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AREA TEMATICA: GESTAO DE PESSOAS

UNIVERSIDADE CORPORATIVAE A COMPETENCIA PROFISSION AL EM UMA
ESTATAL BRASILEIRA DO SETOR DE GAS E ENERGIA

RESUMO

Este estudo analisa a relacdo entre a universimagerativa e a competéncia profissional em
uma estatal brasileira do setor de gas e energidade de Fortaleza/CE, no tocante aos
seguintes aspectos: estratégia corporativa, cotivpiide empresarial, relacdes profissionais,
atividades de treinamento e desenvolvimento e ctéimps profissionais. Referido estudo
baseia-se no modelo de universidade corporativaogto por Meister (1999). Para o estudo,
utiliza-se a abordagem qualitativa de pesquisauda descritivo, juntamente com estudo
bibliografico e documental. Os dados foram coleta€im dezembro de 2013, por meio de
guestionario estruturado composto por perguntasmdétiplas escolhas. Os resultados
sugerem que a universidade corporativa possui fet&&do com a competéncia profissional
na percepc¢ao dos colaboradores da organizacaadatud

Palavras-chave Universidade corporativa. Competéncia profisdidBmpresas Estatais.

ABSTRACT

This study examines the relationship between thparate university and the professional
competence of a Brazilian state enterprise of gdsemergy market in the city of Fortaleza /
CE, regarding the following aspects: corporatetsgyg business competitiveness, labor
relations, training and development activities @nafessional skills. This study is based on
the corporate university model proposed by MeiqtE999). Was used the qualitative
approach research of descriptive nature, along Wiitthographic and documentary study.
Data were collected in December 2013, through sirad questionnaire consisting of
guestions of multiple choice questions. The ressutggest that the corporate university has a
strong relationship with the professional competeimcthe perception of employees of the
organization studied.

Keywords: Corporate University. Professional Competnce. State Enterprises.



1. INTRODUCAO

A energia, cujas fontes de expansao confiaveisanieiramente acessiveis sao cada
vez mais buscadas, € um dos principais insumosuwtmlonmoderno, sendo o funcionamento
da sociedade, em suas bases privadas e empresgp@msdo em seu uso. De acordo com a
International Energy AgencflEA), o petréleo e o gas natural tém uma projedd@ad6% de
participacdo no mix de energia global até 2035sapde um decréscimo na participacao dos
derivados fésseis ho composto da matriz energéticalial (IEA, 2013).

O mercado de energia, por sua vez, € estratégiciti@, pois nele a preocupacao
com a gestdo do capital humano se amplia em virtdglesua relevancia para 0os seus
stakeholders Nessa perspectiva, gerir estrategicamente o atapitelectual de uma
organizacdo em mercados competitivos € determinpata 0 sucesso organizacional
(ULRICH, 2000). A universidade corporativa surg@rtanto, como forma de suprir as
necessidades de desenvolvimento das competénaasdividuos nas organizagdes sob uma
perspectiva estratégica (MEISTER, 1999).

O estudo busca, deste modo, elucidar o seguintstignamento: de que forma a
universidade corporativa se relaciona com a compgtéprofissional em uma estatal
brasileira do setor gas e energia?

Assim, a pesquisa tem como objetivo analisar ac@elaentre a universidade
corporativa e a competéncia profissional em umataddsbrasileira do setor de gas e energia
situada em Fortaleza/CE, a partir dos seguintesecasq estratégia corporativa,
competitividade empresarial, relagbes profissignastividades de treinamento e
desenvolvimento e competéncias profissionais.

Para o estudo, foi selecionada uma estatal brastiei setor de energia subsidiéria
de um grupo empresarial do setor de gas e eneogBrakil. A estatal escolhida atua no
mercado logistico de petréleo, derivados de petrd@s natural e biocombustiveis desde
1998. O grupo empresarial brasileiro foi fundado 363 e atualmente € considerado uma
das maiores indlstrias de petroleo, gas e enemgimuhdo. E composto por unhelding
sediada no Rio de Janeiro/RJ e cinco empresagddgrizs, que atuam no mercado nacional e
internacional. A multinacional do setor de gas ergia tem destague no cenario global de
mercado assegurado por sua importancia econénicaazia tecnolégica em exploracdes
maritimas e relevancia social para o desenvolvimdatseu pais.

Para a referida pesquisam foram estabelecidos essypostos de que: a) a
universidade corporativa esta relacionada com gpetidncia profissional, na percepcéo dos
colaboradores da estatal brasileira do setor dee gi®ergia; b) os aspectos competitividade
empresarial e relacionamentos profissionais daeusivade corporativa Sdo 0s aspectos mais
relevantes na percepgdo dos colaboradores da enitadperacdes logisticas de gas natural
liquefeito da estatal brasileira; e ¢) os colaborag da estatal brasileira percebem a
importancia da relacdo entre a universidade cotipara a competéncia profissional para o
exercicio diario de suas atribuicdes.

Para realizacdo desse estudo utilizou-se a meigdotpalitativa de pesquisa de
cunho descritivo, como também, pesquisa bibliogaadi documental.

Este estudo estd dividido em: introducdo; univexdd corporativa; competéncia
profissional; universidade corporativa e a compatéprofissional; a estatal brasileira do
setor de gés e energia; metodologia; analise dofta€os; e concluséo.

2. UNIVERSIDADE CORPORATIVA



Rademarkers (2014) afirma que o sucesso de umaipagdo no mercado depende
da sua capacidade de adaptacdo ao ambiente déaegeédiante gestdo apropriada de seus
recursos intangiveis tais como conhecimento e ctEnpias.

Nesse sentido, Meister (1999) adverte que as gnlagtes corporativas tém o papel
de sustentar as acdes estratégicas de gerenciamiensprendizado e desenvolvimento
profissional dos colaboradores de uma organizag@sa posicdo € corroborada por
Rademakers (2014) que afirma que a decisdo daripagées em estabelecer, desenvolver e
manter uma universidade corporativa € justificanlaf@tores estratégicos.

