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Resumo: No inicio do século XX, os principios do engenheiro mecédnico Frederick Winslow Taylor,
considerado pai da administragdo cientifica, propds a utilizacdo de métodos cientificos cartesianos na
administragdo de empresas, dominavam as abordagens de pessoal, as quais priorizavam a concretizagdo da
tarefa, isto €, a realiza¢do do trabalho no menor tempo possivel. O controle sobre os trabalhadores e sobre os
tempos e movimentos eram o foco da administragdo cientifica, naquela época. Apos Taylor, os principios do
engenheiro de minas Jules Henri Fayol, fundador da teoria classica da administragdo, comegaram a dominar
as organizacdes. Nesse momento a administragdo era centrada na estrutura organizacional e na hierarquia.
Hoje, ainda vemos esse tipo de abordagem, principalmente nas forgas armadas, onde a unidade de comando é
um dos pilares desses tipos de organizagdes. Nesta estrutura, o capital humano, entendido como as
competéncias das pessoas e parte integrante do capital intelectual’, o qual ainda é reconhecido, de modo
freqiiente como mero recurso organizacional. Recentemente, observou-se que as pessoas nido eram apenas
recursos, tais como maquinas e equipamentos, ¢ sim individuos que precisam se relacionar, satisfazer seus
desejos, se desenvolver, e possuir mais espago na organiza¢do. Com efeito, no contexto atual, com a certeza
da mudanga, e num ritmo cada vez mais veloz, a necessidade de adaptabilidade das pessoas as novas
tendéncias do mercado e as novas exigéncias tornou-se imprescindivel para a sobrevivéncia das organizagdes.
Além disso, as organizagdes perceberam que devem centrar seus esforcos em suas competéncias essenciais, €
que para o desenvolvimento dessas competéncias ¢ preciso que existam pessoas, as quais devem ser geridas
para que ocorra um aprendizado constante. A gestdo dessas pessoas de forma eficiente ird desenvolver
competéncias individuais em concordancia com as competéncias organizacionais demandadas, as quais
devem estar alinhadas com as estratégias organizacionais. Embora existam organizacdes que ainda véem
pessoas como recursos, muitas perceberam que o capital humano ¢ adquirido por meio da educagdo formal e
informal, ¢ que constroi a verdadeira vantagem competitiva, desde que as competéncias desenvolvidas
possam estar alinhadas aos objetivos estratégicos da organizacdo. Nesse contexto, no mais alto nivel de uma
organizac¢do — o nivel estratégico — surge o conceito de educagdo corporativa, pois ¢ através dela que se ira
promover o desenvolvimento dos colaboradores das organizagdes, aumentando o capital humano
organizacional e consequentemente, a competitividade. A educagdo corporativa, entendida como uma pratica

' Este artigo foi elaborado a partir da pesquisa realizada no trabalho de conclusdo de curso de graduacdo em

Administragdo da Faculdade de Administragdo e Finangas — FAF da Universidade do Estado do Rio de Janeiro — UERJ,
para a obteng¢do do grau de Bacharel em Administragdo do primeiro autor, sob orientagdo da segunda autora.

2 Capital intelectual é o conjunto de ativos tais como direitos de propriedade intelectual, bases de dados, cadastros de
clientes, contratos de execugdo, acordos, licengas, franquias, competéncias. Fonte: IBASE www.ibase.org.br, acesso em
20 de junho de 2010.
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coordenada de gestio de pessoas’ e de gestdo do conhecimento® e orientada pela estratégia empresarial e vem
fazendo parte das organizac¢des no Brasil e no mundo. A partir da educag@o corporativa, surgiu o conceito de
universidade corporativa - UC, a qual tem como foco principal gerir o conhecimento organizacional,
promovendo o aprendizado de todos os colaboradores da organiza¢do, em consonancia com os objetivos
estabelecidos no planejamento estratégico organizacional. Uma vantagem da UC ¢ a disseminagéo da cultura
e dos valores éticos para os stakeholders® da organizagio por meio da gestdo de pessoas e do conhecimento. E
neste contexto que se insere o presente artigo, que objetiva analisar a importancia da educagdo corporativa
desenvolvida em uma UC, como forma de desenvolvimento das competéncias alinhadas as estratégias
organizacionais, por meio do estudo do referencial teérico sobre o tema e do caso da Universidade
Corporativa do Sistema Eletrobras - UNISE.

Palavras-chave: competéncia, universidade corporativa, gestdo do conhecimento, gestdo de pessoas, capital
intelectual.

CORPORATE EDUCATION: A STUDY ON
SKILLS DEVELOPMENT IN ELETROBRAS

Abstract: Organizations have realized that their efforts should focus on their core competencies, and for the
development of these skills is necessary that there are people, which must be managed so that there is a
constant learning. The management of these people will efficiently develop personal skills in line with the
organizational skills demanded, which must be aligned with organizational strategies. While there are
organizations that still see people as resources, many realized that human capital is acquired through formal
and informal education, and that builds true competitive advantage, since the skills developed can be aligned
with the organization's strategic goals. In this context, the highest level of an organization - the strategic level
- there is the concept of corporate education, it is through it that will promote the development of the
employees of organizations, increasing human capital and consequently organizational competitiveness.

The corporate education, understood as a coordinated practice of people management and knowledge
management and guided by business strategy and has been part of organizations in Brazil and worldwide.
From the corporate education, the concept of corporate university - UC, which focuses primarily on managing
organizational knowledge, promoting learning for all employees of the organization, in line with the
objectives established in organizational strategic planning. One advantage of UC is the spread of culture and
ethical values to the stakeholders of the organization by managing people and knowledge. It is in this context
that the present article, which aims to analyze the importance of corporate education developed in a UC as a
way of skills development aligned with strategies, through the theoretical study on the subject of the case and
the Corporate University Eletrobras System - UNISE.

3 ~ , o~ oy , , . , . . ..
Gestao de pessoas ¢ uma associa¢do de habilidades e métodos, técnicas e praticas definidas com o objetivo de

administrar os comportamentos internos e potencializar o capital humano. Fonte: Chiavenato, I. O Capital Humano das
Organizagdes. Editora Elsevier-Campus, 2009.
* Gestdo do conhecimento é um termo guarda-chuva dado para uma variedade de atividades organizacionais, as quais nio
dizem respeito diretamente a gestdo do conhecimento. “Essas atividades que no dizem respeito também a gestdo da
informagéo, dizem respeito a gestdo de praticas do trabalho, de forma que, com a pratica da comunicago, a expectativa de
mudanga sera a possibilidade de dividir a informagdo.” Fonte: Para Wilson, T.D. (2002). The nonsense of 'knowledge
management. Information Research, Vol. 8 No. 1, October, 2002.
> Stakeholders sdo as partes interessadas, as quais devem concordar com as praticas de governanga corporativa executadas
pela organizacdo. Fonte: Wikipedia, 2011, acesso em 20 de junho de 2011.
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1. Introducao

No inicio do século XX, os principios do engenheiro mecanico Frederick Winslow
Taylor, considerado pai da administragdo cientifica, propos a utilizagdo de métodos
cientificos cartesianos na administracdo de empresas, dominavam as abordagens de pessoal,
as quais priorizavam a concretizacdo da tarefa, isto é, a realizagdo do trabalho no menor
tempo possivel. O controle sobre os trabalhadores e sobre os tempos e movimentos eram o
foco da administragdo cientifica, naquela época.

