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Resumo

O presente artigo tem por objetivo discorrer a respeito papel da universidade corporativa e
suas caracteristicas como fonte de cria¢do de vantagem competitiva sustentavel. Vive-se em
um ambiente de profundas e rapidas mudancas, marcado por um cenario de negocios
altamente competitivo e globalizado. No centro dessas mudancas esta a ampla disseminacao
da informacao, facilitada pelos avancos tecnol6gicos na area das tecnologias de informac6es
e comunicacdes. Em decorréncia da aceleracdo das mudancas e pressdes competitivas
insere-se a busca incessante por novas formas de gestao das organizag6es de todos o0s setores
voltados para o desenvolvimento do aprendizado continuo.
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1. Introducgéo

No dindmico cenério econdmico atual, o preco, o produto e 0s servigos ndo se constituem por
si s6 como as principais fontes de diferencial competitivo. A crescente velocidade das
transformacgdes econémicas impde um novo horizonte para as pessoas e as organizagoes,
tracando novos paradigmas. Todavia, precisa-se atentar para o fato de que o desenvolvimento
tecnoldgico por si s6 ndo sera suficiente para sustentacdo de vantagem competitiva nas
organizacdes. A rapida evolucao tecnoldgica, com impactos no ambiente organizacional, vem
provocando grandes transformacdes nos modos de trabalhar, dentre estas, a maior
qualificacdo dos empregados.

No novo cenario, cada vez mais a competitividade depende da forma eficaz de gerenciamento
do conhecimento. Por isso, as empresas buscam individuos com habilidades particulares e
com capacidade de se antecipar as mudancas. Para Geus (1998), a capacidade de aprender
mais rapido que seus concorrentes pode ser a Unica vantagem competitiva sustentavel.
Alperstedt (2000) considera que a obtencdo e a selecdo adequada de informacdes pode
representar o diferencial competitivo necessario para determinar vantagens competitivas para
uma organizacdo. O conhecimento esta, portanto, se transformando no recurso que mais
agrega valor aos neg6cios e a economia. Portanto, as organizacdes estdo impelidas a buscar e
manter uma forca de trabalho em processo permanente de aprendizagem.

A fundamentacdo tedrica possibilita compreender como, na atualidade, tem evoluido a
implementacdo desse novo modelo denominado Universidade Corporativa, bem como
entender a importancia para as organizacbes em termos de agregacdo de valor aos
funcionarios representando uma fonte potencial de vantagens competitivas.

Esse estudo busca compreender que o diferencial competitivo, hoje ndo mais se focaliza nas
mudancas tecnologicas, mas sim na geracdo e transferéncia de conhecimento dentro das
organizagdes, ou seja, cada vez mais o conhecimento tende a ser o diferencial em termos de
competicdo nas empresas.

Sabe-se que o volume do conhecimento cresce numa velocidade téo rapida que se torna um
grande desafio para os individuos absorver e acompanhar essas mudancgas. Deste modo,
entender o processo de transformagdo de uma empresa sob a Gtica de uma Learning
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Organization pode vir a contribuir muito para o crescimento e mesmo para a sobrevivéncia de
muitas empresas em face do contexto dindmico da competicao global.

2. Mudancgas no modelo de gestdo

Desde a introdugcdo dos modelos de gestdo baseados no paradigma do taylorismo-fordismo, a
concepcao mecanica de organizacdo buscou controlar o homem, impondo-lhe uma forma de
comportamento.

Hoje, ¢é facil perceber como a evolugdo da forma de pensar e organizar bem como 0 aumento
da competitividade vem propiciando ao homem utilizar todo o seu potencial imaterial, isto €,
toda a sua criatividade e capacidade inventiva na organizagdo. Portanto, a aprendizagem
organizacional continua e a criacdo de conhecimento sdo formas de vantagem competitiva
sustentdvel, de forma a tornarem as organizacBes lugares que meregcam o total
comprometimento das pessoas.

Verificado que atualmente muitas empresas estrangeiras (ndo esquecendo das brasileiras), tém
adotado este novo estilo de organizacdo, em busca de maior competitividade. No entanto, se
faz necesséario, o entendimento dessa nova forma de gestdo da produgdo, bem como o0 motivo
do seu sucesso.