Segundo Meister (1999), a origem das universidadgsorativas esta relacionada
com a mudanca do entendimento das organizacOes sa®u papel na capacitacdo de seus
funcionarios. Ja no século XIX, algumas fabricasrdls tinham iniciado a estruturacédo de
programas para aprendizagem dos jovens contratbo®rasil, os primeiros centros de
treinamento foram criados pelas companhias daadestide ferro (CASTRO; EBOLI, 2013).

Os sistemas de educac¢ao corporativa evoluiram dalenem que a disténcia entre o
que as universidades tradicionais ofereciam e oaguempresas necessitavam aumentava
(BLASS, 2005). Conforme Eboli (2004), a educacagarativa evoluiu de um processo
restrito a direcdo da companhia para toda a coradaidrganizacional, sendo a universidade
corporativa fruto do desenvolvimento dos prograethgacionais das empresas.

De acordo com Meister (1999),General Electricfoi a primeira empresa a ter um
modelo de universidade corporativa na histéria.nmAlda General Electric a Motorola
University e aDisney Universitydespontam como pioneiras no uso desta denominegao
seus centros de treinamento e desenvolvimento.

Meister (1999) destaca que a universidade corparaé “um guarda-chuva
estratégico” que abrange as necessidades de degemrdo da organizagdo e que busca
otimizar as estratégias organizacionais por meicediacacdo de funcionarios, clientes e
fornecedores, sendo esta um laboratorio de apegehaz organizacional.

Na compreensao de Allen (2002, p. 9), a univergidaatporativa é uma entidade
educacional, “ferramenta estratégica projetada g@idar a sua organizacdo mantenedora no
cumprimento da sua missao pela realizacédo de atigglque cultivam de forma individual e
organizacional, a aprendizagem, conhecimento eriéxoa”.

A educacgao corporativa, por meio da universidadearativa, caracteriza-se pela
continuidade do processo de aprendizagem iniciadensino tradicional que agora transpde
a barreira da escola classica e atinge as org@&eiga¢MEISTER, 1999). O termo
universidade corporativa remete ao nivel de conmemio integrado do ambiente, capaz de
propor mudancas, integrar conhecimento académicaloe negodcio, preparando 0s
colaboradores para atuar com eficiéncia e altondeseho (ALLEN, 2002).

A universidade corporativa apresenta um conjuntatdbuicdes mais amplo que 0s
departamentos de treinamento, sendo a universidamtporativa responsavel pelo
desenvolvimento dos colaboradores e crescimento cdgsicidades organizacionais da
companhia (ALLEN, 2007). A extensdo da universidedgorativa difere dos tradicionais
centros de treinamento e desenvolvimento e abrdaoda a cadeia de valor de uma
organizacdo. Clientes, fornecedores e demais pascearticipam efetivamente das acodes
educacionais promovidas pela universidade corpar@EISTER, 1999).

Allen (2002) elenca quatro niveis de abrangéncgalvidades das universidades
corporativas que indicam seu estagio de maturidadevolucdo. S&o eles: treinamento
exclusivamente focado nas habilidades para tared@pecificas; treinamento e
desenvolvimento gerencial, relacionado a educacdientada para mudancas de
comportamento dos gestores; ofertas de cursos gjam saceitos no ambiente académico,
com aproveitamento dos créditos de cursos corpogtia formagdo académica; e oferta de
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cursos que permitam a conquista de um grau acadgoum direito a emissédo de diplomas
reconhecidos por 6rgdos publicos educacionais.

O curriculo das universidades corporativas tem acd&a de promover o
desenvolvimento dos funcionarios em trés &reasintdist A primeira € a cidadania
corporativa, que se traduz pelo esforco de in@utultura organizacional da empresa para
todos seus colaboradores. A segunda € a estrugntextual, que permite aos colaboradores
terem uma visdo geral da atuacdo da empresa e dwadoede atuacdo. Por fim, as
competéncias basicas do ambiente de negdcios Aguesscompeténcias necessarias para que
colaboradores exercam suas atividades de formdea wintagem competitiva (MEISTER,
1999).

A autora destaca, ainda, que a universidade cdpaifai concebida com o objetivo
de posicionar estrategicamente as organizagOes er@ado por meio da geragdo de
diferenciais competitivos mediante o desenvolvimnet#s competéncias da cadeia de valor da
organizacdo, por meio de programas de capacitag@ardter sistémicos e mais abrangente
gue os disponibilizados pelos centros de treinamemiesenvolvimento.

3. COMPETENCIA PROFISSIONAL

Gerir estrategicamente os recursos humanos de uganipacdo contempla a
utilizacdo das competéncias para subsidiar a aaésirde diferenciais competitivos. As
competéncias permitem a conducédo dos processositpaxl das organizacbes de forma
eficiente e com alto rendimento, gerando assimyiosde servicos de maior valor para seus
clientes (GREEN, 1999). Segundo Durand (1998), paddade de transformacédo dos
INSUMOS e recursos em valor para as companhiasdiepa gestdo de suas competéncias.

A mudanca de paradigma do taylorismo/fordismo argestdo moderna trouxe
consigo uma mudanca de comportamento das orgaezagdqual o modelo de segregacao
de trabalhos e padronizacdo das tarefas foi sufgiiifpor uma nova estrutura sistémica e
flexivel. Nessa estrutura, os processos sao cowplex trabalhador precisa ter um perfil de
competéncias adequado para o desempenho de sgas§yDUTRA, 2004).