Ap6s Taylor, os principios do engenheiro de minas Jules Henri Fayol, fundador da
teoria classica da administracdo, comecaram a dominar as organizagdes. Nesse momento a
administracdo era centrada na estrutura organizacional e na hierarquia. Hoje, ainda vemos
esse tipo de abordagem, principalmente nas forcas armadas, onde a unidade de comando ¢
um dos pilares desses tipos de organizagdes. Nesta estrutura, o capital humano, entendido
como as competéncias das pessoas e parte integrante do capital intelectual’, o qual ainda é
reconhecido, de modo freqiiente como mero recurso organizacional.

Recentemente, observou-se que as pessoas nao eram apenas recursos, tais como
maquinas e equipamentos, ¢ sim individuos que precisam se relacionar, satisfazer seus
desejos, se desenvolver, e possuir mais espaco na organiza¢cdo. Com efeito, no contexto
atual, com a certeza da mudan¢a, ¢ num ritmo cada vez mais veloz, a necessidade de
adaptabilidade das pessoas as novas tendéncias do mercado e as novas exigéncias tornou-se
imprescindivel para a sobrevivéncia das organizagdes.

Além disso, as organizacdes perceberam que devem centrar seus esfor¢os em suas

competéncias essenciais, ¢ que para o desenvolvimento dessas competéncias é preciso que
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existam pessoas, as quais devem ser geridas para que ocorra um aprendizado constante. A
gestdo dessas pessoas de forma eficiente ira desenvolver competéncias individuais em
concordancia com as competéncias organizacionais demandadas, as quais devem estar
alinhadas com as estratégias organizacionais.

Embora existam organizacdes que ainda véem pessoas como recursos, muitas
perceberam que o capital humano ¢ adquirido por meio da educacdo formal e informal, e
que constrdi a verdadeira vantagem competitiva, desde que as competéncias desenvolvidas
possam estar alinhadas aos objetivos estratégicos da organizagao.

Nesse contexto, no mais alto nivel de uma organizagcdo — o nivel estratégico —
surge o conceito de educacdo corporativa, pois ¢ através dela que se ird promover o
desenvolvimento dos colaboradores das organizacdes, aumentando o capital humano
organizacional e consequentemente, a competitividade.

A educagdo corporativa, entendida como uma pratica coordenada de gestdo de
pessoas’ e de gestdo do conhecimento® e orientada pela estratégia empresarial e vem
fazendo parte das organizagdes no Brasil e no mundo. A partir da educacdo corporativa,
surgiu o conceito de universidade corporativa - UC, a qual tem como foco principal gerir o
conhecimento organizacional, promovendo o aprendizado de todos os colaboradores da
organizagdo, em consonancia com os objetivos estabelecidos no planejamento estratégico

organizacional.

6 Capital intelectual é o conjunto de ativos tais como direitos de propriedade intelectual, bases de dados, cadastros de
clientes, contratos de execug¢ao, acordos, licengas, franquias, competéncias. Fonte: IBASE www.ibase.org.br, acesso
em 20 de junho de 2010.
7 Gestdo de pessoas ¢ uma associagio de habilidades e métodos, técnicas e praticas definidas com o objetivo de
administrar os comportamentos internos e potencializar o capital humano. Fonte: Chiavenato, I. O Capital Humano das
Organizagdes. Editora Elsevier-Campus, 2009.
8 Gestdo do conhecimento ¢ um termo guarda-chuva dado para uma variedade de atividades organizacionais, as quais nio
dizem respeito diretamente a gestdo do conhecimento. “Essas atividades que nao dizem respeito também a gestdo da
informagéo, dizem respeito a gestdo de praticas do trabalho, de forma que, com a pratica da comunicagao, a expectativa de
mudangca sera a possibilidade de dividir a informagdo.” Fonte: Para Wilson, T.D. (2002). The nonsense of 'knowledge
management. Information Research, Vol. 8 No. 1, October, 2002.
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Uma vantagem da UC ¢ a disseminagdo da cultura e dos valores éticos para os
stakeholders® da organizagdo por meio da gestio de pessoas e do conhecimento.

E neste contexto que se insere o presente artigo, que objetiva analisar a
importancia da educagdo corporativa desenvolvida em uma UC, como forma de
desenvolvimento das competéncias alinhadas as estratégias organizacionais, por meio do
estudo do referencial teérico sobre o tema e do caso da Universidade Corporativa do

Sistema Eletrobras - UNISE.

2. Apresentacao

As perguntas que justificaram a escolha deste tema de pesquisa, que resultou no
presente artigo, foram 3 (trés). A primeira foi — De que forma os autores vém abordando
os topicos relacionados a educagdo corporativa e, consequentemente, as UCs, sabendo que
j& existem inumeras bibliografias que exploram o assunto? A segunda foi — Qual a
importancia da educagdo corporativa desenvolvida em uma UC, observando-se a gestdo de
pessoas ¢ do conhecimento organizacional? E a terceira foi — E a UC uma ferramenta
organizacional eficaz para o desenvolvimento das competéncias individuais, necessarias
para o alcance dos objetivos estabelecidos nos respectivos planejamentos estratégicos
empresariais?

O objetivo geral da pesquisa foi analisar a importancia da educagdo corporativa
desenvolvida em uma UC, como forma de desenvolvimento das competéncias alinhadas as
estratégias organizacionais, por meio do estudo do referencial tedrico sobre o tema e do
caso da Universidade Corporativa do Sistema Eletrobras - UNISE.

Os objetivos especificos sao demonstrar: 1) a relevancia do capital intelectual para o

sucesso das organizagdes; 2) a interacao da gestdo de pessoas e do conhecimento com a

? Stakeholders sio as partes interessadas, as quais devem concordar com as praticas de governanca corporativa executadas
pela organizacdo. Fonte: Wikipedia, 2011, acesso em 20 de junho de 2011.
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gestdo por competéncias e com a educacdo corporativa; 3) as caracteristicas relevantes da
UC e os processos inerentes ao desenvolvimento de suas acdes.

A escolha da UNISE se deu em funcdo da complexidade da sua atuacdo da
Eletrobras no cendario nacional, no que diz respeito a gestdo de pessoas e do conhecimento
organizacional, bem como o pioneirismo neste modelo de atuacao.

O referencial tedérico abordara 4 (quatro) conceitos a seguir citados: capital
intelectual, competéncia, educagdo corporativa e UC.

A metodologia usada por esse estudo se baseou no hipotético-dedutivo que, de
acordo com Lakatos e Marconi (1992, p. 106), se inicia pela percepcdo de uma lacuna nos
conhecimentos acerca da qual se formula hipoteses e, pelo processo de inferéncia dedutiva,
testa a predi¢do da ocorréncia de fendomenos abrangidos pela hipdtese. O tipo de pesquisa,
quanto aos fins, foi: i) explicativa, descritiva, uma vez que foi ressaltada a importancia de
investir em educacdo corporativa e de evidenciar as vantagens que ela agrega a organizacao
e ii) aplicada, pois mostrou a atuagdo da empresa nesse segmento. O tipo de pesquisa
quanto aos meios foi 1) bibliografica porque o estudo foi feito através de livros, jornais,
revistas e redes eletrOnicas e ii) estudo de caso mostrou na pratica o uso da educacdo
corporativa, através da UNISE, da Eletrobréas. A coleta de dados deu-se de forma a juntar
dados primarios e secundarios, obtidos, mediante o uso de livros, artigos e sitios publicados
em revistas e internet.

