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RESUMO

Nos ultimos anos, os investimentos em educac¢ao corporativa ganharam espago em
diversas organizacdes, tendo em vista a importancia da gestdo do conhecimento
para a manutencédo da competitividade em um ambiente de negdcios cada vez mais
desafiante. A partir dessa perspectiva, 0 artigo tem como objetivo analisar a
Universidade Corporativa criada pelo grupo Berlim S.A. (pseud6nimo), a luz das
teorias relacionadas a educacdo corporativa, buscando verificar em que aspectos
ela ja se consolidou e que melhorias poderiam ser buscadas. Foi desenvolvida uma
pesquisa qualitativa, sendo os dados coletados nos documentos da instituicdo. A
andlise permitiu apurar que a educacgdo corporativa e a universidade corporativa
estdo, na empresa estudada, articuladas com o planejamento estratégico, dando
suporte ao crescimento da organizacdo. Também foram apontados pontos de

melhoria que devem ser objeto de atencdo, em especial o0 maior investimento em
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ensino a distancia e a inclusdo de outros publicos nas ac¢des de desenvolvimento

promovidas.

PALAVRAS-CHAVE: EDUCACAO CORPORATIVA. UNIVERSIDADE
CORPORATIVA. DESENVOLVIMENTO DE LIDERANCA.

The corporate university of Grupo Berlim S.A.: an analysis of its strengths and

aspects that should be improved

ABSTRACT

In recent years, investments in corporate education have gained space in several
organizations, in view of the importance of knowledge management for maintaining
competitiveness, in an increasingly challenging business environment. From this
perspective, the article aims to analyze the Corporate University created by the group
Berlin S.A (pseudonym), in the light of theories related to corporate education,
seeking to verify in what aspects it has already been consolidated and which
improvements could be sought. A qualitative research was developed, and the data
were collected in the institution's documents. The analysis allowed us to determine
that corporate education and the corporate university are, in the company studied,
articulated with strategic planning, supporting the growth of the organization.
Improvement points that should be attentioned were also pointed out, especially the
greater investment in distance learning and the inclusion of other audiences in the
development actions promoted.

KEYWORDS: CORPORATE EDUCATION. CORPORATE UNIVERSITY.
LEADERSHIP DEVELOPMENT.
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INTRODUCAO

No cenario atual, marcado pela elevada competitividade, as empresas
enfrentam desafios e o investimento em inovacéo e tecnologia se tornou primordial.
Assim, precisam aprimorar 0S processos relacionados a capacitacdo dos
trabalhadores, com o objetivo de promover constantemente o desenvolvimento das
competéncias técnicas e comportamentais relevantes para o bom desempenho de
suas atividades.

Nesse contexto, a educacéo corporativa (EC) representa um investimento
fundamental, uma vez que os funcionarios podem ser desenvolvidos em um
processo continuo, que favoreca a maior produtividade. Por meio da geracdo e
compartilhamento de conhecimento, essas praticas possibilitam que as organizacdes
aproveitem as oportunidades de negécio e se diferenciem no mercado (CARVALHO,
2014).

Dentre as possibilidades de acdo no campo da EC, tem se destacado, nas
Ultimas décadas, a criacdo das universidades corporativas (UCs). Segundo Meister
(1999), trata-se de uma medida estratégica para o0 desenvolvimento dos
funcionérios, clientes e fornecedores, com o objetivo de melhorar o desempenho
organizacional. Pode contribuir significativamente para que a empresa execute suas
atividades com maior eficiéncia, baseando-se nas competéncias que interligam a
aprendizagem as necessidades estratégicas do negdcio.

Especial atencdo deve ser dada a capacitacdo dos lideres. Para a
organizacdo alcancar os objetivos planejados, € importante haver uma lideranca
bem definida, que gerencie e coordene 0S processos e as pessoas, pois através da
mesma é possivel influenciar um individuo ou grupo a atingir suas metas. A forma
como os lideres atuam pode influenciar na motivacdo dos membros da equipe e,
consequentemente, no comprometimento dos funcionérios (PARADELA; GOMES,
2018). Robbins, Judge e Sobral (2010) ressaltam que a lideranca esta ligada a
possibilidade de influenciar pessoas a terem determinadas atitudes visando o

atingimento de determinados objetivos. Nessa perspectiva, 0s gestores podem atuar
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no sentido de que a educagao corporativa se torne parte da cultura organizacional,
incentivando que todos internalizem a importancia do aprendizado continuo.

A criacao das UCs comecou, no Brasil, pelas grandes empresas, em especial
as filiais de multinacionais, e pelas principais estatais. Mais recentemente, todavia,
essa medida passou a ser adotada por uma gama mais diversificada de
organizacgfes, incluindo aquelas de origem familiar, que, apdés um significativo
crescimento, buscaram profissionalizar sua gestdo, como € o caso do grupo que foi
objeto da pesquisa aqui apresentada (THIESEN, 2017).

Partindo dessas constatacdes, a pesquisa aqui relatada buscou analisar a
universidade corporativa do grupo Berlim S.A. (nome alterado para preservar a
identidade da empresa), uma rede supermercadista do atacado e varejo, analisando-
a a luz das teorias que tratam do tema enfocado e apontando seus pontos fortes e
aspectos que poderiam ser aprimorados.

Este artigo, que apresenta os resultados encontrados, esté dividido em seis
secoes, contando com esta introducdo. As duas préximas trazem o referencial
tedrico adotado. Depois, sdo explicitados os procedimentos metodologicos adotados.
Na sequéncia, sdo detalhadas as caracteristicas do grupo enfocado e de sua
universidade corporativa. Por fim, na secdo de consideracdes finais, s&o

apresentadas as principais conclusdes a que foi possivel chegar.

1 REFERENCIAL TEORICO

Esta secdo visa descrever o referencial teérico que esta subdividido nos

seguintes temas: universidade corporativa e desenvolvimento de lideranca.

1.1 O papel das universidades corporativas

Com as grandes mudancas que ocorreram no ambiente corporativo nas

ultimas décadas, o tradicional treinamento e desenvolvimento (T&D), que tem por
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foco a absorcéo e a transferéncia de conhecimentos, evoluiu, nas empresas com
politicas de gestdo de pessoas mais avancadas, para a educacao corporativa (EC).
Com isso, 0 escopo das acfes foi ampliado, passando a contar com uma gama mais
diversificada de ac¢des e a incorporar um olhar mais estratégico (RICARDO, 2012).