A partir da publicacdo do estuddesting for Competence rather than for
“Intelligence” publicado em 1973 por McClelland, o conceito dmpeténcias comecga a ser
estruturado no contexto organizacional dos Estabiidos. Na escola francesa, destaca-se o
artigo de Thomas Durand intitulaéf@rms of Incompetenceublicado em 1998, propondo o
modelo de competéncias baseado no conhecimentbabédglades, nas atitudes e nas acdes
gue geram valor social para a pessoa (DUTRA, 2004).

Na década de 1990, as empresas brasileiras imciar@rocesso de alinhamento
entre as politicas de recursos humanos e as g@&msatérganizacionais. Desta forma, o
conceito de competéncia passou a ser incorporasigndgicas da organizacao referentes a
gerenciamento de pessoal, sendo esta compreensi@ campeténcias predominante entre
pesquisadores norte-americanos e franqg3d$RA, 2001).

Para McClelland (1973), a competéncia é uma cafatitax pessoal que se relaciona
com o seu desempenho na realizacdo de determinegfa bu resposta a uma situacao.
Boyatzis (2008) destaca que a competéncia diz itespecomportamentos humanos diante
das demandas de trabalho no ambiente organizacidealBoterf (1997) define que
competéncia é um saber agir responsavel, recorthpeids outros. Implica em saber como
mobilizar, integrar recursos e transferir os comheantos, recursos e habilidades, em um
contexto profissional determinado.

De acordo com Zarifian (2001), a competéncia esla@cionada a capacidade de
entrega de resultados por parte do individuo. SegWutra (2001), a competéncia consiste
na atuacdo efetiva dos colaboradores frente aoafioesorganizacionais, ou seja, as
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competéncias se destinam a gerar resultados mssifpara o negoécio pela acdo dos
colaboradores nos processos produtivos e decisalias organizagbes. Dentre as
competéncias, ha a chamada competéncia profissional

De acordo com Dutra (2004), a competéncia profisdioou funcional esta
relacionada com as atribuicdes especificas de ugpo ca funcdo em uma organizacao.

Zarifian (2001, p. 42) afirma que a competénciafipsmnal “consiste em fazer
frente a eventos de maneira pertinente e com conbeto de causa. E essa competéncia €
propriedade particular do individuo e ndo do pastdrabalho”. Boyatzis (2008) relaciona as
competéncias a comportamentos esperados para @aagadentro de uma organizacao ante
aos desafios apresentados em seu ambiente demegadci

Competéncia profissional € “um cluster de conheotoge habilidades e atitudes
relacionadas que afetam a maior parte de um tral@lypel ou responsabilidade), que se
correlaciona com a performance do trabalho” (PARRY96, p. 50). A relacdo entre
competéncia e trabalho também € destacada por [@itral (2008), para quem as
competéncias profissionais ou funcionais tém o todgiede contribuir nos processos
organizacionais.

Le Boterf (2003) destaca que os resultados orgeioizais sucedem, muitas vezes,
da interacdo entre as competéncias individuaicdiadoradores nas dinamicas dentro de um
grupo de trabalho. Esse pensamento é corroborad®yaset.al. (2005) para quem a sinergia
entre os grupos de trabalho é necesséria pararagsgltados efetivos em uma organizacao,
desenvolvendo assim das competéncias organizasineagéssarias para o negocio.

A competéncia profissional mescla conhecimentobililades e atitudes por parte
dos colaboradores de uma organizacdo em termosageasribuicbes em seus respectivos
cargos visando geragao de valor para a compantudaRB, 2004). Esta competéncia deve
estar definida e identificada para cada funcaoagpueolaboradores ocupam na organizacao
(CARBONE et al, 2009) Em seguida, sera discutido o papel da tsidaxe corporativa no
desenvolvimento da competéncia profissional

4. UNIVERSIDADE CORPORATIVA E A COMPETENCIA PROFISS IONAL

Segundo Certo e Peter (2010), uma organizacao pbee diversos beneficios a
partir da administracao estratégica. Dentre ekds, & conducdo dos membros da organizacao
a se comprometerem com as metas de longo prazoaempresa.

Nessa perspectiva, a universidade corporativa cmabcom a estratégia
organizacional ao disseminar o conhecimento do aieg@o desenvolver as habilidades
necessarias para o ambiente de trabalho por mdieidamentos especificos e ao reforcar o
compromisso dos individuos com a visdo estraté@gaczompanhia (MEISTER, 1999).

Quanto a universidade corporativa e a competitdedampresarial, Meister (1999)
ressalta que o enriguecimento dos curriculos piofigis dos colaboradores promovido pelos
programas educacionais da universidade corporatiyalia a vantagem competitiva de uma
organizacao, visto que prepara os colaboradoresgsanovos desafios de mercado.

Ja a universidade corporativa e 0s relacionamgmioissionais, as dinamicas de
aprendizagem praticadas pela universidade corparatcentivam a troca de experiéncias
entre os constituintes da cadeia de valor da argaéio, favorecendo a cultura colaborativa
entre parceiros de negdcio. Desta forma, a orgediizabtém melhores resultados em virtude
do aumento do desempenho das equipes de trab@i@l (F2004).

No que diz respeito ao treinamento e desenvolvim€¢h&D), é a universidade
corporativa que amplia as atividades por meio deiclos educacionais abrangentes, com
varios formatos de entrega associados ao uso ianfentas de tecnoldgicas e didaticas que
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universalizam o conhecimento. Desta forma, os co&lores se preparam para situacdes que
vao além das habituais (ALENN, 2002).

No que concerne a universidade corporativa e ape@ncias profissionais, Eboli
(2004) afirma que a universidade corporativa é istema de desenvolvimento de pessoas
com a missdo de fomentar os talentos da gestaeegiecio por meio de um processo de
aprendizagem continuo que objetiva o0 aperfeicoame@as competéncias necessarias para a
manutencdo das empresas no mercado. Nessa viséonpsténcias necessarias para cada
funcdo ou cargo em uma organizacao devem ser daselas pela universidade corporativa
por meio de programas estruturados que permitemeofeacoamento de conhecimentos,
habilidades e atitudes dos colaboradores em ta&logveis da organizagdo (DUTRA, 2004).