Esses dltimos 20 anos tém sido caracterizados por uma crescente velocidade de
transformacdes que, inevitavelmente, impde um novo horizonte de visdo para as pessoas e
organizagdes, tracando novos paradigmas. O grande desenvolvimento tecnolégico observado
e vivido por todos nas ultimas décadas contribuiu para essa mudanca. Porém precisa-se
atentar para o fato de que o desenvolvimento tecnoldgico por si s6 ndo sera suficiente para
sustentacdo de vantagem competitiva para as organizacdes. O diferencial competitivo estara
nas pessoas, a tecnologia somente podera nivelar as empresas.

O taylorismo e o fordismo foram vistos como modelos hegeménicos da gestdo da producdo
capitalista no século X1X até o periodo do pds-guerra.

No fim dos Trinta Anos Gloriosos do Fordismo, no inicio dos anos 70, 0 modelo hegeménico
de acumulagdo capitalista comecou a ruir. De acordo com Lipietz (1999), o compromisso
fordista entrou em crise sob todos 0s aspectos a0 mesmo tempo: baixa de rentabilidade do
modelo produtivo fordista, internacionalizacdo dos mercados e da produgdo comprometendo a
regulacdo nacional, revolta dos produtores diante da alienacdo do trabalho e diante da
onipoténcia da hierarquia e do Estado, aspiragdo dos cidadaos a maior autonomia, omissoes
crescentes diante da solidariedade administrativa.

Com o advento da crise do fordismo, faz-se necessério buscar uma uma nova ordem
produtiva, essencialmente mais caracterizada pela flexibilidade e integracdo dos novos
modelos produtivos e organizacionais, voltado para a incorporacdo e a harmonizagdo de
fatores tanto de natureza técnica quanto sociais na producao.

Segundo Cardoso (2001), essa nova visdo de empresa significa a realizacdo de um novo
modelo de gestdo no qual a tecnologia e 0 homem, bem como a organizacdo do trabalho,
passam a conviver em um intenso processo de simbiose. Ainda, destaca o autor, que para
fazer frente a esse novo paradigma econémico, a nova empresa pos-fordista passa a assumir
diversas formas marcadas pela flexibilidade, dentre essas, a tipologia da organizacéo
qualificante ou das empresas que aprendem.

Também, destaca o autor, as principais transformacGes no que concerne a organizagdo do
trabalho, tais como: introducédo e a difusdo das metodologias de qualidade e das tecnologias
de gestdo de pessoal e de tipo participativo, além do modelo de competéncia e da organizacao
inteligente.

A crenca de que as competéncias, as habilidades e o conhecimento formam a base de
vantagem competitiva reforca a necessidade de intensificar o desenvolvimento dos



funcionarios nesses ambitos e justifica, portanto, a existéncia da universidade corporativa
(Eboli, 1999).

Cardoso (2001.), ainda, ao analisar um dos mais importantes casos da reestruturacao
produtiva pos-fordista no Brasil, isto €, o caso da Fiat Automéveis S.A., ressalta que uma das
mais importantes dessas modificagfes contemporaneas, refere-se a implementacdo do modelo
da organizagdo qualificante que, tal como nas experiéncias das fabricas italianas, assumem a
designacédo de Unidades Elementares de Trabalho, ou simplesmente UTEs.

As UTEs além de ser unidades produtivas, de modo a assegurar o cumprimento dos objetivos
de qualidade, produtividade, custos e servicos de todo o processo produtivo, séo também
organizacOes que se caracterizam pelo exercicio de um processo constante de aprendizagem,
destinado a auto-formacdo do trabalhador e de melhoria constante global das qualificacGes e
competéncias. Portanto, esse tipo de organizacdo privilegia a formacdo continua dos
individuos que nela exercam sua atividade profissional.

Em face a competicdo global as organizacbes de todo o mundo capitalista se esforcam para
serem competitivas. Portanto, se faz necessario, a organizagdo de trabalho, em termos de
aprendizado, recorrer a imaginacdo, a criatividade das pessoas como forma para manter as
organizacdes inteligentes funcionando, dado que a aprendizagem organizacional continua e a
criacdo do conhecimento sdo formas de vantagem competitiva sustentavel.