Nessa perspectiva, Martins de Carvalho (2014) destaca que a EC promove o
encadeamento entre as competéncias organizacionais e as individuais, com base
em programas e processos elaborados com base nas estratégias do negocio.
Ferreira (2012, p. 35) define competéncia como “a capacidade de mobilizar um
conjunto de recursos cognitivos (saberes, capacidades, informacdes) para solucionar
adequadamente uma seérie de problemas” e é isso o que deve ser buscado nos
esforcos de EC. Ireland, Hoskisson e Hitt (2014) ressaltam que uma organizacao
possui vantagem competitiva quando, ao executar determinada estratégia, entrega
para os clientes algo superior ao que 0s concorrentes ndo conseguem copiar. Dificil
imaginar que isso possa ser alcangado sem sdlidos investimentos na capacitacao
continua dos trabalhadores.

De acordo com Martins de Carvalho (2014), o desenvolvimento de
competéncias é fundamental nas organizacfes atuais. Sendo assim, para promover
esses processos, garantindo competitividade. Eboli (2002) ressalta que a educacéo
corporativa necessita aprimorar os conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA) dos
funcionarios, por meio de estratégias que podem ocorrer de modo presencial, a
distancia ou semipresencial, conforme destaca Martins (2004).

Eboli (2004) aponta que, para obter um sistema de educagéo corporativa de
sucesso, a organizagdo deve adotar sete principios essenciais: competitividade,
perpetuidade, conectividade, disponibilidade, cidadania, parceria e sustentabilidade.
Somente com a incorporacdo desses valores na cultura organizacional torna-se
possivel adquirir um enfoque conceitual e metodoldgico adequado a implantacéo de
uma EC consistente. Trata-se, portanto, de uma mudanca bem mais profunda do
gue o simples aumento dos investimentos em capacitacdo. Representa, antes, um
redirecionamento estratégico da empresa, de modo a capacita-la a se tornar uma

organizacao de aprendizado, nos moldes propostos por Senge (2018).
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Desse modo, de acordo com Cruz et al. (2017), a EC favorece o
desenvolvimento de trabalhadores e a consolidacdo da cultura organizacional. Os
autores destacam ainda que a EC sofreu modificagdes ao longo dos anos, “desde
momentos de aprendizado somente tedrico, momentos em sala, universidades
corporativas dentro da propria empresa até o0 momento em que a tecnologia (TIC)
comecou a ser utilizada para facilitar a propagacao do conhecimento” (p. 2).

Na mesma linha, Ricardo (2005) ressalta que a universidade corporativa é
vista como uma instituicdo voltada para a EC, promovendo diversas formas de
aprendizagem através de uma proposta educacional proativa e estratégica. A autora
aponta que o principal foco da UC € atender as necessidades da organizacao,
desenvolvendo novos métodos que garantem maior flexibilidade e agilidade no
aprendizado dos funcionarios.

Outro aspecto importante em relacao as UCs é a atuagdo dos docentes. Cabe
destacar que diferente de um ensino voltado para criangas, nesse caso, o0 publico-
alvo sao profissionais adultos. Entretanto, da mesma forma € preciso estimular a
criatividade de forma que os educandos tenham assim uma formacdo mais
completa, critica, para além dos modelos reducionistas comumente adotados
(CARPIM, 2015).

Com isso, segundo Eboli (2004), a UC pode ser analisada como um processo
gue abrange toda a organizacdo, ndo apenas um espaco fisico definido para
aprendizado. Acrescenta que é “‘um sistema de desenvolvimento de pessoas
pautado pela gestdo de pessoas por competéncias” e que “a missdo de uma
universidade corporativa incide em aperfeicoar e desenvolver os talentos,
promovendo a gestdo do conhecimento organizacional, através de um processo de
aprendizagem ativo e continuo” (EBOLI, 2004, p. 48).

Alperstedt (2001) defende a tese de que a UC representa um aprimoramento
da area de T&D, com préticas mais estratégicas, diferente assim do tradicional setor.
Na visdo de Fleury e Oliveira Jr. (2002), o conceito de universidade corporativa pode
ser definido nos seguintes pressupostos: desenvolvimento de competéncias que séo

consideradas como criticas, aprendizado organizacional, fortalecimento da cultura
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organizacional, capacitacdo com foco estratégico, treinamentos voltados ao publico
interno e externo e alteracdo do modelo apenas “sala de aula” para diferentes
formas de aprendizagem.

Blois e Melca (2005) defendem que a educacdo corporativa passa a ser
administrada pela UC, quando essa é criada. Também apontam que elas podem ser
consideradas como instituicdbes de ensino vinculadas as empresas publicas e
privadas. O principal intuito de sua atuacdo seria educar e desenvolver uma cadeia
de valores ligados as estratégias corporativas.

Meister (1999) reforca que as praticas das UCs devem ser voltadas nao
apenas ao publico interno, como também aos demais stakeholders, sendo possivel o
estabelecimento de relacionamentos mais solidos com todos os envolvidos na
cadeia produtiva. Eboli (2012) afirma que a dinamica das UCs proporciona uma
revolucdo na forma de capacitar pessoas, desde o ambiente empresarial a uma
producédo de conhecimento no contexto da sociedade contemporanea.

E essa forma de desenvolvimento deve estar direcionada aos propésitos da
organizacao, conforme destacam Castro e Eboli (2014), aspirando, assim, aumentar
a produtividade e a competitividade. Dessa forma, os autores reforcam que 0s
cursos devem ser articulados visando a aplicabilidade no contexto do trabalho.

Para isso, cabe destacar, conforme ressaltam Brito e Castro (2019) que as
UCs estéo vivenciando mudancas referentes ao rompimento de visdes tradicionais
acerca da forma de desenvolver as pessoas dentro das organizagdes. Para isso, de
acordo com os autores, diversas tecnologias podem ser utilizadas como recursos
multimidias, o uso da internet, além de outras ferramentas que possibilitam a
aprendizagem cooperativa, transformando esses ambientes corporativos em
verdadeiros laboratorios de aprendizagem.

Sobre esse processo, Santos (2012) afirma que é possivel ainda a realizacédo
de parcerias entre UCs e instituicbes universitarias. Essas parcerias permitem a
troca de conhecimento visando a utilizacdo de metodologias adequadas na formacéo
dos educandos e também a possibilidade de certificacdo a partir de uma instituicdo

regulamentada pelo Ministério da Educagéao (MEC).

84



YA

N.2

Juiz de Fora
Jul-Dez 2021
ISSN 21773726

Partindo dos temas aqui abordados, a secdo a seguir enfoca o
desenvolvimento de lideranca e como esse esta associado as praticas de EC e as

universidades corporativas.