Assim, foi possivel elencar cinco aspectos relaignentre a universidade
corporativa e a competéncia profissional confornostrado a seguir.

ASPECTO CARACTERISTICAS
A universidade A universidade corporativa contribui efetivamendéegoo alinhamento estratégico dos
corporativa e a colaboradores aos objetivos da companhia uma @pi@para seus colaboradores
estratégia corporativa para agir de forma estratégica pelo desenvolviméatsuas competéncias.
A universidade Os programas das universidades corporativas diaamés competéncias
corporativa e a profissionais e maximizam o desempenho destasaléatorganizacéo; o resultadp
competitividade disso é agregacao de valor a companhia no quesiteecimento e diferenciagao do
empresarial capital humano pelas a¢8es de educacao ja pragicada
A universidade A universidade corporativa provoca interacao engrdiversos elementos da cadeia
corporativa e 0s produtiva por meio dos programas de treinamentaca de experiéncia e
relacionamentos conhecimento desenvolve as competéncias profigsidoa colaboradores
profissionais aumentando o desempenho das equipes de traballvomgt@uem a cadeia de valar.
A universidade A universidade corporativa representa a evolu¢&osttemas antigos de T&D
corporativa e as voltados exclusivamente para responder necessigatésais de conhecimento €
atividades de habilidade na organizacao para um entendimeng@nsist que prevé comportamentos
treinamento e proativos. A universidade corporativa proporcionaprocesso continuado de
desenvolvimento aprendizagem com o uso dos recursos tecnolégidmatcos avancados.
A universidade A gestédo de competéncia € uma das melhores prdtsasvolvidas para a gestdo [de
corporativa e as pessoas; nas organizacfes as competéncias nexegsdd determinada funcéo séo
competéncias mapeadas e identificadas, as lacunas encontradaali@cio das competéncias
profissionais individuais dos colaboradores sdo atendidas pél@nsidade corporativa.

Quadro 1. Aspectos da universidade corporativa e surelagdo com a competéncia profissional
Nota. Fonte: Elaborado pelos autores (2013).

O estudo, por sua vez, coletou as percepcoes tmisocadores da estatal brasileira
do setor de gas e energia acerca destes aspeatagid entre a universidade corporativa e
as competéncias profissionais dos colaboradoresgdaizacéo.

5. AESTATAL BRASILEIRA DO SETOR GAS E ENERGIA

A empresa estudada € uma estatal subsididria qupdsoum grupo empresarial
estatal do setor de gas e energia no Brasil e @qnede suporte logistico a essa companhia
controladora. A estatal subsidiaria atua no trarisparmazenamento de petréleo, derivados
de petrdleo, gas natural e combustivel em duas @eeaegocio: 1) Transporte Terrestre, por
meios do seu sistema interligado de dutos e teigiBaTransporte Maritimo por navios em
viagens nacionais e internacionais (ESTATAL BRASRE, 2013).

O grupo empresarial brasileiro estatal do setgyédee energia foi fundado em 1953
e atua na industria de petroleo, gas e energiarasil®2 em alguns paises no mundo como

5



Estados Unidos, Nigéria, Ird, China, Jap&o, deotrteos, num total de 17 paises. E lider
mundial em exploracdo maritima de petréleo, semda das maiores companhias do mundo
no mercado em que atua e lider nacional (ESTATAIABREIRA, 2013).

A estatal selecionada esta situada na cidade deléza/CE e tem como visdo ser
uma empresa de atuacdo internacional, lider ensposte multimodal da América latina e
reconhecida pela empresa holding e demais cli@oie® parceira preferencial, inovadora e
socialmente responsavel. A empresa subsidiarieegpnsavel pela operacdo do gas natural
liquefeito (GNL) no Brasil para laolding estatal (ESTATAL BRASILEIRA, 2013).

A universidade corporativa da estatalding atua no desenvolvimento profissional
dos seus colaboradores, tendo um portfolio de gevconforme citado: a) programa de
formacdo; b) educacéo continuada; c) ensino andistad) desenvolvimento no exterior; e)
desenvolvimento gerencial; f) desenvolvimento dpesusores; g) livros didéaticos; e h)
consultoria e servicos técnicos (ESTATAL BRASILEIRZ013).

A universidade corporativa da estatallding atende toda a cadeia de valor da
organizacao, que inclui colaboradores da estatahe subsidiarias, fornecedores que prestam
servi¢os para a companhia e até mesmo clientesiexttESTATAL BRASILEIRA, 2013).

A partir do direcionamento estratégico do grupatasta companhia elaborou uma
classificagdo de competéncias que é adotada palales suas subsidiarias. As competéncias
listadas pela estatal brasileira do setor de gaseggia sdo: i) Competéncias organizacionais;
i) Competéncias individuais; iii) Competénciasiinduais corporativas; e iv) Competéncias
individuais especificas (ESTATAL BRASILEIRA, 2013).

Para cada cargo ou funcdo na estatal, ha perfisdpeténcia especificos. O perfil
de competéncias permite identificar as competémmasssarias para o desenvolvimento dos
negocios da empresa, conhecer o desempenho guepartdua espera de seus profissionais,
identificar pontos fortes e areas de melhoria deeagenho, e finalmente, reforcar o processo
de formacéo e desenvolvimento (ESTATAL BRASILEIR®13).

A area de Recursos Humanos da estatal possui upmtore acdes educacionais,
chamada de Plano de Desenvolvimento de Recursoamtisn{PDRH). O PDRH se baseia na
identificacdo degapsde perfis de competéncia profissional requeridoa pada colaborador
em seu respectivo cargo ou funcdo na companhisuitado é a elaboracdo de um portfélio
de solucdes educacionais pela universidade conparpara atendimento das demandas de
capacitacao levantadas (ESTATAL BRASILEIRA, 2013).

