicao coesse € um dos grandes dilemas das organizacdes que preten-
relacdo as diferencas existentes entre uma universidade corgtem implantar uma universidade corporativa. Como desenhar
rativa e uma é&rea tradicional de treinamento de pessoal. Sa-estrutura da universidade? Aonde posiciona-la dentro da ar-
gundo a autora, a misséo da universidade corporativa é treinquitetura organizacional?
e garantir o aprendizado continuo de toda a cadeia de valor da Barley (2002) declara que tudo pode afetar a estrutura de
organizacao, ou seja, empregados, clientes e fornecedores. Eima universidade corporativa, como a cultura organizacional,
€ muito mais do que uihepartamento de treinamento re-  a hierarquia e a lideranga. As melhores estruturas de universi-
vestido de um novo nomgpois representa um esfor¢co no- dades corporativas séo aquelas que se harmonizam com as ini-
tavel da organizacao no sentido de desenvolver, em empregaativas e influéncias internas da organizagdo, espelhando a
dos de todos os niveis, as qualificacdes, o conhecimento e asltura organizacional. A autora explora varios tipos de estru-
competéncias necessarios ao sucesso nos trabalhos atual etfuas tomando por base trés grandes eixos: alinhamento
turo. corporativo, organizacédo do contetido e estrutura interna.