1.2 O papel da lideran¢ca na educacao corporativa

Atualmente, as organizacdes estdo inseridas, como ja destacado, em um
ambiente competitivo que demanda constantes adaptacdes. Nesse contexto, a
gestdo de pessoas assume um papel estratégico, possibilitando o desenvolvimento
dos trabalhadores. Cabe ressaltar que o lider tem um papel fundamental nesse
processo precisando atuar como uma agente de mudanca (PARADELA; GOMES,
2018).

De acordo com Eboli (2010), os gestores necessitam ser percebidos como
educadores. Isso porque, o modelo de comportamento que adotam tende a ser
seguido e buscado pelos liderados. Em decorréncia, além dos lideres visarem o
préprio desenvolvimento, precisam assumir a responsabilidade de educar, formar e

promover a aprendizagem de suas equipes.

Os lideres precisam estar preparados para desempenhar plenamente
seus papéis de educadores, formadores e orientadores no cotidiano
do trabalho, criando um ambiente em que os membros da equipe se
sintam motivados a utilizar toda a sua potencialidade e a buscar
sempre padrdes elevados de desempenho (EBOLI, 2005, p. 122).

Quando o lider se coloca nesse papel de educador, fica mais viavel a
construcdo de um ambiente favoravel & aprendizagem, questionamentos, opinides e
percepcbes, promovendo entdo, o desenvolvimento e formacdo continua dos
funcionarios, conforme defende Eboli (2010). Esse conhecimento obtido por um
individuo, de acordo com Vergara (2000), pode ser multiplicado para outros, com o
objetivo de enriquecé-los com suas experiéncias. Além disso, conforme ressaltam
Moscardini e Klein (2015), a lideranca pode ser desenvolvida visando a

disseminacéo e criagcdo de uma cultura organizacional.
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De acordo com Vergara (2000), os responsaveis pelo sistema de educacao
corporativa devem desenvolver estratégias focadas em estimular os lideres a
repassarem seus comportamentos perante a sua equipe no trabalho, como também,
no envolvimento com essa pratica, com o objetivo de viabilizar o desenvolvimento de
pessoas.

Segundo Meister (1999), é responsabilidade da liderangca expandir o
conhecimento e oferecer aos mesmos a oportunidade de ensinar e acelerar o fluxo
de conhecimento que € um dos principais objetivos da universidade corporativa.

Desse modo, conforme apresentado por Eboli (2010), existem alguns fatores
bésicos para que se alcance sucesso na funcdo de lider como, por exemplo, a
capacidade de inovacao e execucédo; o entendimento da cultura organizacional e do
negocio; as parcerias com instituicbes externas e a responsabilidade com o
processo educativo dos funcionarios. Tais medidas auxiliam na promocdo da
aprendizagem e na disseminagdo e compartilhamento do conhecimento, a fim de
formar um time de alto impacto.

Eboli (2010) também ressalta a importancia da lideranca no desenvolvimento
das competéncias e enumera 0s sete papéis que um lider necessita desempenhar
para a melhoria no ambiente de aprendizagem, que € promovido pela educacéo
corporativa, sendo esses: apontar qual é a direcdo da EC; promover o
encorajamento nos funcionarios; participar do controle de desenvolvimento de
competéncias; idealizar e desenvolver novos programas educacionais; demonstrar
sua vontade de aprender, participando dos cursos e realizar a divulgagéo interna e
externa da educacgao corporativa e suas acgoes.

Assim, é papel da lideranca de todos os niveis hierarquicos atuar como uma
base fundamental para o desenvolvimento da pratica de educacdo corporativa,
planejando e desenvolvendo acbes de educacdo estruturadas, com o objetivo de
alinhar as competéncias pessoais com as de eixo estratégico da organizacdo. Nessa
perspectiva, conforme destaca Bergamini (2015), quando o lider assume uma
posicao de parceiro, compartilhando experiéncias, erros e acertos com a equipe, as

chances de estabelecimento de um vinculo duradouro e de sucesso é maior.
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Sendo assim, de acordo com Eboli (2005), pode-se destacar que o papel dos
lideres é extremamente importante no que tange ao processo de educacao
corporativa e a universidade corporativa, pois eles sdo considerados agentes de
disseminacéo, consolidacédo e transformacao da cultura empresarial.

S&o ainda, como ja destacado, educadores, cujo modelo de comportamento
deve ser exemplo para todos da organizacédo, criando um ambiente que potencialize
0 padrdo no nivel de desempenho. Dessa forma, é necessaria a promocao de
programas e acdes voltados para estimula-los a serem responsaveis pelo processo
de aprendizagem dos funcionarios.

Por meio da descrigdo desse tema a luz das teorias dos autores pesquisados,
€ possivel considerar a importancia da lideranca para o desenvolvimento da
educacado corporativa e o sucesso de uma universidade corporativa. Na secao a
seguir, sdo apresentados os procedimentos metodolégicos adotados na conducgao

da pesquisa.

2 METODOLOGIA

A pesquisa foi conduzida seguindo uma abordagem qualitativa, a qual,
conforme destacam Fraser e Gondim (2004), privilegia a analise dos objetos
estudados a partir de uma perspectiva subjetiva, lastreada na interpretacdo de
dados e fendmenos com base nas teorias aplicaveis e nas percepcdes dos
envolvidos. Trata-se de um estudo de caso, modalidade que busca a analise
aprofundada de um problema especifico, restringindo o foco da investigacdo a uma
determinado fenbmeno ou organizacéo, conforme defende Yin (2001).

Quanto aos fins, a pesquisa € considerada como descritiva, pois expde
caracteristicas claras sobre um determinado tema, sem o compromisso de explicar
os fatores que determinaram sua ocorréncia (GIL, 2019). Ademais, quanto aos
meios de investigacdo, a pesquisa € avaliada como documental, jA& que foram

realizados diagnosticos por meio de documentos da prépria organizacdo, como,
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andlise de indicadores, materiais e apresentacdes disponiveis nos arquivos digitais e
fisicos. Foi ainda bibliografica, uma vez que foram levantados e utilizados como
base das analises desenvolvidas as contribuicbes de diversos estudiosos autores
dos temas enfocados.

Para atingir o objetivo proposto, foi realizada, inicialmente, a pesquisa
bibliografica. Em seguida, foi efetuado o levantamento dos dados da organizagéo
estudada, com foco especial sobre as acdes de educacdo corporativa e a
universidade criada.