Os resultados da pesquisa estao relacionados com os objetivos ja citados e serdo
apresentados no final do artigo, junto com algumas consideragdes, seguidas das

Referéncias.

3. Referencial Teorico
O referencial tedrico deste artigo ird abordar a seguir, 4 (quatro) temas interligados,

sdo eles: 1) capital intelectual, 2) competéncia, 3) educacdo corporativa e 4) UC.
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3.1 Capital Intelectual

O capital intelectual ¢ composto por: capital humano, capital estrutural e capital
dos clientes. Segundo Edvinsson e Malone (1998), esses capitais sdo imprescindiveis para a
existéncia de capital intelectual nas organizagdes e conceituam da seguinte forma: i) capital
humano: composto pelo conhecimento, expertise, poder de inovacdo e habilidade dos
empregados, além dos valores, cultura e a filosofia da empresa; ii) capital estrutural: inclui
equipamentos de informatica, softwares, banco de dados, patentes, marcas registradas e
tudo mais que apdia a produtividade dos empregados; iii) capital de clientes: envolve o
relacionamento com clientes e tudo o mais que agregue valor para os clientes da
organizagao.

Conforme Antunes (2002): “segundo a visdo dos economistas, o ser humano ¢
considerado capital por possuir capacidade de gerar bens e servigos, por meio do emprego,
de sua forca de trabalho e do conhecimento, constituindo-se em importante fonte de
acumulagao crescimento econdmico”.

Figueiredo (2005, p. 270) afirma que “o capital intelectual ¢ o insumo responsavel pelos
resultados financeiros de uma empresa. A gestdo desse capital ndo ¢ uma pratica tdo
simples de se institucionalizar e esta ndo deve ser uma desculpa para deixar de fazé-la”.

O capital intelectual € um recurso obtido exclusivamente das pessoas que compoe
a empresa ¢ estd intrinsecamente ligado ao conhecimento que a organizagdo possui,
portanto, a gestdo desse capital ¢ imprescindivel para a sustentabilidade organizacional.
Portanto, dentre os capitais que formam o capital intelectual um se destaca — o capital
humano, nele se concentra o potencial de uma organizacdo, o qual gera conhecimento e
inovacao.

Klein (1998, p. 2) diz que para que uma organizagdo possa gerir seu capital

intelectual de modo mais sist€émico, esta devera elaborar uma pauta para deixar de ser uma
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organizacdo que simplesmente compreende individuos detentores de conhecimento e se
transformar em uma outra, que cuida da criagdo e compartilhamento de conhecimento.

Segundo Davenport e Prusak (1998) as organizacdes identificaram que o
conhecimento ¢ elemento primordial capaz de prover vantagem competitiva sustentavel.
Assim cita que: “Organizacdes saudaveis geram e usam conhecimento. A medida que
interagem com seus ambientes, elas absorvem informagdes, transformam-nas em
conhecimento ¢ agem com base numa combinagdo desse conhecimento com suas
experiéncias, valores e regras internas. Elas sentem e respondem. Na falta de conhecimento,
organizagdes ndo poderiam se organizar; elas ndo conseguiram manter-se em
funcionamento.” (DAVENPORT e PRUSAK 1988, p. 63).

Davenport e Prusak (1998, p. 5) também conceituam informag¢do como dados
dotados de significado: “Os dados sdo transformados em informacdes quando se agrega
valor a esses, de maneiras diversas”. Em seguida, Gongalves, (1995, p.6) cita que:
“Conhecer é o processo de compreender e internalizar as informacdes recebidas,
possivelmente combinando-as de forma a gerar mais conhecimento”.

Diante dessas citacdes, € possivel visualizar que informagdo ¢ um fator-meio para a
geracdo de conhecimento, devendo, portanto, ser transmitida por algum tipo de instrumento
de comunicacao.

Dessa forma, Nonaka e Takeuchi (1997, p. 51) enfatizam que na atual sociedade do
conhecimento, o recurso econdmico basico ndo ¢ mais o capital, os recursos naturais ou a
mao-de-obra, mas sim o conhecimento, que s existe através das pessoas. Citam ainda que
a organizacdo deve desenvolver praticas sistemdticas para se auto transformar,
abandonando o conhecimento obsoleto e criando um novo pela melhoria continua de
atividades, pelo desenvolvimento de novas aplicacdes e pela inovacao continua como um
processo organizado.
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Ricardo (2007) complementa dizendo que a esséncia da estratégia reside no
desenvolvimento da capacidade organizacional de adquirir, criar, acumular, explorar o
conhecimento, bem como estabelecer uma visao critica sobre o tipo de conhecimento a ser
desenvolvido e que sistema gerencial ird programar-lo. Para o autor: “Considerar a criagdo
do conhecimento como um elemento critico da estratégia nos permite afirmar que podem
ser consideradas como orientadas para a estratégia todas as praticas gerenciais que
promovam a criagdo do conhecimento organizacional ou o fomento das condigdes
capacitadoras desta criacdo.”.

Davenport e Prusak (1998) afirmam que a obtengdo de conhecimento esta
relacionada claramente com o processo de aprendizagem e ¢ mais profundo e mais amplo

do que a mera acumulacao de dados e informacao.

3.2. Competéncia

A busca por competéncias € constante nas organizagdes, pois as empresas precisam
possui-las para o alcance do capital intelectual organizacional e consequentemente atingir
os objetivos tragados no planejamento estratégico empresarial.

Para isso ¢ preciso que a organizacdo identifique as competéncias organizacionais
essenciais e individuais para que a missdo e a visdo da empresa sejam realizadas. Essa
identificacdo das competéncias € realizada por meio do mapeamento destas, para saber o
que ja possui e, consequentemente, desenvolver a lacuna entre as competéncias atuais e as
competéncias necessarias. Nesse contexto, a educagdo corporativa ¢ ferramenta
imprescindivel para o desenvolvimento das competéncias.

Fleury (2002) define competéncia como um saber agir responsavel e reconhecido,
que implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos, habilidades, que
agreguem valor econdmico a organizagdo e valor social ao individuo.
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O conceito de competéncia integra também a administracdo publica. O Decreto n°.
5.707, de 2006, (Brasil, 2006), que instituiu a Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal diz que a gestdo por competéncia ¢ a “gestdo da capacitacdo orientada para o
desenvolvimento do conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias ao

desempenho das func¢des dos servidores, visando ao alcance dos objetivos da instituicao”.

Gramigna (2002) cita que competéncia ¢ o conjunto de conhecimentos, habilidades
e atitudes mobilizados em favor de algum objetivo da organizacdo. A autora divide ainda a
competéncia em competéncia técnica € competéncia comportamental. Esta engloba a
atitude, aquela o conhecimento e a habilidade. Segundo Gramigna (2002, p. 18):
conhecimento: ¢ o saber do individuo, ¢ o conjunto de informagdes que a pessoa armazena
e usa quando necessita; habilidade: é o saber fazer, é agir com talento, capacidade e técnica,
obtendo resultados positivos; atitude: ¢ o querer fazer, ¢ o modo com que encaramos

determinada tarefa (ndo € suficiente termos conhecimento e sabermos fazer, ¢ necessario

que nossos valores e crencas sejam tais que tenhamos disposicao para agir).