4. TODA ORGANIZACAO PRECISA DE UMA 5.1. Alinhamento corporativo
UNIVERSIDADE CORPORATIVA?
A posicéo da universidade corporativa dentro da estrutura
Allen (2002) declara que existe apenas uma razao parada organizacdo é um dos primeiros fatores a ser considerado
organizacao ter uma universidade corporativa: ajuda-la a cunguando se seleciona a forma ou o0 modelo de qualquer univer-
prir sua missdo. Contudo, como existem muitas outras ferrasidade corporativa. Existem trés pontos em que uma universi-
mentas que também desempenham esse papel, a pergunta éade corporativa pode alojar-se: diretoria executibarda-
universidade corporativa € a ferramenta certa para todas as gemtop-dowr); departamento de recursos humard®(da-
ganizacdes? Segundo o autor, para algumas organiza¢des sgem lateral); unidade de negdciostfordagem do esforco
para outras néo. de basé. Dentro da estrutura organizacional, o lugar onde ela
Como a universidade corporativa existe para ajudar a deé incubada e a partir do qual € langcada tem impacto direto so-
senvolver as aprendizagens individual e organizacional, o cd3re o qudo mais rapido a universidade é aceita, adotada e imple-
nhecimento e a sabedoria, o primeiro critério deve ser que mentada na organizagéo.
organizagdo disponha de namero razoavel de individuos (é
verdade que as organizagfes aprendem, mas aprendizageml. Caracteristicas da abordagem top-down
organizacional ocorre primeiro dentro dos individuos que for-
mam a organizacao). Embora ndo haja massa critica ou espe- As universidades que tém origem no nivel estratégico des-
cialista que qualifique uma organizacdo como apropriada ofrutam do envolvimento e da atencdo dos principais dirigen-
ndo para ter uma universidade corporativa, € nitido que o cotes, 0s quais acabam por desempenhar um papel importante na
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determinacéo de como a aprendizagem deve ser orientadan&o tiver autonomia de recursos, brigar por dotacdo or¢camen-
integrada em toda a organizagéao. taria. Outro desafio € o fato de ela requerer um gerente ou dire-
As universidades que adotam essa abordagem tém impadtur que esteja comprometido com o desenvolvimento dos em-
mais rapido na organizacgdo. O desafio € obter o comprometfpregados e desejoso de agregar as atividades que desempenha
mento dos empregados, que podem perceber a iniciativa conogpapel de lider desse processo de aprendizagem.
mais um modismo administrativo passageiro. Essas universidades funcionam melhor em organiza¢des
A abordagemtop-downfunciona melhor para organiza- cujas unidades de negécios possuem autonomia e controle do
¢bes em que os empregados respeitam as iniciativas dos exseu proprio progresso e, talvez, também naquelas organiza-
cutivos e seguem a visao do lider, pois ela demanda uma lidges em que as unidades de negdcios competem entre si por
ranca ndo passional que esteja em sintonia com as atitudes doslhores padrées de desempenho.
empregados e a cultura da organizacéo. E a abordagem errada
para uma organizagdo com gram@ entre a lideranga e a 5.2. Organizacéo do contetdo
forca de trabalho.
O segundo grande eixo explorado por Barley (2002) é a
5.1.2. Caracteristicas da abordagem lateral organizacgéo do contetdo dentro da universidade corporativa.
Desenvolver uma estrutura ou um diagrama de como 0 con-
As universidades que surgem no departamento de recurstsido e o funcionamento de uma universidade corporativa