Conforme narrado no caso descrito por Cardoso (2001), esse novo tipo de gestdo
organizacional, onde os conceitos de aprendizagem continua sdo desenvolvidos de uma forma
sistémica, tem sido implementado por diversas empresas atualmente, como Petrobrés,
Motorola, Coca-Cola, Grupo Algar, AmBev, McDonald’s, dentre outras.

Difundida a partir dos anos 70 como Learning Organizations (LO) e traduzida no Brasil por
OrganizacBes que Aprendem, sdo instrumentos imprescindiveis para a organizacdo se manter
competitiva em face ao ambiente econémico.

As organizacdes que aprendem contam com um poderoso diferencial competitivo, uma vez
que, ao longo da historia, as vantagens competitivas evoluiram (ROCHA, 2001). Com o
surgimento do capitalismo, primeiramente, as vantagens relativas a competitividade eram
medidas pelos recursos de producéo (terra, capital e trabalho). Depois esse diferencial passou
a ser a organizacao do trabalho, com a introducdo dos novos métodos de trabalho visando o
aumento da produtividade e minimizar os custos. Em seguida, 0s processos tecnoldgicos e por
fim, ou melhor, atualmente, os fatores que detém o diferencial competitivo sdo a qualidade, o0s
processos e as pessoas, que nada mais é do que a base das Learning Organizations.

Para corroborar com o dito acima, Senge (1995), percebe uma transicdo das organizacfes
baseadas em recursos, para organizacdes baseadas no conhecimento, sendo a criagdo de
conhecimento a fonte de inovagdes continuas, de habilidades competitivas e da sobrevivéncia
da empresa.

Cada vez mais se faz necessario o estreitamento da relagédo entre o trabalho e a aprendizagem.
Portanto, as empresas buscam se organizar no sentido de acelerar ainda mais o processo de
acumulo de conhecimentos fundamentais as suas estratégias empresariais. Uma dessas formas
refere-se a utilizagdo de modelos organizacionais voltados para o aprendizado organizacional.
Diante das diversas formas de gestdo da producdo existentes até entdo, destacamos que as
Learning Organizations sdo formas de aprendizagem que se apropriam e utilizam o0s
conhecimentos tacitos dos trabalhadores como ferramenta de alavanca de desenvolvimento
competitivo da organizagéo.

Mais ainda, ndo sdo apenas formas de qualificacdo ou aprendizagem, mas sim de
padronizacao de uma forma de comportamento dentro da organizacéo.



3. Universidade Corporativa: uma perspectiva conceitual

SENGE (2002), comenta que 0 sucesso de uma empresa vai depender de sua capacidade de
expansdo de aprendizado, envolvendo todos os membros da organizacdo. Deixa-se de lado a
visdo de que a solucdo para os problemas é exclusividade da alta geréncia. Parte-se do
principio de que todos sdo aprendizes, pois 0 ato de aprender faz parte da natureza humana.
Para ele, o dominio de determinadas disciplinas basicas é o que distinguird as organizagdes
que aprendem das organizacdes controladoras e autoritarias. As disciplinas sdo vistas como
caminhos de desenvolvimento para aquisi¢cdo de determinadas habilidades ou competéncias.
Trata-se de um corpo de teoria e técnica que deverdo ser dominadas e colocadas em pratica.
Observa-se que o papel das organizacbes no aprendizado de seus funcionarios vem se
ampliando cada vez mais. A educacdo corporativa focaliza o desenvolvimento do quadro de
pessoal com vistas a obtencdo de resultados nos negocios. Trata-se de um modelo de
treinamento diferenciado, estruturado tanto para transmitir conhecimentos especificos sobre
assuntos nos quais os funcionarios apresentam algumas deficiéncias quanto preparar esses
funcionérios para os desafios vindouros.