Ainda segundo Gramigna (2002): ndo basta saber, saber fazer e querer fazer. E
preciso que a organizagdo ofereca as condigdes necessarias (condigdes fisicas, suporte
gerencial, saldrio coerente, ambiente motivador etc.) para a realizagdo da atividade. Isto ¢ o
poder fazer. Temos, portanto, uma nova triade necessdria para a realizacdo das

competéncias: saber fazer, querer fazer e poder fazer.

Os tipos de competéncias existentes em uma organizagdo, segundo Chiavenato
(2006, p. 219) sdo 4 (quatro): 1) competéncia essencial: € a competéncia que a organizacao
sabe fazer de melhor, é a vantagem competitiva da empresa; 2) competéncia de gestdo: € a
competéncia relacionada a gestdo de recursos da organizagdo, quais sdo financeiros,
comerciais, produtivos, etc.; 3) competéncia organizacional: ¢ a competéncia que

corresponde a cultura da organizagdo, visdo politica da empresa, seus valores, como sio
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estruturados, etc.; 4) competéncias pessoas ou individuais: ¢ a competéncia que cada

individuo aprende e desenvolve em suas atividades pessoais na organizacao.

Para o desenvolvimento de competéncias deve-se observar as formas de
aprendizagem organizacional. Segundo Koenig (1994) a aprendizagem nas organizagdes
deve ser entendida como um fendmeno coletivo de aquisi¢ao e elaboracdo de competéncias
com o objetivo de contribuir efetivamente para o processo de mudanga.

Fiol e Lyles (1985) apresentam a aprendizagem organizacional como um processo
que permite o aperfeicoamento das a¢des organizacionais, mediante aquisicdo de novos
conhecimentos e de melhores compreensoes.

Senge (1990) define as organizagdes que aprendem como organizacdes onde o0s
individuos continuamente aprimoram suas competéncias no sentido de criar resultados
desejados, onde novos sistemas sao criados, onde se liberta a aspiragdo coletiva e onde as
pessoas fazem continuamente uma aprendizagem de como aprender em conjunto.

Nesse contexto, Ricardo (2009) ressalta que a aprendizagem nas organizagdes pode
ocorrer em trés niveis: 1) aprendizagem individual: sdo as mudangas psiquicas no
individuo, as quais o permitem adquirir ou ampliar conhecimentos ou competéncias; 2)
aprendizagem grupal ou coletiva: aprendizagem como processo social partilhado pelo
grupo; 3) aprendizagem organizacional: mudangas em rotinas, processos, tecnologia,
decorrente da racionalizacdo ou aplicagdo da aprendizagem individual ou grupal.

Outros importantes conceitos evidenciados por Ricardo (2009) sao os de
aprendizagem informal e formal. A aprendizagem informal: é aquela que resulta de
interagdes, de processos soltos ou ndo estruturados de modo prévio e a aprendizagem
formal é a que resulta de treinamentos ou acdes estruturadas, pensadas, com objetivos
claros e alinhadas as estratégias empresariais. A educagdo corporativa, que pode ser
ministrada por meio de estrutura organizacional especifica, tal como a UC, ¢ um elemento

da aprendizagem formal.
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3.4. Educaciao Corporativa

A educacdo corporativa esta dentre as inovagdes das atuais praticas de gestao de
pessoas, se tornando, cada vez mais, essencial para a evolugdo das organizagdes.

“A educag@o ndo mais termina quando o aluno se forma na escola tradicional. Na
antiga economia, a vida de um individuo era dividida em dois periodos: aquele que ia para
a escola e o posterior a sua formatura, em que ele comegava a trabalhar. Agora, espera-se
que os trabalhadores construam sua base de conhecimento ao longo da vida.” (MEISTER,
1999, p. 11).

“Educacdo corporativa pode ser entendida como uma pratica coordenada de gestdo
de pessoas e de gestdo do conhecimento tendo como orientagdo a estratégia de longo prazo
de uma organizacdo. Educagdo corporativa ¢ mais do que treinamento empresarial ou
qualificacio de mao-de-obra. Trata-se de articular coerentemente as competéncias
individuais e organizacionais no contexto mais amplo da empresa. Nesse sentido, praticas
de educacao corporativa estdo intrinsecamente relacionadas ao processo de inovagao nas
empresas e ao aumento da competitividade de seus produtos (bens ou servigos).” (BRASIL,
2010).

Segundo Manciola (2005), os programas de educagdo corporativa tém se alastrado e
evoluido, numa busca constante pela adequacgdo e t€ém sido implantados de diversas formas:
através de treinamentos, cursos de desenvolvimento pessoal e profissional e das tdo
louvaveis UCs, que integram, na maioria das vezes, as ferramentas necessarias para a
difusdo do conhecimento e da educag@o em toda a empresa.

Os sete principios de sucesso da educagdo corporativa, segundo Eboli apud Bayma
(2004) sao: 1) competitividade: valorizar a educacao como forma de desenvolver o capital
intelectual dos colaboradores, transformando-os efetivamente em fator de diferenciagdo da

empresa diante dos concorrentes, ampliando assim sua capacidade de competir. Significa
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buscar continuamente a elevagdo do patamar de competitividade empresarial por meio da
implantacdo, do desenvolvimento e da consolidacdo das competéncias criticas empresariais
e humanas; 2) perpetuidade: entender a educagdo ndao apenas como um processo de
desenvolvimento e realizagdo do potencial existente em cada colaborador, mas também
como um processo de transmissdo de heranga cultural, a fim de perpetuar a existéncia da
empresa; 3) conectividade: privilegiar a constru¢do social do conhecimento, estabelecendo
conexoes e intensificando a comunicagdo e a interacdo. Objetiva ampliar a quantidade e a
qualidade da rede de relacionamentos com o publico interno e externo; 4) disponibilidade:
oferecer e disponibilizar atividades e recursos educacionais de facil uso e acesso,
propiciando condi¢des favordveis para que os colaboradores realizem a aprendizagem a
qualquer hora e em qualquer lugar; 5) cidadania: Estimular o exercicio da cidadania
individual e corporativa, formando atores sociais, ou seja, sujeitos capazes de refletir
criticamente sobre a realidade organizacional, de construi-la e modificé-la, e de atuar
pautados por uma postura ética e socialmente responsavel; 6) parceria: entender que
desenvolver continuamente as competéncias dos colaboradores ¢ uma tarefa complexa,
exigindo que se estabelecam parcerias internas (com lideres e gestores) e externas
(institui¢des de nivel superior); 7) sustentabilidade: Ser um centro gerador de resultados
para a empresa, procurando sempre agregar valor ao negocio. Pode significar também
buscar formas alternativas de recursos que permitam um orcamento proprio € auto-

sustentavel.
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A interagdo da educagdo corporativa, gestdo do conhecimento e gestdo por
competéncias estd se tornando imprescindivel para a agregagdo de valor ao modelo de
gestdo de pessoas nas organizagdes. O indice de desempenho das empresas tem se tornado
maior quando ha implementagdo da gestdo por competéncias e da gestdo do conhecimento,
e depois, da educagdo corporativa para desenvolver as competéncias necessarias.