humanos (ou equivalente) precisam reportar-se ao diretor alevem ser organizados é téo critico para a aceitagdo da uni-
gerente de &rea, 0s quais podem estar um ou dois niveis ababersidade pela organiza¢do quanto a posicdo em que ela se
do principal executivo da organizacao. originou, foi lancada e ser4 administrada. A maneira como o
E preciso ganhar o comprometimento dos executivos  contelido € organizado deve ajustar-se & estrutura e a cultura
purrando a idéia e a iniciativa da universidade corporativada organizacao.
para cima da cadeia de comando e para os lados da estruturaBarley (2002) aponta que a maioria dos diagramas tem al-
organizacional. Mesmo obtendo o comprometimento da clpuguns elementos comuns, como um curriculo basme (ur-
la, o desafio é ganhar o apoio interdepartamental e conseguiculum), escolas de competéncias ou unidades de negécios, e
receita orcamentaria para o empreendimento. Estabelecer pam segmento de desenvolvimento executivo ou de lideranca.
cerias com as pessoas estratégicas da organizacao e envol@ecurriculo basico € um programa de aprendizagem que en-
0s especialistas das varias areas nas suas operacdes sao alglve competéncias, habilidades ou areas de conhecimento que
mas opc¢des encontradas para fazer face ao eterno desafiotddos os empregados, independentemente do nivel hierarqui-
angariar esse suporte lateral. co, precisam saber para manter a empregabilidade dentro da
Outro desafio a ser superado na implantagdo da universprganizacao. As areas tipicas do curriculo basico geralmente
dade € o da reputacéo e da credibilidade que o departameritealuem temas como misséo e cultura, filosofia de atendimen-
de recursos humanos angariou no passado. Bom ou mal, o te-ao cliente, e temas mais especificos relacionados a linha de
gistro dos servigos prestados ir4 ser levado para a universidadgiacao da organizacdo. As escolas de competéncias ou unida-
corporativa. des de negécios sao areas mais especializadas do conhecimen-
Essa abordagem é uma boa opc¢éo para organizacdes doalentro do modelo de contetido e, tipicamente, abrigam opor-
funcionam por projetos, com equipes interdisciplinares, umaunidades de aprendizagem que sdo exclusivas de determinada
vez que elas adotam o conceito de compartilhamento internanidade da organizacdo. Cinco exemplos de organizacéo do
N&o é o modelo ideal para uma organiza¢gdo em que as unidsenteddo sao apresentados pela autora: mapa organizacional;
des administrativas operam como micro-organiza¢des dentmmodelo do templo; modelo da piramide; modelopieza
da organizag&o maior. corporativa; e modelo do catavento.

5.1.3. Caracteristicas da abordagem do esforco de base 5.2.1. Caracteristicas do modelo do mapa organizacional

As universidades que surgem dentro de uma unidade de O Modelo do Mapa Organizacional pode ser observado na
negdécios devem reportar-se ao gerente ou diretor da unidadeyura 1.
Em geral, elas emergem nessas unidades ou porque o dirigente E uma forma direta de categorizar o contetido da universi-
da organizacdo ndo considera prioritario o desenvolvimentdade corporativa. Da perspectiva dos empregados, esse mode-
dos empregados ou, mais comum, porque o departamento beé amigavel pois lhes permite identificar facilmente suas
recursos humanos é incapaz de prover oportunidades de apreseolas de aprendizagem, por estarem diretamente vinculadas
dizagem que possam atender as necessidades especificas. as unidades em que operam.