Para levantamento dos dados, foi utilizada a técnica de observagéo
participante. Nesse caso, foi realizada uma aproximacao de uma das pesquisadoras
com o tema investigado na organizacdo. Ademais, foram analisados documentos da
empresa pertinentes ao tema pesquisado.

Cabe destacar, conforme ressalta Godoy (1995, p. 67) que “a andlise de
documentos constitui-se numa valiosa técnica de abordagem de dados qualitativos”.
A opcdao pela observacao participante e analise documental foi devido ao acesso de
uma das pesquisadoras a empresa estudada, que no momento da realizacéo deste
estudo trabalhava no setor de Treinamento e Desenvolvimento da instituigdo. O
levantamento de dados foi realizado durante o primeiro semestre de 2020.

Os documentos foram analisados utilizando o método de Analise de Contetdo
proposto por Bardin (2011). Assim, a partir de categorias criadas a priori com base
no referencial teérico levantado, realizou-se a investigacdo dos documentos
levantados. As categorias de andlise foram: Desenvolvimento de competéncias,
Metodologia, Espago fisico, Ambiente virtual, Publico-alvo, Corpo docente,
Certificacdes e Projetos. Cabe ressaltar que as mesmas categorias subsidiaram a
observacéo participante realizada.

Por fim, a partir das andlises realizadas, foram apresentadas algumas
sugestdes que, a partir do que foi analisado, acredita-se que possa contribuir para a

melhoria continua das acfes de educacéao corporativa.
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3 DESCRICAO E ANALISE DO CASO

Esta secéo apresenta o funcionamento da educacéo corporativa, bem como a

pratica da universidade corporativa no grupo Berlim S.A.

3.1 Educacéao Corporativa e Universidade Corporativa do grupo Berlim S.A.

O presente estudo descreve o setor de educacao corporativa e universidade
corporativa de uma empresa de supermercado de comércio varejista e atacadista,
agui denominada como Grupo Berlim S.A.. A empresa passou, nos ultimos anos, por
uma significativa transformacdo, deixando de ser familiar e assumindo a
configuracdo de uma empresa de sociedade anénima de capital fechado. Com isso,
ao longo do tempo, junto com a governanga corporativa, elaborou-se um novo
planejamento estratégico, que contemplou, dentre outras agbes, a criagdo do
Departamento de Educacdo Corporativa e da a universidade corporativa,
denominada como UCB.

Como parte dos esforcos de governanca empreendidos, foi constituido um
novo planejamento estratégico, com foco na definicdo das diretrizes empresariais,
misséo, visao, valores, que norteiam todas as ag¢des organizacionais. Sendo assim,
0s aspectos relacionados a capacitacdo devem ter como foco a preparacdo de
pessoas para agregarem e atingirem os objetivos do negécio, atendendo, também,
as necessidades dos individuos (GRUPO BERLIM, 2020).

Em relagdo as diretrizes organizacionais, a missdo do grupo Berlim S.A. é
“oferecer aos nossos clientes produtos e servicos com qualidade, a preco justo, por
meio de um atendimento rapido e humanizado, gerando satisfacdo em cada
momento de compra, garantindo a perenidade do grupo, desenvolvendo a cultura
socioambiental e fortalecendo a identidade da marca junto a comunidade”. Ja os
valores da empresa sao: “trabalho com ética, responsabilidade socioambiental,
humildade, empreendedorismo, transparéncia, cidadania, comprometimento e
relacionamento” (GRUPO BERLIM, 2020, p. 2).
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A visdo adotada, por sua vez, € “Ser o grupo supermercadista mais eficaz e
inovador em todos os formatos e regides onde atuar” (GRUPO BERLIM, 2020, p. 2).
De acordo com esse ponto, para a empresa se tornar mais eficaz e inovadora, uma
das ac¢Oes alcancadas foi a criagdo do Setor de Educacéo Corporativa e da UCB.
Com isso, os esforgcos de capacitagdo e desenvolvimento, antes restritos aos
treinamentos tradicionais, ganharam uma nova configuracdo, passando a ser
direcionados para a formacdo mais ampla dos funcionarios, baseada nas
competéncias que sao consideradas chaves para a organizacao.

A tradicional area de treinamento e desenvolvimento, vivenciou, assim, uma
evolucdo sobre a visdo tradicional, para uma abordagem estratégica de ensino e
aprendizagem continua. A implantacdo do sistema de educacdo corporativa,
realizada em 2017, contemplou o investimento em medidas concretas, adotando,
assim, estratégias baseadas nos talentos, destacando o fato da empresa se
preocupar com a formacgdo, o desenvolvimento e retencdo dos funcionarios, visto
gue sao esses que fazem a diferenca.

O modelo de UC do grupo Berlim conecta a aprendizagem com as
necessidades estratégicas da empresa, baseando-se na aquisicdo e no
desenvolvimento de competéncias, sejam essas de conhecimento, habilidades,
atitudes ou valores. A ideia da UCB € ser um espago de aprendizagem permanente,
diversificado, com desenvolvimento de competéncias que sdo aprimoradas pelas
oportunidades de alcance de novos conhecimentos, exercicio de habilidades e
reflexdo acerca de valores e atitudes (GRUPO BERLIM, 2020).

No caso estudado, destacam-se alguns aspectos:

Investimento: A criacdo da UCB n&o envolveu um grande investimento
financeiro pois a empresa ja possuia a infraestrutura necessaria. Os esforcos
concentraram-se mais na redefinicdo do escopo de acédo da educacao corporativa.

Espaco fisico: Os treinamentos proporcionados pela UCB possuem como
estratégia oferecer educacdo por meio presencial dentro da propria empresa,
contando com diversas salas e auditorios préprios, destinados a treinamentos para a

formacdo de liderangca ou operacional. Além disso, constam parcerias com
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instituicdes de ensino que concedem descontos em cursos e capacitagcoes para o
funcionario.

Publico-alvo: Os cursos da UCB sao voltados para os funcionarios de todos
0s niveis organizacionais (operacional e lideranca), com diferentes tipos de cargos e
experiéncias profissionais.

Corpo Docente: E formado pelos proprios funcionérios da empresa, sendo
esses 0s analistas do Setor de Educacdo Corporativa, que ministram 0s
treinamentos operacionais e de lideranca e gestores de outros setores, devidamente
capacitados.

O Setor de Educacdo Corporativa é dividido em duas categorias: a formacao
operacional e a de lideranca. Sdo empreendidos esforcos direcionados a
capacitacdo técnica e ao desenvolvimento comportamental, objetivando o
aperfeicoamento dos lideres e a aquisicdo ou aprimoramento de habilidades
especificas dos cargos, por meio da formacao de lideranca.