6. METODOLOGIA

Para referido estudo, foi utilizada a abordagenlitatisa de pesquisa de cunho
descritivo, pois se baseia na busca pela compreetisd fenbmenos observados sob a
perspectiva das percepcdes dos participantes daipaspor meio de pesquisaloco e do
contato direto com a situacdo investigada (GOD®95).

Segundo Richardson (2008), a pesquisa qualitateanife a compreensédo de
situacdes complexas pela andlise da interacdoal@yeis observadas.

Quanto aos fins de pesquisa, trata-se de estudatokes O carater descritivo se da
pela amplitude da caracterizacao do fendmeno eftudmlizada por meio de procedimentos
formais da coleta de dados (GIL, 2008). A pesqdesaritiva busca detalhar as caracteristicas
do objeto de estudo levando a analise subjetivieia abordado (COOPER; SCHINDLER,
2008).

Quanto aos meios de pesquisa, é classificada cdliogoafica e documental. Na
primeira, foram realizadas consultas em publicacdeadémicas para formulacdo dos
propoésitos de estudo e a construcdo do referetecidto (LAKATOS; MARCONI, 2010). E
documental por realizar consulta a documentosturtstinais da empresa como: relatérios,
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manuais de negocios, pareceres técretospara a caracterizacdo do objeto de estudo (GIL,
2008).

Os participantes selecionados para esse estudu ftg&8 colaboradores da unidade
operacional logistica de gas natural liquefeitocedtatal brasileira, sediada em Fortaleza/CE,
que ocupam cargos de: gerentes, coordenadoresyisopes, engenheiros e técnicos da area
operacional. Dos 38 colaboradores dessa unidadear8id¢iparam da pesquisa e 4 abdicaram
de participar. Esses participantes foram selecmm@dr atenderem os seguintes requisitos: o
grupo corresponde a totalidade dos colaboradoresdds no Ceara; os consultados
participaram de pelo menos um programa da univamisicdorporativa; os colaboradores tém
perfil de competéncias mapeado e mensurado poenwstcorporativo tendo suas
competéncias profissionais definidas; e o pesqardadn acessibilidade de comunicacdo com
0 grupo de participantes eleitos.

A coleta dos dados ocorreu por meio de questioragtiuturado, com perguntas de
multiplas escolhas, todas fechadas, totalizandoe2untas, que foi disponibilizado na forma
impressa e sua aplicacdo ocorreu de forma presenciaco no periodo de 9 a 15 de
Dezembro de 2013. Esse tipo de coleta caractegizzemo corte transversal, na qual a
execucao ocorre em Unico ponto no tempo e os ds@lossintetizados estaticamente em
seguida (HAIR, 2005).

Para elaboracdo do questionario de pesquisa, fobm@rvadas as etapas sugeridas
por Lakatos e Marconi (2010): a) elaboracéo do tipeio; b) validacdo de questionéario de
pesquisa por meio de grupo focal; c) revisdo destiério de pesquisa; d) convite ao grupo
pesquisado para realizagdo do questiondrio; efagdlo de questionario em campo; e f)
consolidacdo das respostas dos questionariosadtware adequado para compilacdo de
dados.

O referido questionario é composto por duas dines1s8 primeira € a caraterizacao
sécio demografica dos participantes da pesquisa, \gea compreender o perfil dos
colaboradores consultados. A segunda diz respest@spectos da universidade corporativa e
sua relacdo com relacdo com a competéncia prafasino qual foram agrupados em cinco
aspectos observados sobre o tema. Para cada asgectado, foram elaboradas trés
perguntas pertinentes ao assunto investigado tia gareferencial tedrico estudado.

Antes da aplicacdo definitiva, o questionario falidado por meio de grupo focal.
No entendimento de Oliveiet al (2007), este método é reconhecidamente eficazaue$so
de coleta de dados em pesquisas qualitativas. Daste, foi elaborado um pré-teste do
questionario por meio de grupo, foram convidaddabmyadores do grupo a ser investigado,
para conhecer, preencher e avaliar o questionérfmedquisa; a entrevista com o grupo focal
buscou verificar aspectos de clareza, eficacialieadlidade do questionario de pesquisa
proposto. Foi utilizada, ainda, escala gradativaogaides do tipoLikert com quatro
possibilidades de respostas, subdivididas em: $re@do amplamente; 3 — Concordo em
grande parte; 2 — Discordo parcialmente; e 1 — ddikx totalmente. Para consolidacao e
agrupamento dos dados, foi utilizada a ferramtitaosoft Excel

Para a analise e tratamento dos dados foi utilizaagitatistica descritiva, no qual os
dados foram coletados e concatenados em tabelagguditar a compreensao e analise das
relacdes entre o referencial tedrico estudadoréteca percebida na organizacao investigada.

7. ANALISE DOS RESULTADOS

A seguir, observam-se o0s resultados e discussOescaacda relacdo entre
universidade corporativa e a competéncia profisgj@partir dos dados coletados.

7.1 Caracteristicas socio demograficas dos parti@ptes da pesquisa



Segue as caracteristicas socio demograficas dtisigentes da pesquisa, a partir
dos resultados coletados.

Tabela 1

Caracteristicas sdcio-demograficas dominantes dosgpondentes

CARACTERISTICA PROPORCAO (%)

Sexo Masculino 85%
Idade 30]- 35 Anos 44%
Escolaridade Graduacao 74%
Cargo / Fungéo Técnicos Especializados 50%
Tempo de Empresa (ano/més) De 2,1 a 5 Anos 38%

Nota. Fonte: Elaborado pelos autores (2013).

Conforme observado, predominantemente, os pamit@pada pesquisa possuem
idade média de 35,5 anos, trabalham na empresgimpaadamente ha 8,5 anos e sdo do sexo
masculino (85%).