O desafio dessa universidade € conquistar o comprometi- Além deamigavel o modelo mostra uma linha clara de
mento da clpula e das outras unidades da organizagéo e,megresso. Os varios niveis de aprendizagem dentro de cada
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Curriculo Basico

Trilha 1 Trilha 2 Trilha 3
Nivel 1 Nivel 1 Nivel 1
| ] |
Trilha 1 Trilha 2 Trilha 3
Nivel 2 Nivel 2 Nivel 2
| | |
Trilha 1 Trilha 2 Trilha 3
Nivel 3 Nivel 3 Nivel 3

Figura 1: Modelo do Mapa Organizacional

Fonte: Adaptada de Barley (2002).

Bem conhecido na &rea das universidades corporativas, 0
modelo tem forte conex&@o académica, pois é usado para retra-
tar a educacéo superior e a estabilidade da aprendizagem tradi-
cional.

Assim como o Modelo do Mapa Organizacional, ele retra-
ta a hierarquia ou a seqiiéncia dos passos da aprendizagem. A
aprendizagem basica é a base para o desenvolvimento trans-
versal que, por sua vez, leva a aprendizagem especifica e, por
altimo, culmina com a aprendizagem executiva ou de lideran-
¢a. O sentimento de avanc¢o no processo de aprendizagem é
um resultado positivo do uso desse modelo, mas pode ter efei-
to desastroso se essas expectativas néo forem preenchidas. Se
0 progresso nos niveis de aprendizagem nao for acompanhado
de um processo de promogéao, por exemplo, a escolha de um
modelo hierarquico como o do Templo nao fara sentido.

Esse modelo € uma escolha apropriada para organizagfes
com forte comprometimento de aprendizagem nas suas unida-

area especializada sao marcos de um longo continuo de apreles de negdcios. Pode ser adaptavel para organizacdes que es-
dizagem. E forte a idéia de progresso, que pode ficar aindajam passando por uma fase de fusdo e de novas aquisi¢coes,
maior invertendo-se o diagrama de cabega para baixo papmis, a cada nova fus&o, um novo pilar ou escola de competén-

enfatizar o movimento de subida.

Devido a sua estrutura denstrucéo de blocoso modelo

cia vai sendo agregado.

funciona bem para organizag6es com parcerias académicas5&.3. Caracteristicas do modelo da piramide
abordagem linear espelha o padréo de certificacdo por grau de

aprendizagem que as academias fornecem as organizagfes. EleO Modelo da Piramide consta na figura 3.
ndo coloca énfase nas competéncias transversais e nem no de-

senvolvimento de lideranca (que estdo presentes em outre
modelos). O modelo também é apropriado para uma univers
dade com poucas trilhas de aprendizagem que se sobreponhe

5.2.2. Caracteristicas do modelo do templo

O Modelo de Templo esta representado na figura 2.

Programas de Desenvolvimento Executivo ou de Lideranga

[72] wn w [72] [72]
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{@)) ()] {@)) {@)) {@)]
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| Curriculo Transversal |

| Curriculo Basico

Figura 2: Modelo do T emplo

Fonte: Adaptada de Barley (2002).

Escola de
Executivos

Escola de Diretores

Escola de Gerentes

Escola de Empregados

Escola de Programas de
Aprendizagem Bésica

Figura 3: Modelo da Pirdmide

Fonte: Adaptada de Barley (2002).