As empresas interessadas basicamente em projetos de educagdo corporativa sao as
que realizam esfor¢os intensos para mapear suas competéncias criticas e investem em
gestdo do conhecimento, e o resultado do entendimento de competéncia, se baseia em trés
fatores basicos: Conhecimento, habilidade e atitude.

Dentro deste contexto, trés questdes devem ser respondidas, segundo Eboli (2002):

1. Por que implantar um sistema de educacdo corporativa? Refere-se ao motivo
principal de implantacédo de um sistema de educacdo corporativa, que é elevar o patamar
de competitividade empresarial através do desenvolvimento, da instalacdo e da

consolidacao das competéncias criticas empresarias e humanas;

2. O que fazer para implantar um sistema de educacé@o corporativa? Refere-se ao
que deve ser feito para que um sistema de educacdo corporativa seja eficaz, isto &,
aumentar a inteligéncia da empresa através da implementacédo de um modelo de gestédo de

pessoas e da gestao de conhecimento;

3. Como fazer? Para que um sistema de educacgdo corporativa atinja seus propositos
é fundamental que pessoas motivadas se envolvam e se comprometam. SO através das
pessoas serd construido um sistema de educacgdo verdadeiramente simples e eficaz. Para
tanto, é fundamental a criacdo de um ambiente e uma cultura empresarial cujos principios
e valores disseminados sejam propicios a processos de aprendizagem ativa e continua que
despertem e estimulem nas pessoas a postura do auto desenvolvimento e favoregcam a

formacao e a atuacéo de liderancas educadoras.
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Segundo Eboli (2004) hd uma mudanga de paradigma de uma estrutura
organizacional denominada Centro de Treinamento e Desenvolvimento para a de uma
Educagdao Corporativa. No T&D o objetivo ¢ desenvolver habilidades, o foco ¢ o
aprendizado individual, o escopo ¢ tatico, a énfase sdo as necessidades individuais, o
publico refere-se apenas ao interno, o local é o espaco real, e o resultado refere-se ao
aumento das habilidades. Na Educacdo Corporativa o objetivo é desenvolver as
competéncias criticas, o foco ¢ o aprendizado organizacional, o escopo ¢ estratégico, a
énfase sdo as estratégias de negdcios, os publicos sdo o interno e externo, o local sdo o
espaco real e virtual, e o resultado refere-se ao aumento da competitividade.

De acordo com Ricardo ¢ Mudim (2004, p. 100) a educagdo corporativa ¢
essencial para a gestdo do conhecimento da empresa, que através dela ¢ possivel o
desenvolvimento de um sistema educacional orientado para o alcance de seus objetivos,
aperfeicoando seus relacionamentos internos e externos, e colaborando para a formagao do
perfil profissional do futuro, o qual garantird sobrevivéncia e competitividade da

organizagao.

3.4. Universidade Corporativa

As UCs sdo estruturas organizacionais que possibilitam a sistematizacdo e a
agilidade nos esforcos de aprendizagem e crescimento. Ela define uma UC como um
“guarda-chuva estratégico para desenvolver e educar funcionarios, clientes, fornecedores e
comunidade, a fim de cumprir as estratégias empresariais da organizacdo” (MEISTER,
1999, p. 29).

Segundo Eboli (2004, p. 48), o objetivo da UC ¢ o de desenvolver as competéncias
empresariais ¢ humanas consideradas criticas para a viabilizagdo das estratégias dos

negocios.
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Meister (1999, p.19) completa que UC ¢ o guarda-chuva estratégico para
desenvolver e educar clientes internos e externos (fornecedores, clientes, distribuidores,
etc.) a fim de cumprir as estratégias empresariais da organizacao.

A finalidade da educacdo permanente ¢ capacitar o individuo para compreender e
superar os problemas em um mundo que lhe exige uma constante renovagdo, de modo que
possa contribuir na constru¢ao desse mundo, de maneira responsavel e criadora, conforme
citado por Ricardo e Mundim (2004, p. 100).

Eboli (2004) afirma que a UC no Brasil comegou no inicio dos anos 90 e eram
apenas 10 (dez) empresas que tinham UCs em suas estruturas. A partir do ano de 2000 o
crescimento das experiéncias de UC no Brasil foi vertiginoso. Atualmente sao mais de 100
(cem) organizagdes brasileiras ou multinacionais, tanto na esfera publica quanto na privada,
que ja implementaram sistemas educacionais pautados pelos principios e praticas de UC.

Eboli (2002) mostra que pesquisas evidenciaram que inimeras empresas norte-
americanas criaram universidades-empresas, faculdades e institutos de ensino para suprir as
caréncias de conhecimento dos empregados. Um dos primeiros e mais notados dentre esses
empreendimentos foi a Universidade Motorola. Pouco tempo depois essa tendéncia atingiu
todos os setores de atividade e empresa de todos os tamanhos.

Eboli apud Bayma (2004, p. 92) cita algumas organizagdes que ja implementaram
essa pratica, sdo elas: Abril, Accor, Albert Einstein, Alcatel, Alcoa, Algar, Ambev,
Americana, Amil, Banco do Brasil, Banco Ita, Bank Boston, BIC, BNDES, Branken,
Brisol & Myres & Squib, Carrefour, Caixa Econdmica Federal - CEF, Celular, Citigroup,
Companhia Vale do Rio Doce - CVRD, Correios, Datasul, Elektro, Eletrobrés, Eletronorte,
Elevar, Elma Chips, Embasa, Embraer, Embratel, Facchini, Fiat, Ford, Globo, GM, GVT,
Habib’s, IBM, Illy Café, Inepar, Leader Magazine, Lojas Renner, Martins Distribuidora,
McDonanld’s, Metr6-SP, Microsiga, Motorola, Natura, Nestlé, Oracle, Orbitall, Orgin,
Petrobras, Previdéncia, Real ABN, Amro Bank, Redebahia, Ssbesp, Sadia, Secovi, Serasa,
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Siemens, Softway, Souza Cruz, Syngenta, Tam, Telemar, Telemig, Tigre, Transportadora,
Ultragaz, Unibanco, Unimed, Unisys, Valle, Visa, Volkswagen, Xérox, dentro outras.

Eboli (2004) diz que a UC ¢ um sistema de desenvolvimento baseado no modelo
de gestdo de pessoas por competéncias. E mostra que o modo de avaliar o potencial de um
projeto de UC ¢é averiguar se a empresa esta trabalhando com o conceito de competéncias
em outros subsistemas da gestdo de RH e ndo apenas de T&D.