Os resultados mostram que 26% dos colaboradorefotéracao de nivel técnico, os
demais colaboradores possuem nivel superior, sguneld2% tém graduacdo e 32% possuem
titulacdo de pos-graduacédo. A pesquisa tambémaeaued os colaboradores, no geral, tém
formacao escolar acima do nivel requerido paraggos que desempenham.

A pesquisa revela que 80% dos colaboradores cadsgltém menos de 10 anos de
empresa, sendo que 17% estdo na companhia a medends, 34% entraram na companhia
entre 2 e 5 anos atras, 29% dos colaboradores riém ® anos e 10 anos trabalhando na
subsidiaria e 20% estdo na estatal ha mais ded) an

7.2 A universidade corporativa e a estratégia corpativa na percepcdo dos respondentes

Os resultados apresentados a seguir se referemcépp@&o dos colaboradores da
estatal brasileira quanto a relacdo da universidag@rativa com a estratégia corporativa.

Tabela 2
A universidade corporativa e a estratégia corporatia na percepgdo dos respondentes
Concordo Slictliols Discordo em  Discordo
em grande
ASPECTO amplamente parte parte totalmente

Freq % Freqq % Freq % Freq. %

A UNIVERSIDADE CORPORATIVA E A
ESTRATEGIA CORPORATIVA 17 49% 14 40% 3 10% 0 1%
A universidade corporativa é fundamental para

gue a empresa se torne uma das maiore2  65% 12 35% 0 0% 0 0%
companhias de energia do mundo.

A universidade corporativa me possibilita

contribuir plenamente com a empresa para que&é  47% 13 38% 5 15% 0 0%
ela se torne uma das melhores do mundo.

Os cursos da universidade corporativa

ampliaram meu conhecimento sobre a empred2  35% 16  47% 5 15% 1 3%
e meu papel como colaborador.

Nota. Fonte: Elaborado pelos autores (2013).

A pesquisa demonstra que, na percepcao de 100%adidsipantes, a universidade
corporativa contribui com o planejamento estratégia companhia por meio de seus
programas educacionais, atuando de forma estratagiformacéo das competéncias dos seus
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colaboradores. Ainda de acordo com a pesquisa &88%alaboradores acreditam estar que a
universidade corporativa 0s capacitou para coopevar a estratégia da companhia. No
entanto, € preciso reconhecer que 18% dos colalresdinda ndo conseguem identificar a
efetividade das a¢Oes da universidade corporativa gue estes entendam o seu papel e o da
companhia neste ambiente dinamico de mercado.

O resultado da pesquisa corrobora com a proposigaceitual inicial, sendo que
89% dos colaboradores confirmaram pelas suas pgregmue a universidade corporativa
esta alinhada ao posicionamento estratégico da ammyy reafirmando assim o papel
fundamental da universidade corporativa dentroisovwda companhia.

7.3 A universidade corporativa e a competitividadeempresarial, na percepcado dos
respondentes

A Tabela 3 apresenta a percepcdo dos colaboradprasto a relacdo entre
universidade corporativa competitividade emprekaria

Tabela 3
A universidade corporativa e a competitividade empesarial, na percep¢éo dos respondentes
Concordo Comeork Discordo em  Discordo
em grande
ASPECTO amplamente parte parte totalmente

Freq. % Frequ % Freq % Freq. %

A UNIVERSIDADE CORPORATIVA E A
COMPETITIVIDADE EMPRESARIAL

A universidade corporativa € um diferencial
para a companhia no mercado em que atua.

Os cursos da universidade corporativa!L6
enriqueceram meu curriculo profissional.

A universidade corporativa prepara a empresa e
os colaboradores para os novos desafios d®2  35% 20 59% 2 6% 0 0%
mercado.

18 53% 13 39% 3 8% 0 0%

76% 7 21% 1 3% 0 0%

47% 13 38% 5 15% 0 0%

Nota. Fonte: Elaborado pelos autores (2013).

A pesquisa apresenta que 97% dos participantesoam que a universidade
corporativa € um diferencial competitivo da empretvido a qualificacdo dos seus
colaboradores por meio dos programas de treinantdatecidos. A pesquisa também revela
que 85% dos colaboradores asseguram que a unaesicdorporativa contribuiu
significativamente com o enriquecimento de seusauos profissionais. De acordo com o0s
resultados, 94% dos consultados creditam a undaatsi corporativa o papel de preparar 0s
colaboradores para os desafios do mercado.

Conforme resultados, 92% dos colaboradores pestpsisassociam as acdes da
universidade corporativa com a manutencdo de vamtagompetitiva. Este resultado €
coerente com o discurso do RH da empresa estawlafiuma geracdo de diferencial
competitivo pelas acbes da universidade corporat@acapacitacdo da mao-de-obra da
companhia e com a argumentacédo tedrica de MeE¥80) que pde em destaque o papel da
universidade corporativa na formacao de vantagenpettiva para as organizacoes.

7.4 A universidade corporativa e os relacionamentgzrofissionais, na opinido dos
participantes



A seguir, sdo apresentados os resultados da paswpferente a percepcédo dos
colaboradores quanto a universidade corporativaaeadinidade com os relacionamentos
profissionais.

Tabela 4
A universidade corporativa e os relacionamentos pfssionais, na opinido dos participantes
Concordo CElEas Discordo em  Discordo
em grande
ASPECTO amplamente parte parte totalmente

Freq. % Frequ % Freq. % Freq. %

A UNIVERSIDADE CORPORATIVA E OS

RELACIONAMENTOS PROFISSIONAIS 16 48% 16  48% 1 4% 0 0%

A universidade corporativa fortalece a rede de

relacionamento profissional dos colaboradore8l  62% 13 38% 0 0% 0 0%
da organizacao.

Os cursos da universidade corporativa

melhoram o desempenho das equipes des  47% 18 53% 0 0% 0 0%
trabalhos pela troca de conhecimento.