A formacao operacional é composta pelos seguintes treinamentos: integracao,
integracdo de jovem aprendiz, reintegracdo, conferente, fiscal de caixa, mercearia,
caixa operador, servicos gerais, manipulacdo de alimentos, operacdes de loja,
tesouraria, reintegragdo, normas regulamentadoras de seguranca (NR’s),
facilitadores, chefe de sec¢ao, assistente de vendas, locutor comercial, operacdes de
escritorio, centro de processamento de dados (CPD), consultor de agcougue, padaria
e operacdes do centro de distribuigcéo.

Esses foram criados a partir de um levantamento de necessidade de
treinamento juntamente com os lideres da area, apos ser pontuada essa demanda, o
analista realiza uma imersdo com o setor. A partir das demandas diagnosticadas,
elabora-se o treinamento solicitado e posteriormente é realizada a aplicacdo e
monitoramento, como também o acompanhamento para verificar sua eficacia.

Ja4 a capacitacdo de lideranca é composta pelas seguintes formacdes:
gerencial, comercial, especifica dos gerentes gerais de bandeiras
(GGB)/supervisores e pelo programa de desenvolvimento de sucessores. Esses

treinamentos sdo criados a partir das competéncias técnicas e comportamentais
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exigidas ou desejaveis para os gestores e, geralmente, possuem um tempo de
formacédo de seis meses.

A formacao gerencial contempla treinamentos que sao ministrados por lideres
especificos do setor, abordando temas como: lideranca eficaz e motivacdo de
equipe, comunicacao empresarial, planejamento, organizacdo e gestao do tempo,
gestdo de conflitos, dentre outros. Além disso, possui féruns de solugbes, que séo
reunides que objetivam discutir um tema em comum, como seguranca patrimonial,
estratégias comerciais, logistica, tecnologia da informacdo, gestdo de pessoas e
marketing.

A formacgdo comercial inclui treinamentos ministrados por lideres do proprio
setor, com foco em ferramentas e estudos que fazem parte da sua rotina. Os temas
contemplados sdo: marketing, analise de mercado, gerenciamento de categoria,
operacdo logistica (giro de estoques, faltas de produtos, fluxo de caixa, impacto do
estoque), economia e mercado (macro e micro economia), técnicas de negociagao,
programacao neurolinguistica, analise de relatérios da empresa, ferramenta de
business intelligence, operacdes de loja e planilhas eletrdnicas.

A Formacdo de GGB/supervisores também é ministrada por lideres do setor,
sendo composta pelos seguintes temas: gestdo e desenvolvimento de pessoas,
auditoria e acompanhamento, avaliacdo e feedback, gestdo do tempo e
planejamento e execucao.

O programa de desenvolvimento de sucessores possui como principal
objetivo formar funcionarios que sao considerados chaves para assumirem 0S
cargos de subgerente e gerente de loja. Os treinamentos promovidos abordam as
competéncias que sdo consideradas essenciais para assumir tal funcdo, sendo
essas: postura profissional, flexibilidade, resiliéncia, comunicacdo, gestdao de
pessoas, relacionamento, senso de dono, foco na solugéo, atuagcao colaborativa e
desenvolvimento constante.

Esses treinamentos sdo planejados e ministrados pelos préprios analistas do
Setor de Educacdo Corporativa, sendo realizados de forma dinamica, com

atividades praticas e desafios que compdem a rotina de loja. Ha também algumas
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atividades extras, como treinamentos para as inauguracdes de loja, campanhas de
atendimento ao cliente e orientacées, de modo em geral.

A UCB prioriza acdes voltadas ao desenvolvimento dos lideres de diferentes
niveis, visando estimular a manutencédo de uma postura de educadores, envolvidos
e sentindo-se responsaveis pela aprendizagem da equipe que lideram. O
desenvolvimento das competéncias técnicas € promovido internamente pelos

préprios funcionarios, fazendo com que os lideres assumam o papel de educadores.

3.2 Analise do caso aluz das teorias estudadas

De acordo com Eboli (2004), o surgimento das universidades corporativas
proporcionou uma ampliacdo da educacdo dos funcionarios. O investimento do
grupo Berlim S.A. na educacéo corporativa e a criagcdo da UC visou a obtencéo de
ganhos para a organizagdo, como a motivacdo e o engajamento dos funcionarios,
visto que, ao implantar esta pratica, realiza-se um investimento na pessoa, em sua
carreira e no seu desenvolvimento profissional. Quando € realizada uma estratégia
baseada nos talentos, a empresa tende a obter um resultado mais eficaz em relacao
a formacéo, desenvolvimento e retencao.

Outro beneficio que pode ser alcancado é o aumento da produtividade. Um
funcionario que possua boa capacitacdo consegue mais facilmente dominar a
execucao das atividades, além de facilitar seu trabalho, sugerir melhorias e garantir
uma maior qualidade em sua entrega. A elevacdo da produtividade revela-se de
grande importancia em um setor tdo competitivo como o de atuacdo do Grupo
Berlim.

Vale destacar também o fato de o desenvolvimento de lideres ter sido
considerado o principal objetivo da UCB. A lideranca é percebida pelos estudiosos
da gestao de pessoas, como fundamental para o sucesso dos esfor¢os direcionados
ao bem-estar e a produtividade dos trabalhadores, conforme defendido por autores
como Benedicto (2019), Fochesatto e Quadros (2012) e Madruga (2018).
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Conforme destacado por Eboli (2004), para a empresa aumentar sua
competitividade e obter melhores resultados, faz-se imprescindivel desenvolver os
seus talentos, baseando-se no aprimoramento de competéncias. Por esse motivo,
pode-se dizer que quando o grupo Berlim S.A. decidiu priorizar os investimentos no
Setor de Educacédo Corporativa e criar a UCB, favoreceu a busca de vantagem
competitiva sustentavel perante aos seus concorrentes, recebendo retornos
relacionados a questbes como motivacdo, engajamento e produtividade dos
funcionarios.

O quadro 1 apresenta um resumo das andlises do setor de educacgao

corporativa e universidade corporativa do grupo Berlim:

Quadro 1: Diagnéstico do setor de educacéo corporativa e universidade corporativa do
grupo Berlim S.A.

Aspecto analisado Sintese Suporte teérico

Formacdo dos lideres, por meio do
desenvolvimento de competéncias que sao Eboli (2004)
consideradas chaves para a organizacéo.