Existem 3 (trés) razdes que motivam as empresas a criarem uma UC segundo
Eboli (2002): 1) Valores: muitos executivos tém a crenga de que conhecimento, habilidades
e competéncias formardo a base da vantagem competitiva futura de seus negocios, o que
estimula a investir na abertura de UCs como meio de intensificar o desenvolvimento de
seus empregados nessas areas; 2) imagem externa: deve causar Otima impressao aos
clientes ou socios o fato de que o diretor-presidente de uma empresa possa dizer: ”"Nosso
pessoal estd sendo treinado em nossa universidade” ou “Se nos assinarmos este acordo de
parceria, poderemos abrir as portas de nossa universidade para seus empregados”; 3)
imagem interna: se a iniciativa de instituir a UC provier diretamente de uma organizacao de
treinamento ja existente, o grupo de treinamento se empenhard em obter recursos e
reconhecimento para sua empreitada.

Meister (1999) diz que as UCs estdo funcionando como verdadeiros laboratorios
de aprendizagem. Novas metodologias e praticas educacionais para uma aprendizagem
interativa e significativa sdo procuradas e incluem investimentos maci¢os em aulas
presenciais e semi-presenciais com apoio de diferentes tecnologias de aprendizagem, como
aplicacdo da realidade virtual e educagdo a distdncia (por TV Executiva, sala de aula
virtual, dudio conferéncia, e outras tecnologias).

Para facilitar a compreensao da importancia crescente das UCs cumpre transcrever
as forgas que sustentam o aparecimento desse fenomeno, segundo Meister (1999): 1)

Organizacdes flexiveis: a emergéncia da organizacdo ndo-hierdrquica, enxuta e flexivel,
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com capacidade de dar respostas rapidas ao turbulento ambiente empresarial; 2) Era do
conhecimento: o advento e a consolidagdo da economia do conhecimento, na qual este ¢ a
nova base da formacgao de riqueza no nivel individual, empresarial e nacional; 3) Rapida
obsolescéncia do conhecimento: a redu¢do do prazo de validade do conhecimento
associado ao sentido de urgéncia; 4) Empregabilidade: o novo foco na capacidade de
empregabilidade/ocupacionalidade para a vida toda em lugar do emprego para toda a vida;
5) Educagdo para a estratégia global: mudanga fundamental no mercado da educagdo
global, evidenciando-se a necessidade de formar pessoas com visdo global e perspectiva
internacional dos negocios.

Segundo Amaral (2007) através da UC a empresa garante que o aprendizado e o
desenvolvimento sejam vinculados as suas metas especificas, oferecendo maior sustentagao
aos objetivos empresariais.

Vianna (2007) diz que a UC ndo mede sua eficacia pelo que ela ensina, mas sim
pelo que foi aprendido pelos colaboradores da organizagao.

Meister (1999) afirma que as experiéncias de implantagdo de projetos de UC
tendem a se organizar em torno de alguns principios. Sdo eles: i) Desenvolvimento de
programa que incorporem a identificacdo das competéncias criticas; ii) Migracdo do
modelo “sala de aula” para multiplas formas de aprendizagem — aprendizagem a qualquer
hora e em qualquer lugar; iii) Delineamento de programas que reflitam o compromisso da
empresa com a cidadania empresarial; iv) Estimulo para gerentes e lideres se envolverem
com o processo de educacdo; v) Criagdo de sistemas eficazes de avaliagdo dos

investimentos e resultados obtidos.

Eboli (2004) diz que sdo necessarios os seguintes requisitos para a elaboragdo do
projeto de concepcdo de uma UC: a alta administracdo deve estar sensibilizada e
comprometida com o processo de aprendizagem na organizacdo; a definicdo do que ¢

critico de sucesso; a realizagdo do mapeamento das competéncias criticas empresariais,
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organizacionais e humanas; o alinhamento do sistema de educacdo as estratégias de
negocios; a defini¢do do publico-alvo; a avaliagdo e ajustamento dos programas existentes
contemplando as competéncias criticas definidas; o desenvolvimento de acdes e programas
educacionais presenciais e/ou virtuais sempre orientados para as necessidades do negocio; a
avaliacdo da tecnologia de educacdo disponivel; a criagdo de um ambiente e uma rotina de
trabalho propicio a aprendizagem; o estabelecimento de um sistema eficaz de avaliacdo dos

resultados obtidos com os investimentos em treinamento e desenvolvimento.

Para a eficaz implementagdo da UC ¢ preciso desenvolver os seguintes
pressupostos, segundo Ricardo (2007): 1) Objetivo principal — desenvolver as
competéncias criticas do negocio em vez de habilidades individuais; ii) Foco do
aprendizado — privilegiar o aprendizado organizacional fortalecendo a cultura corporativa
e o conhecimento grupal, e ndo somente o conhecimento grupal ou o conhecimento
individual; ii1) Escopo — ¢ preciso concentragdo nas necessidades do negocio, tornando o
escopo estratégico, ¢ ndo focado apenas nas necessidades individuais; iv) Enfase nos
programas — conceber e desenhar agdes e programas educacionais a partir das estratégias
de negocios, isto ¢, na identificagao das competéncias criticas empresariais; v) Publico-alvo
— adotar o conceito de educagdo inclusiva, desenvolvendo competéncias criticas no
publico interno e externo (clientes, fornecedores, distribuidores, parceiros e comunidade), e
nao somente nos funcionarios da empresa.

Eboli (2004) cita que de um modo geral, os projetos de UC enfatizam as seguintes
metas globais: despertar nas pessoas a vocagao para o aprendizado e a responsabilidade por
seu processo de auto desenvolvimento; disseminar a idéia de capital intelectual como fato
de diferenciacdo das empresas; incentivar, estruturar e oferecer atividades e auto
desenvolvimento; motivar e reter os melhores talentos, contribuindo para o aumento da
realizagdo e fidelidade pessoal.
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Para Ricardo e Mundim (2004, p. 100) os objetivos da UC sdo: formagdo de uma
inteligéncia corporativa, baseada nos principios de colaboragdo e compartilhamento de
conhecimento; elevacao do nivel de competéncias sociais e de convivéncia; efetividade dos
processos de comunicacdo e informacao distribuida.

Os autores, de forma geral, destacam a importancia de educar os colaboradores,
onde o objetivo ¢ estimular o desenvolvimento de competéncias humanas (atitudes) e
competéncias técnicas (conhecimento e habilidade). Em muitos casos a ferramenta do
ensino a distancia — EAD ¢ utilizada para a difusdo ampla do conhecimento gerado nas

UCs.

4. O Estudo de Caso — A UNISE da Eletrobras

Para o alcance dos objetivos da pesquisa que originou o presente artigo foram
estudados na UNISE o histérico, as técnicas educacionais, as tecnologias usadas e suas
instalagdes, bem como alguns topicos abordados na constru¢do do conhecimento da
organizagao.

A Eletrobras foi criada em 1962, apesar de ter sido proposta pelo presidente
Getulio Vargas em 1954, com o objetivo de promover estudos e projetos de construgdo e
operacao de usinas geradoras, linhas de transmissao e subestagdes destinadas ao suprimento
de energia elétrica do pais.

As reformas institucionais e as privatizagdes nos anos 90, onde a empresa foi
incluida no Programa Nacional de Desestatizacdo, acarretaram a perda de algumas fungdes
da estatal e mudancgas no perfil da Eletrobras. Nesse periodo, a companhia passou a atuar
também, por determinacdo legal e transitoriamente, na distribui¢do de energia elétrica, por

meio de empresas nos estados de Alagoas, Piaui, Rondonia, Acre, Roraima e Amazonas.