A organizacao que aprende é habilidosa na criacdo, aquisicdo, transferéncia de conhecimento
e na modificacdo de seu comportamento para refletir o novo conhecimento e na modificagdo
de seu comportamento para refletir o novo conhecimento e as novas idéias. A Figura 1 nos
mostra a base dos modelos adotados pelas organizages como sistemas de aprendizagem. Ou
seja, 0 sistema de aprendizado organizacional nada mais é do que a unido do modelo
descritivo, baseado em cultura, experiéncia e centro de competéncia, e 0 modelo normativo,
baseado em melhores praticas e processos comuns.

DESCRITIVO NORMATIVO
(Como e onde ocorre o aprendizado) (O que promove o aprendizado)
Orientacdo do AprerRlizado Estilo de Fatores Facilitador = Sistema de Aprendizado
Aprendizado Organizacional
Baseado em: Cultura, experiéncia e centro de Baseado em: Melhores préaticas, processos comuns
competéncia

Figura 1: Modelo de Organizacdo com Sistema de Aprendizado
Fonte: Nevis et al., 1996

Segundo Senge (2002) a principal justificativa de que as organizacGes que aprendem existem
e sao possiveis, é o fato de que, no fundo, somos todos aprendizes. E mais, as organizacdes
que aprendem séo possiveis ndo s6 porque a aprendizagem faz parte da natureza humana, mas
porque adoramos aprender. Assim, a aprendizagem esta presente em nds e em todos os
momentos em que Varias pessoas possuem um objetivo em comum, que é muito maior que 0s
objetivos individuais.

Senge (2002), transcendendo a questdo do conhecimento, diagnosticou que muitas empresas
tém deficiéncia de aprendizado. Para superar o problema e ampliar a capacidade de aprender,
propds a organizacdo que aprende, através de um modelo de facil compreensdo. Para ele, as
organizacbes que aprendem desenvolvem a capacidade do aprendizado ativo e adaptativo,
sendo a origem da obtencéo de vantagem competitiva.

4. As cinco disciplinas

As cinco disciplinas propostas por Senge (2002), consistem em conceitos que sdo trabalhados
durante o processo de implementacdo, com o intuito de estimular potenciais intrinsecos no
interior de cada um bem como desenvolver habilidades e visbes que irdo garantir a eficiéncia
do processo organizacional.




O elo entre o aprendizado individual e o aprendizado organizacional é um dos principais
objetivos do estudo das disciplinas que constituem a base das organizagGes que aprendem.
Isto se justifica pelo fato de que as disciplinas estimulam padrées mais abrangentes de
pensamento, as pessoas expandem continuamente sua capacidade de criar os resultados que
realmente desejam e da liberdade a aspiracdo coletiva, de forma que as pessoas aprendam
juntas a arte de “como aprender” (SENGE, 2002).

Para que se construa organizagdes que aprendem é necessario entender as aptiddes que tais
organizac¢Bes devem possuir, ou seja, descobrir as habilidades, as areas de conhecimento e 0s
caminhos para o desenvolvimento. Estas habilidades sdo descritas através das cinco
disciplinas essenciais que serdo apresentadas a seguir. Portanto para desenvolver uma
organizacao que aprende 0s gerentes devem:

1. desenvolver o “dominio pessoal”.

2 questionar os “modelos mentais”.

3. permitir-se uma “visdo compartilhada”.

4. dominar a “aprendizagem em equipe”.

5 praticar o “raciocinio sistémico”.

Segundo Senge (1995), as organizagdes s6 aprendem por meio de individuos que aprendem.
A aprendizagem individual ndo garante a aprendizagem organizacional. Entretanto, sem ela, a
aprendizagem organizacional ndo ocorre.

A disciplina do dominio pessoal € o aumento da capacidade de desenvolvimento individual.
Comeca com aprender a aprender para deslanchar a capacidade de aprendizagem.

A disciplina dos modelos mentais sdo os insights da pessoa que funcionam como referéncia
para acoes e decisfes no ambiente de trabalho.

A disciplina da visdo compartilhada significa a criagdo de compromisso com objetivos
comuns da equipe de trabalho e voltados para a misséo e visao da empresa.

A disciplina do aprendizado em equipe é a capacidade de desenvolver conhecimentos e
habilidades coletivas de colaboracdo. Habilidades sociais e capacidade de relacionamento
inter-pessoal séo importantes.