O Modelo da Piramide é similar ao Modelo do Templo, em
filosofia, mas diferente na forma como esta organizado. Ele
inclui, também, a idéia da hierarquia, ou seja, 0s programas
basicos levam as areas mais especializadas. Conceitualmente,
0 modelo mostra a aprendizagem como sendo mais ampla na
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base e mais especifica a medida que a figura vai se estreitanémpresas. Novas escolas podem ser incluidas sem prejudicar
finalizando com os programas executivos ou de lideranga, nas existentes e sem violar a integridade do modelo.
apice. O Modelo dePizzaCorporativa considera o desenvolvi-
Diferentemente do Modelo do Templo, o da Piramide or-mento de lideranga como sendo equivalente as outras escolas
ganiza a aprendizagem em torno das categorias funcionais. S@e contelido, ou seja, um centro para o desenvolvimento de
desenvolvidos na Piramide os programas de aprendizagem dsleranca pode aparecer como mais uma fatia do anel externo,
pecificos para uma série de categorias, como as operacionagsndo como o programa do topo ou do apice dos modelos do
gerenciais e de nivel executivo, em vez das escolas de compkemplo ou da Piramide. Isso projeta uma atitude diferente, mais
téncias. O pinaculo indica claro senso de mobilidade em dirdgualitaria com relagéo a lideranca.
¢éo ao alto. Os programas de aprendizagem sao conectadosAs organiza¢des que encorajam os empregados a trabalha-
seqgliencialmente, sendo cada programa construido na baserdm como parceiros dos seus lideres ou aquelas que usam mo-
seu predecessor, em um padréo linear. delos de rotatividade gerencial podem encontraPizaa
Esse conceito, bastante similar ao dos modelos norte-am€orporativa um modelo apropriado para o alinhamento do con-
ricanos de educacgéo superior, emite a mensagem de que o @eitdo das suas universidades corporativas.
pregado pode crescer funcionalmente por intermédio da apren-
dizagem. Em outras palavras, o modelo implica que aprends.2.5. Caracteristicas do modelo do catavento
zagem e promocao estdo vinculadas. E apropriado para uma
organizacao que promove os empregados com base em certosO Modelo do Catavento pode ser observado na figura 5.
indicadores, sendo a aprendizagem um deles.

5.2.4. Caracteristicas do modelo da pizza corporativa

.aade de Negg..
O Modelo daPizzaCorporativa pode ser visto na figura 4. \“\\da go%s

ynidade de
Ao,
0 2

(>
Apre 5%
K78

Curriculo
Basico

Q
jes™

Aprendizagem

Basica

Figura 5: Modelo do Catavento

Fonte: Adaptada de Barley (2002).

De todos os modelos descritos, o do Catavento talvez seja
Figura 4. Modelo da Pizza Corporativa 0 mais progressivo e o que melhor retrata a filosofia integral
Fonte: Adaptada de Barley (2002). de uma verdadeira universidade corporativa. O curriculo basi-
co esta posicionado no centro do circulo e é circundado por
Esse modelo é uma maneira fluida de agrupar e formatar améis de aprendizagens transversal e especifica. O que distin-
oportunidades de aprendizagem dos empregados. O curricuyoe o Modelo do Catavento do ModeloRigzaCorporativa
bésico posiciona-se no centro, mostrando claramente a ssao as flechas que projetam a aprendizagem para fora do anel
importancia. Visualmente, o modelo permite a integracao ranterno, saindo da abordagem centrada unicamente no empre-
pida de novas escolas de contetidos especificos e de novos anggglo. Esse modelo enfatiza o componente externo, uma vez
se necessario, tornando-o adaptavel a uma organizacdo oyee os programas de aprendizagem nao sao feitos somente para
esteja em processo de expansao interna ou de fusédo com ouasso interno dos empregados, mas também para uma varieda-
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de de afiliados externos, com base na filosofia de que toda®s e préaticas que sdo usados para a escolha e o desenvolvi-
contribuem para o crescimento e a efetividade da organizacamento de novos contetidos, bem como a reviséo dos contetidos
Essa consideracéo pelo contexto externo torna o modelkexistentes. Amplementacdo do programaenvolve as inicia-
apropriado para organizacdes que tenham a missdo de servitivzas demarketing a gestéo dos servicos e a entrega do con-
comunidade, como o Governo, por exemplo, principalmentéetdo. Nessa categoria estéo, por exemplo, a selecao dos siste-
no nivel local, e também para as associa¢des e organizac@esas de gestdo de aprendizagem e sua manutengao, as funcdes
com fins ndo-lucrativos. Ele ajusta-se, também, as organizate matricula e pagamento, os servicos de apdtaéfe os de
¢Oes formadas por variedade de parcerias de negdécios. apoio aos participantes. Finalmentevaliacdo do progra-
ma é o procedimento critico para identificar o valor e o retor-
Existem diferentes formas de organizar-se o contetdo. Naoo do investimento realizado.
importa se a organizagao é profissional, académica, hierarqui- Na vers&o de estrutura interna mais ampla, cada profissio-
ca, circular ou progressiva, a imagem gréafica dela e do arranjeal de treinamento é encarregado de desempenhar todas essas
do contelido orienta a maneira como os empregados compranco principais funcdes. O lado negativo é que essa aborda-
endem a conexdao existente entre curriculo e desempenho fugem leva a superposi¢ao de atividades, principalmente nas areas
cional. Além disso, os diagramas das diferentes formas de ode identificacdo de necessidades e de avaliagdo. E necessario,
ganizacao do conteludo sdo descritivos, e a forma escolhidambém, que os profissionais tenham o dominio de todas as
deve combinar com a cultura organizacional e fornecer rdpideompeténcias envolvidas para a execucdo desse conjunto de
compreensao do papel exercido pela universidade corporatitarefas, senéo eles poderédo concentrar o foco naquelas em que