A universidade corporativa aumenta a interacao

entre os parceiros de negécio ao desenvolv%
das competéncias dos seus colaboradores,
clientes e fornecedores.

Nota. Fonte: Elaborado pelos autores (2013).

35% 18 53% 4 12% 0 0%

Os resultados mostram que 100% das pessoas pelsguisancordam que a
universidade corporativa fortalece as redes deioglamento e que a participagdo nos cursos
ofertados melhora o desempenho das equipes déhwgla causa da troca de conhecimento.
A Tabela 4 mostra que 88% dos participantes pencehes ha contribuicdo da universidade
corporativa na melhoria dos relacionamentos enttaboradores, clientes, fornecedores e
demais parceiros da estatal pelo desenvolvimensuae competéncias.

Meister (1999) leciona que a universidade corpamapirovoca sinergia entre 0s
elementos da cadeia de valor da organizagdo, dasendo as competéncias profissionais
por meio da troca de experiéncias e conhecimente s colaboradores. A pesquisa
ratificou de forma contundente este aspecto camleitnostrando assim que a universidade
corporativa atua de forma eficiente no que diz egspao fortalecimento das redes de
relacionamentos profissionais e na geracdo da gsnetentro da cadeia de valor da
companhia por meio do desenvolvimento das compie®de seus colaboradores e parceiros.

7.5 A universidade corporativa e as atividades dedinamento e desenvolvimento, na
percepcéo dos participantes

A seguir, estd apresentada a percepcdo dos cal@besano que diz respeito a
relacdo entre as atividades de Treinamento e Dek@mento e a universidade corporativa.

Tabela 5
A universidade corporativa e as atividades de treimmento e desenvolvimento, na percepcao dos
participantes

Concordo Concordo Discordo em  Discordo
em grande
ASPECTO amplamente parte parte totalmente

Freq. % Frequ % Frequ % Freq. %

A UNIVERSIDADE CORPORATIVA E AS
ATIVIDADES DE TREINAMENTO E 11 33% 14 42% 8 23% 1 2%
DESENVOLVIMENTO
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A universidade corporativa desenvolve o
conhecimento organizacional, no que di
respeito as atividades realizadas, ampliandz'(l)
assim o seldnow-how.

A universidade corporativa me prepara para
enfrentar desafios além das atribuicbes do meill  32% 14  41% 8 24% 1 3%
cargo ou funcéo.

A universidade corporativa me oferece vé\rias9
formas de acesso aos cursos ofertados.

Nota. Fonte: Elaborado pelos autores (2013).

41% 17 50% 3 9% 0 0%

21% 12 35% 12 35% 1 3%

A pesquisa mostra que 91% dos colaboradores cadssltconcordaram que a
universidade corporativa promove desenvolvimenterdaresa por meio de suas atividades.
Quanto a capacitacdo dos colaboradores promovildaupeversidade corporativa para o0s
desafios profissionais além das atribuicdes dos smwgos, 73% concordaram com a
efetividade destas acbes educacionais. Contudo,esgjuiza revelou que 38% dos
colaboradores tém dificuldade em identificar na eogresa flexibilidade e disponibilidade
de acesso aos conteudos da universidade corporativa

A pesquisa mostrou que os colaboradores percebéniédeias na abrangéncia e
comprometimento da universidade corporativa combjestivos organizacionais por meio das
atividades educacionais que realiza conforme preaolleister (1999). Embora a grande
maioria entenda que um dos papéis da universidagerag® conhecimento organizacional,
aproximadamente 25% dos colaboradores nao identifie forma clara as acbes de
treinamento de desenvolvimento gerenciadas peleeranidade corporativa.

7.6 A universidade corporativa e as competéncias @iissionais, na percepcao dos
participantes

A sequir, estdo apresentados os resultados daipasglacionados com a percepc¢éo
dos respondentes sobre a relacdo entre a univéesidarporativa e as competéncias
profissionais dos colaboradores da estatal bresilei

Tabela 6
A universidade corporativa e as competéncias profifonais, na percepg¢ao dos participantes
Concordo Comeork Discordo em  Discordo
em grande
ASPECTO amplamente parte parte totalmente

Freqq % Freqq % Freq % Freq. %

A UNIVERSIDADE CORPORATIVA E AS

COMPETENCIAS PROFISSIONAIS 11 3% 17 50% 6 1r% 0 0%

Participar de cursos da universidade

corporativa desenvolve minha carreiralé = 47% 13 38% 5 15% 0 0%
profissional.

Os cursos que fiz pela universidade c:orporativil3
melhoraram meu desempenho no trabalho.

Os cursos que realizei na universidade

corporativa me capacitaram plenamente paré 15% 21 62% 8 23% 0 0%
exercicio da minha funcao.

Nota. Fonte: Elaborado pelos autores (2013).

38% 17 50% 4 12% 0 0%

De acordo com a pesquisa, 85% dos colaboradoreshrecem a necessidade de
participar dos programas educacionais da univetsidarporativa para o desenvolvimento de
suas carreiras profissionais. A pesquisa mostra8f3% dos respondentes alegam terem
melhorado sugerformanceno trabalho apds realizacdo de treinamentos neensiiade
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corporativa, porém 23% dos colaboradores consudtalikcordaram quanto da efetividade
dos programas da universidade corporativa no dekemento de competéncias especificas
para o desempenho pleno de suas funcdes.

A teoria sobre universidade corporativa e gestdccalapeténcia ensina que as
competéncias dos individuos dentro de uma orgaiizaéo desenvolvidas pelos projetos
educacionais da empresa tendo na universidaderatisgoo melhor modelo; no entanto a
pesquisa mostrou que 17% dos colaboradores codassiléanxergam certa discrepancia entre a
teoria proposta sobre a universidade corporatisaas acfes praticas no desenvolvimento de
suas competéncias profissionais na es{gBOLI, 2004).