Com referéncia a aprendizagem em equipe, questdo fundamental frente a necessidade do
conhecimento nas organizacdes, Senge (2002, p.266) escreve:

“Até que haja métodos confiaveis para formar equipes capazes de aprender
em conjunto, sua ocorréncia continuara sendo fruto do acaso. Por isso o
dominio da aprendizagem em equipe serd uma etapa critica no
desenvolvimento de organizagdes que aprendem”.

Como afirma Womack (1992), o trabalho em equipe permite quebrar um dos paradigmas que
mais comprometem o fluxo dos processos dentro da empresa, pois grande parte dos
conhecimentos essenciais de uma equipe de desenvolvimento reside nas experiéncias e pontos
de vista compartilhados pelos membros.

A disciplina do pensamento sistémico como uma ferramenta mental para lidar com os
processos de mudanca oferece uma linguagem que comeca com a reestruturacdo do modo
COMO pensamos.

O pensamento sistémico é chamado de quinta disciplina porque segundo Senge (2002), uma
vez que todas as disciplinas sejam colocadas em pratica, sem o0 pensamento sistémico nao ha
nem incentivo nem os meios para integrar as disciplinas de aprendizagem.

Possibilita uma mudanga de mentalidade, de ver as partes para ver o todo, de considerar as
pessoas como reativas e impotentes para considera-las como participantes ativas na formacao
de sua realidade, deixando de reagir no presente, para criar o futuro.



Essas cinco disciplinas constituem a esséncia da organizacdo que evolui permanentemente,
que se adapta a seu ambiente competitivo e traz novas contribuigdes ao cliente e a seus
membros. O aprendizado permanente constitui um ciclo de eterna mudanca, envolvendo
sensibilidade e consciéncia em relacdo ao ambiente em que a organizagdo opera (Visdo
estratégica), evolucdo permanente de atitudes e crencas (cultura organizacional) e
desenvolvimento de habilidades e conhecimentos (gestdo do conhecimento).

As empresas do novo seculo estdo se transformando em organizagdes de aprendizagem
comprometidas com a educagdo e o desenvolvimento de funcionarios. Muitas empresas estdo
criando universidades corporativas para consolidar uma infra-estrutura de aprendizagem
corporativa, a fim de desenvolver meios de alavancar o conhecimento e conduzir a novas
oportunidades de negdcios, entrar em novos mercados globais, criar relacionamentos mais
profundos com os clientes e impulsionar a empresa para um novo futuro.

No Brasil, tem se destacado como uma das principais divulgadoras das Universidades
Corporativas a professora Marisa P. Eboli. Para ela, o fendmeno de criagio das universidades
corporativas tem como pano de fundo a percepcdo das empresas acerca da necessidade de
repensarem seus centros de P&D para que, efetivamente, agreguem valor e resultados aos
negocios. Em outras palavras, o que fundamenta o fenbmeno é a expectativa de abrir
possibilidades de vincular a aprendizagem as estratégias empresariais.

Para Jeanne Meister (1999, p.29), considerada guru dessa nova tendéncia, conceitua a
Universidade Corporativa como um guarda-chuva estratégico para desenvolver e educar
funcionarios, clientes, fornecedores e comunidade, a fim de cumprir as estratégicas
empresariais da organizacao.

Ao abordar a razdo de existir da UC ou o papel ao qual se propde, Meister (1999) define-a
como um veiculo, um meio acessivel e econémico de vincular a aprendizagem as metas
empresariais.

Eboli (1999b) faz uma alerta quanto ao uso do termo Universidade Corporativa:

“Finalmente, cabe ressaltar que muitas nomenclaturas tém sido
empregadas para a referéncia & Universidade Corporativa: organizagéo-
instrutora, universidade-empresa e, até mesmo, organizacdo qualificada
(...) A Universidade Corporativa é mais do que uma nomenclatura que se
convencionou. (...) N&o importa qual seja o rétulo — Universidade
Corporativa, Universidade Empresa ou apenas um grupo de treinamento da
empresa e de seus empregados — 0 mais importante é que seja um sistema
de desenvolvimento de talentos humanos cujo processo respeite seus
pressupostos e principios de concepgdo e implementac&o™. (EBOLI, 1999b,
p.63)