)
e
& UER

ol

2 ©
0 pe

Universidade do Estado do Rio de Janeiro
laboreuerj@yahoo.com.br
www.polemica.uerj.br

Polém!ca, v. 10, n. 3, p 424 - 454 — , julho/setembro 2011



444
LABORE
Laboratorio de Estudos Contemporéaneos

POLEMICA
Revista Eletronica

A falta de investimento sofrida nesse periodo proibiu a Eletrobréas de investir em
novos projetos e contratar novas pessoas, O que causou sérios prejuizos a sua
competitividade e atualizacdo tecnoldgica e de capital intelectual.

Com o passar do tempo, a Eletrobras passou a possuir caracteristicas de holding,
controlando empresas de geragdo e transmissdo de energia elétrica, sdo elas Eletrobras
Chesf, Eletrobras Furnas, Eletrobras Eletrosul, Eletrobras Eletronorte, Eletrobras CGTEE,
Eletrobras Eletronuclear, Eletrobrds Distribui¢do Acre, Eletrobras Amazonas Energia,
Eletrobras Distribuicdo Roraima, Eletrobras Distribuicdo Rondonia, Eletrobras Distribui¢ao
Piaui e Eletrobras Distribuicdo Alagoas. A Eletrobras tem capacidade instalada para a
produgdo de 39.453 MW, incluindo metade da poténcia da usina de Itaipu pertencente ao
Brasil, e mais de 59 mil km de linhas de transmissdo e produz cerca de 60% da energia
elétrica consumida no pais.

Com as novas normas do setor elétrico, a Eletrobras, no momento atual, embora
tenha perdido fungdes estratégicas importantes no campo da administragdo do setor
elétrico, tal como o planejamento estratégico e a pesquisa energética, ainda possui como
atribui¢ao exercer a fungdo de holding de suas controladas. Além disso, tem se destacado
na coordenacdo das agdes de financiamento e planejamento da expansdo do sistema, no
desenvolvimento tecnoldgico, na formacgao e capacitacdo de profissionais, na operagao dos
sistemas interligados, na defesa do meio ambiente, na conservacdo de energia, na
eletrificagdo rural, na busca de fontes alternativas e na preservacdo da memoria do setor.
Todas estas fungdes necessitam de um sistema que gerencie adequadamente o
armazenamento, a criagdo, a transmissdo, a medicdo e a aplicagdo do conhecimento na
empresa.

A gestdo do conhecimento na Eletrobras adquiriu relevancia tendo em vista seu

papel estratégico de holding de diversas empresas de geracao, distribuigdo e transformagio
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de energia elétrica no pais e pela necessidade de investir em pesquisa tecnologica para o
aperfeicoamento de seus sistemas de energia elétrica.

As empresas do Sistema, embora possuam relativa autonomia para desenvolverem
suas acoes de gestdo do conhecimento, com o objetivo de desenvolverem conhecimentos
especificos para seus tipos de atuagdo, sdo coordenadas pela Eletrobras, a qual exerce o
papel de integrar o sistema, promovendo o compartilhamento do conhecimento, das
melhores praticas gerenciais e dos recursos tecnologicos para a maior competitividade
organizacional.

Para o cumprimento deste objetivo, a Eletrobras vem desde 2006 adotando o triplo
papel de uma universidade de atuar como centro de exceléncia em pesquisa, transmissao e
aplicacdo do conhecimento, por meio de uma UC.

A Eletrobras, tendo em vista seu papel de holding e seu papel estratégico na gestao
do conhecimento, tem como atribuicdo buscar a inova¢do de suas praticas gerenciais € o
desenvolvimento de competéncias essenciais, as quais geram a verdadeira vantagem
competitiva, segundo Chiavenato (2006).

Nesse contexto de desenvolvimento, a Eletrobras criou o Centro de Pesquisa de
Eletricidade - CEPEL, o qual tem como atribuicdo pesquisar e desenvolver sistemas,
processos ¢ equipamentos. Outra acdo importante de gestdo do conhecimento
organizacional foi a criagdo, em 2003, do Programa de Desenvolvimento Tecnoldgico e
Industrial - PDTI, para coordenar as agdes de pesquisa e desenvolvimento das empresas do
Sistema Eletrobras, aproximando a empresa de universidades, centros de pesquisa e
industria, e estimulando a fabricacgdo local dos bens requeridos para manutengdo e expansao
do setor elétrico brasileiro.

A Eletrobras tem como meta estratégica dissipar o conhecimento gerado no CEPEL
e no Programa PDTI, assim como o conhecimento criado localmente nos centros de P&D

das empresas controladas pela holding. Desta forma, corrobora a citagao de Ricardo (2007),
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a qual diz que assim cria-se uma base de conhecimento comum, que possa ser rapidamente
acessada em qualquer parte do sistema.

Com efeito, a atuagao da Eletrobrds ndo termina em obter conhecimento para a
solugdo de problemas especificos, mas estabelecer novas premissas, a fim de ampliar sua
capacidade de aprendizagem organizacional, com vistas a atingir suas estratégias de
negocio.

Assim, foi de fundamental importancia a idéia de criacdo em 2006 de uma UC
capaz de gerir o conhecimento do sistema Eletrobras, a qual teria como objetivo interligar,
armazenar, mensurar, disponibilizar e transmitir o conhecimento criado pelos diversos
centros de pesquisa. Teve entdo origem, em uma comissdo criada para tal fim, um projeto
de educagdo corporativa destinado a fazer com que o crescimento profissional dos
colaboradores se traduza em desenvolvimento de competéncias essenciais para a empresa.

De acordo com ELETROBRAS (2010): “Pela comissdo supracitada foram definidos
os seguintes produtos que precisavam ser desenvolvidos para a conseqiiente criagdo da
UNISE, sao eles: Mapeamento das atividades em curso nas empresas do Sistema Eletrobras
e formatag¢do de um modelo para a UC; Elaboracgao de estudo de viabilidade de TV digital e
demais midias de educacdo a distancia; Indicagdo de projetos prioritarios para execucao
imediata pela UC; Elaboragdo do Projeto Pedagdgico; Estudo de viabilidade da
metodologia para implementagdo da UC; Definicdo dos recursos humanos necessarios;
Quantificacao e viabilidade de recursos financeiros.”.

Segundo ELETROBRAS (2010): “Na consecugio desses resultados, a Comissio
destacou os seguintes marcos como diretrizes na formatagdo do modelo para a UC: 1) Papel
da holding Eletrobras na promogédo da sinergia nas agdes de educagido corporativa em curso
e futuras nas empresas do Sistema Eletrobras; 2) Formatagao de um modelo de UC para o
Sistema e ndo apenas para a holding Eletrobras; 3) Levantamento dos fornecedores de

servicos, até entdo contratados individualmente pelas empresas, eventualmente com
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semelhanca de fornecedor, para fins de contratagdo pelo Sistema, com vista a obtencao de
economias de escala; 4) Oportunidade de compartilhamento da infra-estrutura tecnologica
ja disponivel nas empresas para desenvolvimento das atividades da UC.

Em 2006, tendo havido a conclusdo dos estudos de viabilidade e a geracdo de um
relatorio final favoravel a criagdo da UC, foi criada entdo a UNISE, a qual teve como
objetivo desenvolver competéncias individuais do corpo funcional, alinhando seus
colaboradores aos objetivos estratégicos da organizacdo e, portanto, desenvolvendo
competéncias organizacionais e essenciais.