O estudo revela que os colaboradores percebemsgogramas de treinamento da
universidade corporativa visam o aperfeicoamento cdmpeténcias profissionais para
melhoria continua do desempenho dos colaboradores seas funcdes, sendo a
competitividade empresarial e os relacionamentofisgionais 0s aspectos mais relevantes na
percepcao dos colaboradores. No entanto, existeregapassiveis de melhorias que foram
sinalizados pelos colaboradores: a acessibilidadéeguacado do conteudo programatico da
universidade corporativa.

8. CONCLUSAO

Gerir estrategicamente o capital humano das orgadés é essencial no ambiente
competitivo dos negdcios. Dentre estes mercadssackese o de energia por ter participacao
decisiva no desenvolvimento das nac¢des. Desta famaiversidade corporativa se apresenta
como instrumento importante para o desenvolvimed#s competéncias profissionais
essenciais para o atingimento dos objetivos orgaiunais.

Nesse sentido, este estudo analisou a relacdo @&ninéversidade corporativa e a
competéncia profissional em uma estatal brasildoasetor de gas e energia situada em
Fortaleza/CE, a partir dos seguintes aspectosatégia corporativa, competitividade
empresarial, relacdes profissionais, atividades td@namento e desenvolvimento e
competéncias profissionais.

Conforme observado, os participantes da pesqus@reilominantemente homens,
com idade variando entre 30 e 35 anos; graduadg®sygraduados em Engenharia, embora
ocupem cargos de nivel técnicos. Trabalham naaéstataproximadamente cinco anos, no
entanto, havendo participantes com carreira na e&saptO grupo pesquisado compunha a
equipe formal de trabalho da estatal em uma dewsudades de negodcio, abrangendo varios
niveis hierarquicos verticais e horizontais dausta organizacional.

A pesquisa mostrou que a universidade corporatista eelacionada com a
competéncia profissional na percepcao dos colaboradia unidade de operacdes logisticas
de gas natural liquefeito da estatal brasileira ip@io do alinhamento com a estratégica
corporativa, pela manutencdo de vantagens convastitnerentes ao tipo de negdcio, pelo
fortalecimento das redes de relacionamento profisss, pelo aperfeicoamento das atividades
de treinamento e desenvolvimento, o que resultaasgnvolvimento destas competéncias
profissionais segundo a percepcdo dos colaboradBsts resultado confirma o primeiro
pressuposto da pesquisa.

Quanto ao segundo pressuposto da pesquisa, fdiatahs que a competitividade
empresarial e os relacionamentos profissionai®saspectos da universidade corporativa de
maior relevancia na percepcao dos colaboradoremidade de operacdes logisticas de gas
natural liquefeito da estatal brasileira. De acommm a pesquisa, 0s colaboradores
reconhecem que a universidade corporativa geraedif@l competitivo para a organizacao
ao desenvolver as competéncias de seus colabosadoreeforca os relacionamentos
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profissionais pela troca de experiéncias entrebootlores aumentando assim o desempenho
das equipes de trabalho.

A realizacdo do questionario possibilitou a val@ago terceiro pressuposto. Os
resultados indicam que os colaboradores da unidadeperacdes logisticas de gas natural
liquefeito da estatal brasileira reconhecem que naveussidade corporativa tem papel
fundamental no desenvolvimento da competéncia gmiofial, no entanto a adequacao do
conteudo dos cursos ofertados com as atribuicGesalgos e a acessibilidade aos cursos da
universidade corporativa foram considerados poatiti€os na percepcao dos colaboradores
pesquisados.

O problema que originou este estudo era entendeyudeforma a universidade
corporativa se relaciona com a competéncia profisgsiem uma estatal brasileira do setor gas
e energia. A pesquisa mostrou que os programasedunais da universidade corporativa da
estatal desenvolvem as competéncias profissiomaiolaboradores da estatal por meio da
disseminagdo do conhecimento, aperfeicoamento dbidades especificas e estimulo a
atitudes que entreguem valor para a companhiapouoefa percepcéo dos colaboradores.

E preciso observar que o alto nivel de educaciuododos respondentes pode ter
contribuido com a expectativa destes com relagam\éersidade corporativa, um olhar mais
criterioso por parte dos colaboradores sobre o tpesquisado indica a influéncia da
formacdo académica na construcao de seus valores.

Este estudo é delimitado pelas proprias caradteréstia pesquisa. Por se tratar de
um grupo especifico de colaboradores dentro de amtegto técnico-operacional impar se
comparado com o restante das areas operacionasngi@@anhia, os resultados obtidos tém
certo grau de singularidade que pode estar diler@ntrestante da companhia. Desta forma,
fica limitada a generalizacao plena das concluafiasmcadas.

O presente artigo contribui com o dialogo académalmre universidade corporativa
e competéncia profissional na medida em que des@eaplicacdo pratica destes conceitos
em uma organizacao de perfil estratégico, em untadercritico como o de gas e energia,
com importancia notoria para a nacdo. O estudoifersob o olhar cientifico, uma analise
critica sobre a aplicacdo de processos modernoged&io de pessoas em ambientes
estratégicos de negdcio, garantindo assim a c@astrde um debate sobre a efetividade das
acoes da Administracdo Estratégica de Recursos hasnao contexto real e patricio da
gestdo de negocio.

Para futuras pesquisas, é sugerido que haja adet@dados nas demais areas de
negocio da companhia objetivando uma melhor reptaseidade para o estudo, dando-lhe
maior abrangéncia. Igualmente, recomenda-se umaliag@p da pesquisa em outras
organizacdes deste mercado, bem como uma inve@bigaais aprofundada a respeito dos
programas de educagéao corporativa nao limitandgseopo da universidade corporativa, mas
sim de todas as ferramentas educacionais utilizaelas empresas do segmento estudado.
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