Cabe salientar, que sdo reduzidas as teorias que tratam das bases conceituais do tema ou que
explicitam, detalhadamente, o modelo Universidade Corporativa abordando seus pressupostos
e principios de concepcdo e implementacdo. Da leitura sobre o tema, fica claro que as
chamadas UCs se propdem a responder a desafios globais, entre os quais a questdo da
sobrevivéncia empresarial em um novo ambiente de negdcios, no qual deter bons
conhecimentos e habilidades, bem como atitudes adequadas, é diferencial competitivo. E séo
esses desafios que levam os principais executivos das organizagdes a vislumbrarem a criagdo
da UC como instrumento para viabilizar, de forma moderna, uma solugdo para a questdo da
aprendizagem continua.



5. Os casos de sucesso

Nos Estados Unidos, muitas empresas determinadas a se tornar lideres de mercado na
economia global, langcam suas universidades corporativas como forma de garantir vantagem
competitiva sustentdvel por meio do aprendizado permanente, fazendo dessas universidades
um complemento estratégico para educar ndo s6 os funcionarios, mas também clientes,
fornecedores, parceiros e a comunidade. Hoje ja é consideravel o nimero de empresas com
universidades corporativas nos Estados Unidos. (Meister, 1999).

Em seu livro “Educacdo Corporativa — A Gestdo do Capital Intelectual Através das
Universidades Corporativas”, Jeanne Meister desenvolveu um modelo a partir de pesquisa
realizada em nivel mundial com cinquenta empresas que possuiam universidades
corporativas, levantando sua filosofia, funcionamento, objetivos e programas oferecidos.

As empresas pesquisadas encontram-se em diferentes estadgios de maturidade, havendo
programas de treinamento consolidados, que abrangem clientes e fornecedores, nas mais
estabelecidas (Motorola University, Disney University e General Eletric Crontoville), e outras
ha poucos anos, como o Bank of Montreal Institute for Learning. Apresentam-se ainda em
diversos formatos e tamanhos: algumas, como Dell University, assumiram o formato virtual,
enquanto outras, como a Mototola University, possuem unidades fisicas espalhadas pelo
mundo.

A Motorola percebeu que a competitividade global esta se transformando rapidamente a
qualidade dos produtos em uma mera caracteristica comum. Os concorrentes estdo alcangcando
o nivel de qualidade da Motorola, o que reduz sua forga competitiva. Nessas condi¢des, a
vantagem competitiva precisa ser substituida por responsabilidade, adaptabilidade e
criatividade, ao mesmo tempo em que a capacidade de aprendizagem organizacional esta
tornando-se o maior diferencial para manter a distancia dos concorrentes.

A Motorola atua, h4 mais de 20 anos, como um agente de mudangas. Para alcangar o
pretendido nivel de qualidade chamado “Seis Sigmas”, a empresa tornou-se tdo obcecada pela
qualidade de producédo e tdo concentrada internamente, que perdeu de vista o cliente e suas
necessidades de mudanca. Essa focalizacdo defeituosa provocou resultados negativos na
satisfacdo dos clientes. Dai para a baixa lucratividade foi apenas um pulo.

Como toda organizacdo que aprende rapidamente, a Motorola aprendeu com seus erros.
Procurou uma reinvengdo de si mesma, usando a infra-estrutura de treinamento como o carro-
chefe da mudanca organizacional. Passou a focalizar 0 meio ambiente competitivo externo.
Dois aspectos foram realcados na aprendizagem organizacional da Motorola. O primeiro é o
forte vinculo entre o conteddo e o estilo de seus programas de treinamento e as estratégias
empresariais da empresa. Os executivos articulam um novo objetivo estratégico (como
reducdo do ciclo de tempo, aperfeicoamento do trabalho em equipe ou integracdo maior com
os clientes) e passam a desenvolver treinamentos para apoiar as iniciativas estratégicas
diretamente. O segundo aspecto da aprendizagem organizacional na Motorola é o0 modo como
ela se estende por toda a cadeia de valores da empresa. A empresa quebrou as barreiras
corporativas de todos os tipos, que existiam entre seus departamentos ou entre a empresa €
seus clientes e fornecedores. Ela ministra cursos especiais para seus clientes e fornecedores e
até para seus futuros funcionarios.