Depois da criagdo da UNISE, o desenvolvimento sustentado e integral e o
crescimento global das pessoas e equipes ganharam destaque. O maior objetivo passou a ser
aumentar o nivel de integracdo entre as competéncias comportamentais € as competéncias
técnicas de modo a contextualizar os negocios da empresa e as exigéncias da sociedade.
Como resultado, a Eletrobras esta alcangando niveis cada vez mais altos de qualidade e
produtividade.

Os maiores esforgos de desenvolvimento de recursos humanos, nesse periodo,
voltaram-se para a formagdo de novos quadros através da admissdo em larga escala de
novos empregados e também para o aperfeicoamento e formagao de profissionais em cursos
de pos-graduagdo. Esse esfor¢o tenta compensar a obsolescéncia de conhecimento que
dominou a empresa na década de 90.

Atualmente, a UNISE, de acordo com ELETROBRAS, 2010, possui uma
arquitetura inteligente, design moderno, ambientes multifuncionais e tecnologia de ponta.
Alguns exemplos dos cursos e palestras produzidos pela UNISE em EAD ou semi-
presenciais, contratados em instituicdo de ensino ou ndo, para o desenvolvimento das
competéncias essenciais (técnicas, comportamentais e gerenciais) sao: Historia da
Eletrobras, Conhega a Eletrobras; Relacionamento com a Imprensa; Bésico em Eficiéncia
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Energética; Escola de Contratagdes da Eletrobrés; Introducdo ao Projeto SOX; NR-10
Basico, Idioma Estrangeiro, Cultura e Etica, entre outros (ELETROBRAS, 2010).

Atualmente a UNISE ¢ o principal 6rgdo da empresa para treinamento e
desenvolvimento dos talentos, buscando sempre desenvolver as competéncias necessarias
individuais e, por conseguinte, as competéncias organizacionais e essenciais, promovendo
uma forga interna propicia a alcancar de modo eficaz e eficiente os objetivos estratégicos
tragados. Além disso, a nova regulamentacdo do setor elétrico ocorrida no inicio do século
XXI existe um ambiente favoravel as mudancas que recoloquem a gestao do conhecimento,
e, especificamente, a criagdo do conhecimento organizacional, na pauta estratégica da
Eletrobras.

Diante de um ambiente favoravel e pontos fortes na organizagdo, a Eletrobras tem

tudo para implementar uma estratégia de desenvolvimento com foco nas competéncias.

5. Resultados

O estudo de caso da UC da holding Eletrobras demonstrou como a educagio
corporativa, através da UNISE, vem ajudando a desenvolver as competéncias necessarias
para alcance dos objetivos organizacionais, tais como: aprendizado de idiomas,
apresentacdo de conceitos de eficiéncia energética, orientacao sobre a forma mais eficaz de
se relacionar com o6rgaos de imprensa, etc.

Em funcdo deste modelo de educagdo corporativa, a Eletrobrds possui mais
competitividade, recruta e seleciona mais pessoas, dissemina conhecimento com mais
facilidade, treina e desenvolve com mais eficacia e eficiéncia, dentre outros resultados.

Diante do objetivo geral desse trabalho buscou-se integrar os principais topicos que
interagem com a educagdo corporativa, por meio das UCs e mostrar seus resultados
relacionados aos objetivos especificos.
72
i
TADY

%";‘n{ ﬁ@

£

Hea
=

Universidade do Estado do Rio de Janeiro
laboreuerj@yahoo.com.br
www.polemica.uerj.br

Polém!ca, v. 10, n. 3, p 424 - 454 — , julho/setembro 2011



LABORE

Laboratorio de Estudos Contemporéaneos

POLEMICA
Revista Eletronica

449

Objetivos especificos

Resultados

1. Demonstrar a relevancia
do capital intelectual para o

sucesso das organizagdes;

O capital intelectual ¢ fundamental para a
implementagdo de sucesso de uma UC, pois esse capital
abrange, dentre outros, o principal capital de todas as
organizagdes: o capital humano, este ¢ a fonte principal
de conhecimento das organizacdes, e conhecimento gera

vantagem competitiva.

2. Demonstrar a interagao
da gestdo de pessoas e do
conhecimento com a gestao
por competéncias € com a

educacdo corporativa

Interacdo dos processos de gestdo do conhecimento, da
gestdo por competéncias e da educagdo corporativa €
ideal para a efetividade da educacdo corporativa, visto
que elas estdo intrinsecamente inter-relacionadas. A
gestdo do conhecimento forma uma cultura
organizacional de transmissdo do conhecimento entre os
colaboradores. A gestdo por competéncias identifica,
através do mapeamento de competéncias, o gap ou a
lacuna de competéncias existente na organizacional,
evidenciando quais competéncias sdo necessarias e
devem ser desenvolvidas para o alcance dos objetivos
organizacionais. A educagdo corporativa ¢ o ultimo
estagio dessa integragdo, pois depois de criada a cultura
de transmissdo do conhecimento e identificado a lacuna
de competéncias, a educacdo corporativa atua nesse
contexto para o treinamento e desenvolvimento dessas
competéncias. A UC ¢ a principal forma de se

solidificar a educagdo corporativa numa organizagao,
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vimos o exemplo da Eletrobras que ao criar a UNISE
mostrou para todos os colaboradores e para o mercado

que pretendia desenvolver seus colaboradores.
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3. Demonstrar as | O entendimento das caracteristicas da UC, bem como os
caracteristicas  relevantes | processos inerentes ao desenvolvimento de suas agoes,
da UC e os processos | foi fundamental para entender o que € preciso para a
inerentes ao | organizacdo exercer os principios da educagdo
desenvolvimento de suas | corporativa, desenvolver seu corpo funcional e formar
acoes. uma inteligéncia corporativa, baseada nos principios de

colaboragdo e compartilhamento de conhecimento.

6. Consideracoes Finais

A educacgdo corporativa deve ser vista como um fator critico de sucesso por todas
as organizagoes, pois sao as pessoas que fornecem conhecimento, € € o conhecimento que
promove a tdo desejada vantagem competitiva.

A UC ¢ uma forma adequada para se criar uma estrutura organizacional de
educacdo corporativa numa organizacdo, pois além de se formar uma politica de
desenvolvimento de colaboradores e uma cultura de transmissdo de conhecimento, também
demonstram que a organizagdo valoriza o capital humano como diferencial competitivo.

A UC, além de formar a base da educagdo corporativa, desenvolve as
competéncias que a organizacdo precisa para cresce, alinhada as suas estratégias
empresariais. Ela quebra o paradigma da necessidade da presenca de todas as pessoas
envolvidas no processo de aprendizado, por meio do uso do EAD.

As competéncias, que sdo desenvolvidas através de uma UC, contribuem nao s6 no
nivel intelectual do individuo, mas também no alcance dos objetivos estratégicos da
organizacgdo, ou seja, ganha a organizacao e o colaborador.

Diante de todo o exposto, resta claro que a educacdo corporativa nao pode ser

simplesmente ignorada, principalmente pelas médias e grandes organizagdes.
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