Desenvolvimento de
competéncias

Os treinamentos e capacitacbes fornecidos
pela UcCB possuem as seguintes
metodologias: aulas expositivas com slides,
Metodologia debates, benchmarking, jogos e dinamicas.
Além de expor 0s objetivos, resultados e como
pode aplicar na préatica os contetdos de cada
treinamento.

Alperstedt (2000)
Brito e Castro (2019)
Moscardini e Klein (2015)

Os cursos e capacitagbes da UCB sao
realizados de forma presencial em seu préprio

Espaco fisico espaco fisico, sendo esses, salas de Meister (1999)
treinamento e auditérios no escritério central e
nas lojas.
Ambiente virtual A UCB néo possui uma estrutura de ambiente Eboli (2004)
de aprendizagem virtual no momento. Blois e Melca (2005)
Publico-alvo (0] publlco—a!vo_ da U_CB' é interno, sendo Eboli (2004)
esses, 0s proprios funcionarios da empresa.
E formado pelos préprios funcionarios da
O e paraleas o seir | o oo
Corpo docente ucag P a, 0s g ; Meister (1999),
0s treinamentos operacionais e de lideranga,
Vergara (2000)

bem como os préprios gestores de outros
setores.

Muitas organizagbes procuram adquirir
parcerias com universidades tradicionais ou
académicas, com o0 objetivo de formatar
cursos de acordo com a estratégia da

Certificacdes Santos (2012)
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organizacdo e também validar a certificacéo
dos cursos. Nao é um objetivo considerado
pelo grupo Berlim realizar esse tipo de
parceria no momento.

A UCB conta com um projeto em
desenvolvimento de trilhas de treinamento,
Projetos que visa mapear as competéncias técnicas e
comportamentais de cada cargo baseadas no
descritivo de cargos da empresa.

Castro e Eboli (2014)
Grant (2013)

Fonte: Elaboracdo propria com base nos dados da pesquisa.

No que tange ao desenvolvimento de competéncias, segundo Eboli (2004), a
UC é um sistema de desenvolvimento de pessoas baseado em competéncias,
aprendizagem continua e permanente aos seus funcionarios, baseando-se nas
estratégias empresariais. Assim, pode-se dizer que a universidade corporativa do
grupo Berlim S.A. consegue formar e desenvolver os seus lideres, por meio da
formacéo de lideranca, promovendo capacitagcdes baseadas nas competéncias que
sdo consideradas chaves para a organizagdo, estabelecendo um processo de
aprendizagem ativo e continuo, com duracdo média de seis meses.

Em relacdo a metodologia, para Alperstedt (2000), as universidades
corporativas podem ter caracteristicas diversificadas. Pode-se destacar que o0s
treinamentos especificos e de capacitacdo oferecidos pela UCB constam algumas
das metodologias que sao consideradas eficazes para o desenvolvimento e
aprendizagem, sendo essas, aulas expositivas com slides, debates, benchmarking,
jogos e dinamicas.

Conforme apontam Moscardini e Klein (2015), essas s&do algumas das
estratégias das universidades corporativas. Além disso, para obter um resultado
eficaz € muito importante que os funcionarios consigam entender a relevancia do
conteudo que € transmitido, por isso, no inicio de cada atividade é exposto qual é o
objetivo de determinado treinamento, quais serdo os seus resultados esperados e no
decorrer da atividade s&o transmitidas informacdes de como o mesmo pode aplicar
as praticas no seu dia a dia dentro da organizacdo, 0 que torna a absorcao de
conteudo muito maior, ja que os participantes conseguem vivenciar de certa forma a

realidade enquanto profissional. Ademais, iniciativas que promovem a cooperagao
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muitas vezes sao adotadas a partir de jogos e dindmicas durante o treinamento.
Vale destacar que a adocdo de formas cooperativas de aprendizagem é algo
valorizado por Brito e Castro (2019).

Em relacdo ao espaco fisico, de acordo com Meister (1999), ao implantar um
projeto de universidade corporativa, deve-se basear no principio de transformacéo
do modelo de sala de aula para diferentes formas de aprendizagem, sendo essa
realizada a qualquer hora ou em qualquer lugar. Os cursos e capacitacfes da UCB
séo realizados de forma presencial em seu préprio espaco fisico, 0 que representa
grandes beneficios para a organizacdo, no que diz respeito a disseminagcdo de
conteudo, obtendo um grande foco no aprendizado, fortalecendo a cultura
corporativa e o conhecimento coletivo. Contudo, pode-se destacar que 0S cursos
presenciais, em sua grande maioria, podem acarretar altos custos, no que tange ao
transporte, alimentacdo, hospedagem e outros.

Sobre o ambiente virtual: segundo Eboli (2004), a universidade corporativa
deve considerar um local fisico e também um projeto virtual. De acordo com Blois e
Melca (2005, p. 59), o funcionario tem “mais liberdade para escolher a hora e o local
para aprender, além de proporcionar a reducio do custo”.

Os gestores do grupo Berlim S.A., em sua maioria, possuem uma ampla
conscientizacdo no que diz respeito a capacitacdo e desenvolvimento do funcionario,
porém ao proporcionar apenas treinamentos presenciais para todos 0s niveis
hierarquicos, provocam, em certas circunstancias, uma dificuldade em relacdo a
disponibilidade de tempo e também nos custos em relacao a locomocao. Para obter
um melhor resultado nas praticas da UCB, o ideal seria desenhar acdes e
programas educacionais voltados também a aprendizagem virtual.

Atualmente, muitas organiza¢cdes tém demonstrado preferéncia aos modelos
de ensino a distancia, uma vez que reduz custo, facilita o planejamento dos horarios
dedicados ao estudo, n&do requer deslocamentos e favorece a adequagéo do ritmo
de aprendizagem as caracteristicas de cada treinando, conforme realca Behar

(2009). A pandemia da Covid-19 e o isolamento social por ela imposto tornaram
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ainda mais evidentes as vantagens dessa metodologia, possibilitando a diversas
pessoas e organizacdes a continuidade dos processos de aprendizagem.

Nesse contexto, ao realizar um investimento em uma estrutura de ambiente
de aprendizagem virtual, disponibilizando algumas modalidades, principalmente nos
treinamentos voltados a lideranca, contando com uma plataforma e-learning, videos
de conteudo na plataforma YouTube ou mesmo na intranet, a UCB reduziria
determinados gaps, proporcionando assim, um melhor resultado na capacitacdo dos
seus funcionarios. Além de investir em um sistema digital, € possivel utilizar outros
recursos como newsletters internas que auxilia a divulgar conteldos e engajar
funcionarios a participarem das atividades. Tais investimentos possibilitariam
também a disponibilizacdo de conteudos online, centralizados em uma plataforma
especifica e separados por categorias. Com isso, ficaria mais facil a oferta de
contetdo personalizado para cada equipe, ampliando seu conhecimento de forma
mais &gil, além de poder ser mais eficiente em termos de absor¢&o do conteddo e
aproveitamento das aulas.