A espinha dorsal da infra-estrutura de aprendizagem organizacional da empresa é sua famosa
Universidade Motorola (UM). Atualmente, podemos caracterizar a Universidade Motorola
como uma organizacao de solucdes de desempenho, orientada pelos objetivos estratégicos dos
negocios da Motorola, bem como pelos clientes, fornecedores e parceiros em todo 0 mundo.

O Grupo Algar tem sua sede em Uberlandia, estado de Minas Gerais e constitui-se de um
complexo de vinte e trés empresas, sete mil funcionarios, atua nas areas de telecomunicacdes,
agribusiness, servigos e entretenimento. Classificou-se como o sexto colocado no guia “100



melhores empresas para vocé trabalhar” (Exame, 20001, p.45), e sua Universidade
Corporativa é considerada benchmark no mercado.

A Algar Universidade de Negdcios (UniAlgar), criada em 1998, tem como objetivo preparar
os talentos do grupo Algar para as exigéncias de um mercado globalizado (Algar, 2005).

O caso da companhia de petroleo brasileiro Petrobras merece destaque, pela amplitude e
relevancia dentro de um contexto de negécios complexo. Historicamente, a Petrobras
considerada a maior empresa brasileira, investe no desenvolvimento e capacitacdo de seus
empregados. A Petrobras possui aproximadamente 38 mil funcionarios efetivos, 55 Unidades
de Negocio, com atuacdo em todos do estados brasileiros e em mais de dez paises.

A Universidade Petrobras introduziu o conceito de desenvolvimento profissional diferenciado
aliado ao modelo de capacitacédo e treinamento tradicionais. Oferece cursos de especializacdo
com diversas modalidades de atendimento: cursos de formacao; cursos de aperfeicoamento e
reciclagem; especializagdes e mestrados e doutorados.

O corpo docente da Universidade Petrobras é composto por 56 professores permanentes (13
doutores, 28 mestres e 15 especialistas), 500 professores internos convidados e 300
professores externos.

As universidades corporativas no Brasil estéo se transformando em uma importante arma para
empresas que querem se manter no mercado. Elas permitem que o profissional desenvolva
competéncias de sustentacdo para as principais estratégias das companhias. Tendo como
finalidades principais desenvolver, armazenar e transmitir o conhecimento necessario ao
sucesso permanente da empresa.

6. Conclusdo

Observa-se que novas competéncias sdo requeridas das pessoas para a sua adequagao ao
mercado de trabalho, as quais serdo estimuladas com a implantacdo de uma filosofia de ensino
orientada a estratégia organizacional.

Portanto, as melhores organizacdes ja descobriram que vale a pena despertar o empenho e a
capacidade de aprender e tomar decisdes em todos 0s niveis organizacionais. OrganizacGes
gue ndo sdo capazes de superar 0s gaps de competéncia as mudancas no seu ambiente correm
0 risco de perder parte do mercado ou pior ainda, deixar de existir.

A medida que as organizacbes de todo o mundo se esforcam para competir no contexto
global, é facil entender a criacdo de um ambiente de aprendizagem real de geracdo de
conhecimento, de mudanca profunda e continua em qualquer ambiente de trabalho. Para isso,
€ preciso recorrer a imaginacao, a criatividade e espirito das pessoas, porque aprender é algo
estritamente pessoal. Aprendemos através de nossas relagdes. Um processo de aprendizado €
um processo através do qual um aprendiz passa de ndo fazer algo para ser mais capaz de fazer
algo que quer fazer. Aprender € um processo de aumentar nossa capacidade. Cabe entdo, as
organizacdes saber usar os conhecimentos dos seus funcionarios, para enfim se converter em
uma organizacao de comunidade de aprendizes.

Ou melhor, em uma Organizacdo de Aprendizagem, a fim de criar ambientes de trabalho onde
as pessoas crescam, onde continuem aumentando suas capacidades. Deste modo, podemos
dizer que o futuro das organizacdes esta na capacidade das pessoas aprenderem.
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