(BARLEY, 2002). possuem maior dominio, negligenciando as areas em que nao
estejam adequadamente preparados. Esse modelo é adequado
5.3. Estrutura interna para as universidades corporativas que possuam profissionais

com dominio total do conjunto completo de competéncias, e
O ultimo eixo trabalhado por Barley (2002) € o da estrututambém para aquelas que contam com nimero reduzido de pro-
ra interna da universidade corporativa, ou seja, como ela prefissionais da area de treinamento.
ta servicos aos seus clientes ou executa outras tarefas que vaoA versao da estrutura interna especializada é uma opcao
além do desenho e da entrega de conteldos. As estruturas imais viavel para as universidades corporativas novas ou aque-
ternas precisam realgar tanto a estratégia da universidade corpas que consideram um desafio desenvolver certas habilidades
rativa quanto a orientacao adotada para atingir a efetividadecompeténcias basicas nos profissionais de treinamento. Nela,
organizacional. cada atividade representa uma area especializada dentro da
Existem duas maneiras de organizar as func¢des internas neaiversidade corporativa (departamento de implementacéo do
cessarias ao funcionamento de uma universidade corporativarograma, departamento de alinhamento estratégico etc.). A
Na versdo mais ampla, cada profissional de treinamento € regantagem dessa abordagem € que os profissionais de treina-
ponsavel por todas as competéncias necessarias para lancanento tém a oportunidade de focar em areas de competéncia
apoiar um novo conteddo de area. A segunda versdo, mais égem especifica. Ela também evita a superposi¢éo de tarefas.
pecializada, requer que cada profissional se concentre em agessa abordagem funciona bem em universidades corporativas
nas uma parte do processo. Como a organiza¢do do contelclom um quadro grande de pessoal especializado.
espelha a cultura organizacional, a escolha entre os dois mode- Barley (2002) finaliza sua andlise declarando que estruturar
los de estrutura interna deve considerar a dinamica da organima universidade corporativa requer compreensao da cultura
zacdo. Para se determinar a estrutura interna € necessario carganizacional. Cada organizacao é Unica, e uma universidade
preender as cinco funcdes principais e a filosofia requeridasorporativa deve responder a essa singularidade e ser capaz de
para o funcionamento de uma universidade corporativa. Essaslaptar-se e celebrar a diferenciagéo. Solu¢des de universida-
fungBes sao: diagndstico organizacional; alinhamento estratéles corporativas que funcionam para uma organizagdo podem
gico; desenvolvimento do curriculo; implementagdo do pro-ndo funcionar para outra. Além disso, a medida que a organi-
grama; e avaliacdo do programa. zacdo vai adotando novas iniciativas e redefinindo-se, a uni-
O diagnéstico organizacionaldescreve as praticas enga- versidade corporativa deve acompanhar essas mudancas. Ela
jadas para a identificacdo das necessidades de aprendizag@®ye ser flexivel o bastante para reajustar o seu foco ou adap-
da clientela-alvo e da agregac¢éo de valor que deverd afetatar-se as influencias culturais, de maneira a estar sempre ali-
desenvolvimento do conteldo e toda a estratégia da universihada com o valor e a estratégia organizacional.
dade. Galinhamento estratégicccuida para que todos os even-
tos e iniciativas dentro dguarda-chuva da universidade 6. CONCLUSAO
corporativa estejam consistentes com o propdsito maior do
programa, e contribuam para o alcance dos objetivos organi- Gordon (1995) assinala que para muitos o tarnieersi-
zacionais. Qlesenvolvimento do curriculocobre os proces- dade corporativatraz @ mente o ambiente académico; entre-
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tanto, no cendrio dos negdcios norte-americanos, a palaveadifusdo da informacéo e da aprendizagem. Por tratar-se de
universidade refere-se cada vez mais aos esforcos de umam momento recente na histéria das organizagdes, existem
empresa para organizar de forma coletiva a entrega de infopoucos estudos e pesquisas relatando a dindmica dessa trans-
macao e aprendizagem para todos os empregados. Na visdofdomag&o. No caso particular das universidades corporativas,
autor, a universidade corporativa €, na realidade, a reedicao dma das alternativas desse novo modelo de T&D, ainda exis-
um antigo padrdo: o reconhecimento por parte da organizacdem lacunas sobre o que elas realmente representam, para que
do vinculo critico entre educacéo e prosperidade econdmicaservem e, principalmente, qual a melhor maneira de estrutura-
A andlise feita por Souza (1999) sobre as praticas de trelas de modo que possam agregar valor a organizacao.
namento e desenvolvimento de pessoal que vigoraram nas Ul- No presente texto, pretendeu-se fazer uma reflexao sobre
timas décadas mostrou que, embora tenha sido alto o valor @ssas questdes, trazendo contribui¢cbes de autores que publica-
investimento gasto na capacitacdo e no desenvolvimento dam mais recentemente na area. A posi¢do assumida por Allen
forca de trabalho, a maioria dos programas tradicionais de Trgf2002) deixa claro que nem toda organizacdo precisa desse
namento e Desenvolvimento (T&D) continua desvinculada dasnodelo de educacao corporativa ou vai conseguir tirar vanta-
verdadeiras necessidades estratégicas e da solucdo dos progkens com sua implantac&o. E bastante evidente, também, a di-
mas que afligem as organizacdes. ferenca entre uma &rea tradicional de treinamento e um mode-
Uma universidade corporativa propde-se a resolver, entid® de universidade corporativa. Esse é um alerta para as orga-
outros, este desafio: o de ligar a funcéo treinamento aos objetiizacdes que estdo apemasomeandoseus departamentos
VoS e estratégias organizacionais. Muitas organizacfes estéle treinamento na esperanca de estarem implantando um novo
vivenciando um processo de migracdo para um novo modelmodelo de educacdo corporativa. A contribuicdo dada por
de treinamento e desenvolvimento de pessoal mais adequad8arley (2002) sobre como estruturar uma universidade corpo-
nova Era do Conhecimento, apoiando-se no uso das universativa agrega novo valor a literatura da érea, enriquecendo os
dades corporativas ou de outras alternativas para organizagéremplos dados por Meister (1998).
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La universidad corporativa: diferentes modelos de conformacion

Implantar una universidad corporativa es una alternativa muy considerada por muchas organizaciones en los Ultimc
afios. El objetivo de este articulo es ofrecer alguna orientacion para las organizaciones que pretenden establecer ¢
nuevo modelo de educacién empresarial. ¢ Qué es una universidad corporativa? ¢Por qué las organizaciones de
poseer una universidad corporativa? ¢ Cuél es la mejor estructura para una universidad corporativa? Esas interrogar
son discutidas en este articulo.

RESUMEN
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