Contudo, ao implantar um novo processo no qual determinados treinamentos
séo realizados por meio de plataforma online, pode-se encontrar um grande desafio
referente ao engajamento de alguns funcionérios, que talvez ndo consigam se
adaptar tdo bem ao modelo de ensino Esse problema pode se manifestar
especialmente em relacdo aos trabalhadores mais velhos, com menor intimidade
com os ambientes virtuais e também com os de menor renda, que costumam ter
maior dificuldade de acesso aos recursos informacionais. Estratégias para minimizar
esses problemas, como a oferta de capacitacdo prévia no uso dos recursos
informatizados e a disponibilidade de equipamentos e conexdo adequados em
centros de estudo criados para essa finalidade poderiam ser adotadas.

Em relacdo ao publico-alvo: de acordo com Eboli (2004), esse deve ser
constituido contemplando o conceito de educacdo inclusiva, ou seja, 0
desenvolvimento de competéncias criticas do publico interno, que sdo o0s
funcionarios de forma em geral, e também do publico externo, sendo esses,

familiares, clientes, fornecedores, distribuidores, acionistas e comunidade, atingindo,
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assim, todos os seus stakeholders. Atualmente, na UCB, somente o publico interno
da empresa tem sido alcancado, tanto pelas ac6es de capacitacdo promovidas pela
prépria universidade quanto pelos convénios mantidos com instituicdbes de ensino
para concessao de bolsas parciais. Expandir esse conceito e atender as demais
partes interessadas representaria um avanco que deve ser considerado. A oferta de
capacitacdoes em plataformas online de aprendizagem facilitaria essa expansao, pelo
menor custo que apresentam em relacdo ao estudo presencial e a possibilidade de
oferta em grande escala.

A respeito do corpo docente, de acordo com Eboli (2004), realizar uma
parceria com os lideres é primordial, pois 0s mesmos sao colocados no papel de
educadores e conseguem se envolver e se responsabilizar com a educacdo e
aprendizagem da sua equipe. Considerando essa premissa, 0 corpo docente da
UCB é formado pelos préprios funcionarios da empresa, sendo esses, 0s analistas
do setor da educacao corporativa, 0s quais ministram 0s treinamentos operacionais
e de lideranca, bem como os préprios gestores de outros setores.

A atuacdo do publico interno como corpo docente € considerada relevante,
em termos de se aproximar dos outros funcionarios por meio do compartilhamento
de experiéncias e pela instrucdo profissional, pois os funcionarios se sentem
valorizados pela organizacdo, além de representar um grande beneficio econémico.
Pode-se dizer, entdo, que esse profissional ndo se configura somente como
instrutor, ja que assume a responsabilidade de educador, considerando que a
aprendizagem dos funcionérios transpfe a sala de treinamento, sendo também
realizada através de exemplos, postura, ética e outras competéncias
comportamentais. Assim, busca-se uma formacdo mais abrangente do individuo
(CARPIM, 2015). Pode-se dizer que essa € uma pratica realizada de forma
apropriada pela UCB, contudo ainda necessita de um maior investimento no que diz
respeito a capacitacdo pedagogica dos funcionarios que atuam como educadores,
visando sua melhor preparacao didatica. Valeria considerar, porém, a possibilidade

de contar também com profissionais externos em algumas atividades de
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capacitacdo, o que poderia favorecer a incorporacdo de novas ideias e técnicas,
oxigenando a organizacao.

Sobre as certificacdes, grande parte das organizacfes que possui 0 modelo
de universidade corporativa procura adquirir certificacdo para seus cursos de
educacdo formal, porém, somente instituicbes académicas credenciadas pelo
Ministério da Educacdo (MEC) podem emitir diplomas. Por esse motivo, conforme
cita Santos (2012), algumas realizam parcerias com universidades tradicionais ou
académicas, sendo essas de carater publico ou privado, com o objetivo de formatar
cursos de acordo com a estratégia da organizacdo e validar a certificagdo dos
cursos. Atualmente, todavia, esse ndo é um objetivo considerado pelo grupo Berlim,
pois existem outras praticas que precisam ser desenvolvidas antes dessa aquisi¢cao.
Como a cidade na qual a empresa tem sua sede conta com uma rede de instituicoes
de ensino ampla e diversificada, ndo parece ser prioritaria a ado¢cdo dessa medida,
uma vez que parcerias podem ser estabelecidas, como ja tem sido feito.

No que tange aos projetos, o principal que se encontra em desenvolvimento
na UCB é o de trilhas de treinamento, que visa mapear as competéncias técnicas e
comportamentais de cada cargo, com base no descritivo das atividades
desenvolvidas. Nesse sentido, vale destacar o posicionamento de Castro e Eboli
(2014) de que o desenvolvimento do funcionario deve ser alinhado aos objetivos do
negocio. Dessa forma, acredita-se ser possivel a criacdo de treinamentos mais
direcionados a cada publico, atrelando-o0s, ainda, ao plano de carreira.

Atualmente, os treinamentos promovidos sé&o pautados em duas frentes: os
cursos de formac&o técnica, operacional e os treinamentos de lideranca. E muito
importante que os contetudos tenham relevancia na informacéo, por esse motivo,
através do projeto de trilhas sera possivel mapear o conhecimento ideal para cada
departamento. Também serd mais facil investir na capacitacdo e desenvolvimento
dos setores dos escritorios central e regional, criando um contetdo direcionado e
assertivo as diferentes areas da empresa. Outro contetdo que pode ser criado a
partir da promocao desse projeto relaciona-se as as formacgdes para a lideranca do

escritorio. A UCB conta com féruns de debates nos quais os principais gestores do
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escritério se relinem e debatem sobre temas especificos. Instituir uma capacitagédo
voltada a estes seria uma pratica para trabalhar a chamada “pirdmide organizacional
invertida”, que, nos termos propostos por Grant (2013), representa a adogao de um
modelo de gestdo que privilegia a busca de resultados corporativos por meio da
capacitacao e delegacao de autoridade aos que executam os trabalhos, rompendo
com a piramide hierarquica tradicional, na qual a maioria dos trabalhadores se limita
a cumprir ordens.

Uma forma de capacitacdo alternativa que poderia ser adotada na empresa é
o job rotation. pois, conforme defendem Serachini et al (2017), € muito importante
gue a empresa encoraje seus funcionarios a explorarem novas areas, o que pode
contribuir para o desenvolvimento de novas competéncias e para a aquisicdo de
uma percepcdo mais sistémica e integrada da organizacdo e Seus processos
produtivos. A adogdo dessa medida pode ser especialmente interessante nos de
trainee, podendo contribuir para a aprendizagem e conhecimento organizacional.
Assim, a UCB poderia investir em tarefas nas quais os trainees fossem estimulados
a pesquisar, conhecer outras areas e participar de diferentes projetos.

De acordo com um estudo apresentado por Eboli (2004), as universidades
corporativas séo classificadas em trés categorias. A primeira seria a de beginner
(iniciante), que é quando a s&o lancadas e estdo em fase de construcdo da sua
credibilidade dentro da empresa. Depois viria a established (estabelecida), que é
guando a passa a atuar com resultados significativos de sucesso e ja tem uma
concreta confiabilidade. Por fim, na fase expert (especialista), a universidade torna-
se benchmarking para outras organizagfes e alcanc¢a de forma significativa o publico
externo. Pode-se considerar que a UCB se encontra no nivel established
(estabelecida), visto que ja se consolidou internamente e conquistou a confianca dos
gestores e funcionarios da organizacdo. Para chegar ao nivel de expert, precisa,
principalmente, avancar no que diz respeito a ser referéncia para o publico externo e
envolvé-lo nas a¢cdes desenvolvidas.

Contudo, pode-se destacar que a EC e a UC do Grupo Berlim tém um

encargo muito grande, no que tange ao desenvolvimento do funcionario perante 0s
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objetivos da organizagdo. Uma dessas responsabilidades surge da lideranca que é
guem inicia o processo educacional dos liderados. Cabe também, todavia, a cada
funcionario se desenvolver, aprimorar e obter sucesso no ensino-aprendizagem,
para que assim, alcance um bom resultado.

Ainda, para atingir as metas propostas, é imprescindivel oferecer um
ambiente adequado a aprendizagem, considerando a universidade corporativa como
um processo e ndo como um espaco fisico destinado a treinamentos,
disponibilizando varios formatos de ensino, disseminar a cultura organizacional de
forma adequada, estimular o autodesenvolvimento dos seus componentes e,
principalmente, promover um maior incentivo em relacdo a participacdo dos lideres.
Com isso, a EC e UC torna-se uma fonte de vantagem competitiva para a

organizacao.

CONSIDERACOES FINAIS

Diante do que foi levantado na pesquisa realizada, percebe-se a importancia
de as organizacdes priorizarem suas forcas para o continuo aprendizado, sendo
contemplada como uma instituicdo voltada a capacitacgdo e também ao
aprimoramento constante dos conhecimentos de seus talentos, ja que, desse modo,
€ possivel obter um desempenho sustentavel e vantagem competitiva perante os
demais.

Considera-se entdo, que a educagao corporativa e as universidades
corporativas, em seu aspecto conceitual, podem ser consideradas como importantes
ferramentas para o desenvolvimento organizacional, podendo proporcionar avangos
em relagdo as praticas tradicionais. Tendo em vista as exigéncias do atual ambiente
de negocios, o tradicional treinamento ndo atende a esses requisitos. A educagao
corporativa precisa, entdo, ser percebida como um processo de educacédo atrelada
as metas estratégicas de cada organizacao, sendo a criacdo de uma universidade

corporativa uma medida bastante favoravel ao alcance desse objetivo.
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Realizou-se, entdo, a andlise das praticas de educacdo corporativa da
empresa estudada, com foco especial na universidade corporativa por ela criada.
Foram, entdo, levantados os principais desafios e dificuldades enfrentados desde o
processo de implantacdo da UCB até o momento da finalizacdo da pesquisa (2°
semestre de 2020). Foi possivel constatar que, a partir da elaboracdo do novo
planejamento estratégico que sustentou seu crescimento e transformacdo em
sociedade andnima, a empresa pesquisada decidiu investir de forma mais
consistente na educacéo corporativa e na criacdo da UCB, visando as capacitacdes
com foco nos objetivos estratégicos, por meio de um processo de aprendizagem
continua permanente.

A andlise da situacdo atual da educacdo corporativa e da UCB revelou,
conforme destacado, que ha diversos aspectos bem alinhados com as melhores
praticas defendidas pelos estudiosos do tema. Destaca-se que a educacgdo
corporativa e a UCB tém alcancado sucesso, no que tange ao apoio dos gestores e
ao engajamento dos funcionarios. O proprio fato de os investimentos nessa area
terem sido considerados prioritarios, no contexto da implantacdo do planejamento
estratégico, representa um aspecto favoravel a consolidacdo de uma cultura de
investimentos continuos e consistentes na educacgéo corporativa.

Por outro lado, h& aspectos que deveriam ser objeto de atencéo, visando a
melhor utilizacdo dos recursos que uma universidade corporativa pode oferecer a
empresa que a mantém. Dentre eles, destacam-se, especialmente, a promoc¢ao de
cursos na modalidade de ensino a distancia, o alcance de outros publicos além dos
funcionarios e a inclusdo de outros profissionais no grupo de professores, ndo mais
se limitando aos funcionarios da prépria empresa.

Considera-se que, mantidos os aspectos positivos atualmente observados e
promovidas acdes para a reversédo dos pontos de melhoria, a educacao corporativa,
em especial a UCB, podera estimular o desenvolvimento continuo dos funcionarios
na organizacao, também podera proporcionar outros beneficios como a elevacéo da
capacidade de inovacdo ao propor novos aprendizados; a aquisicdo de uma Visao

mais sistémica e integrada por parte dos membros da empresa, estimulando a
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interconexao entre os pares e a continua incorporagdo de novas competéncias. Tais
medidas tendem, naturalmente, a contribuir para o desenvolvimento organizacional,
gerando resultados para a empresa, o que € de grande relevancia para a
manutencdo dos esfor¢os na area de capacitacdo e desenvolvimento

Como sugestéao para pesquisas futuras, podem ser realizadas entrevistas com
profissionais envolvidos com as atividades da UC na empresa investigada. Ainda,
pode ser indicada a replicacdo dessa pesquisa dentro de mais alguns anos, de
modo a verificar a evolucdo dos aspectos investigados na empresa estudada e o
estabelecimento de comparagbes com outras universidades corporativas

congéneres.
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