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RESUMO 

 

Esta pesquisa foi realizada no Programa de Pós-Graduação em Educação, cuja área de 

concentração é Educação e Formação, tendo sido escolhida a Linha de Pesquisa II - 

Instituições Educacionais, História, Política e Processos de Gestão, por ter a perspectiva 

histórica como principal referência. O objeto da pesquisa refere-se às concepções da educação 

corporativa que emergem das teses e dissertações produzidas em programas de pós-graduação 

stricto sensu, nas áreas da Educação e Administração, defendidas no período de 1990 a 2014. 

A pergunta-chave que norteou o percurso percorrido foi: Quais concepções de educação 

corporativa emergem da produção discente considerada? Para respondê-la, datar os 

acontecimentos históricos, descrevendo-os e agrupando-os, a fim de compreender essa 

produção discente, foi essencial, pois, em conformidade com os estudiosos que embasam este 

estudo, a História é um campo de possibilidades, uma representação do real. Nesse sentido, o 

interesse do pesquisador por um tema e a maneira como irá dialogar com ele são os elementos 

que imprimem a visão que possui, naquele momento, sobre as questões que foram 

investigadas. Ao utilizar a narrativa como método para a exposição das sínteses, objetivou-se 

explicar o problema de cada pesquisa aqui analisada, contextualizando o objeto de 

investigação e buscando identificar os principais referenciais teóricos utilizados pelo 

pesquisador de cada estudo. Após a realização das sínteses, foi elaborada a análise dos dados, 

no intuito de conhecer recortes temáticos, questões investigadas, fontes (nas suas formas 

primária e secundária) utilizadas, concepções de educação corporativa e referenciais teóricos 

e metodológicos. Buscou-se, ainda, destacar semelhanças e diferenças existentes entre a 

produção dos programas de pós-graduação em Educação e em Administração. Como 

resultado, após a análise de 27 produções discentes, sendo 15 na área de Educação e 12 na 

área de Administração, restou evidenciado que existem três grupos, de acordo com a 

compreensão que os autores das teses e dissertações possuem a respeito da educação 

corporativa, a partir dos referencias utilizados: Grupo 1 – Concepção acrítica de educação 

corporativa, com os autores que a definem como as concepções dos principais referenciais 

teóricos utilizados; Grupo 2 – Concepção particularizada de educação corporativa, com 

aqueles que consideram as práticas dessa educação como parte de um todo, ou seja, da 



educação continuada; e Grupo 3 – Concepção crítica de educação corporativa, com os autores 

que buscam contextualizá-la historicamente, evidenciando o enfoque financeiro-econômico, 

relacionado à necessidade organizacional para atingir vantagem competitiva, em contraponto 

com a formação global, ligada à formação do ser social, capaz de formar sujeitos reflexivos e 

críticos. A leitura da produção discente, ou seja, teses e dissertações, na área de Educação e 

Administração, indica que a prática da educação corporativa ainda está em construção, posto 

que muitas empresas não conseguiram implementar, em suas práticas, os princípios que foram 

estabelecidos pelos principais estudiosos do assunto. Tais pesquisas evidenciam que os 

programas de capacitação de funcionários realizados pelas empresas possuem como foco o 

desenvolvimento de competências que estejam atreladas à necessidade organizacional. 

 

Palavras-chave: Educação corporativa. Produção discente da Pós-Graduação em Educação. 

Produção discente da Pós-Graduação em Administração. 



VIDAL, Fabiana Rodrigues Pereira. Conceptions of corporate education: a study of post-

graduate disciplinary production in two areas of knowledge: Education and Administration 

(1990-2014). Dissertation (Master of Education) – Catholic University of Santos, Santos, 

2017. 

 

ABSTRACT 

 

This research was carried out in the Postgraduate Program in Education, whose area of 

concentration is Education and Training, having chosen the Research Line II - Educational 

Institutions, History, Politics and Management Processes, for it has the historical perspective 

as the main reference. The object of the research was the concepts of corporate education that 

emerge from the theses and dissertations produced in stricto sensu postgraduate programs in 

the areas of Education and Administration, defended from 1990 to 2014. The key-question 

that guided the course was: What conceptions of corporate education emerge from the 

considered student production? In order to answer it, to date historical events, describing and 

grouping them in order to understand this student production, was essential, because 

according to the scholars who base this study, history is a field of possibilities, a 

representation of the real. In this sense, the interest of the researcher by a theme and the way 

in which he will dialogue with it have printed the vision he has at that moment on the 

questions that were investigated. When using the narrative as a method for the exposition of 

the syntheses, the objective was to explain the problem of each research analyzed here, 

contextualizing the object of investigation and seeking to identify the main theoretical 

references used by the researcher of each study. After syntheses, the analysis of the data in 

order to know thematic clipping, investigated questions, sources (in their primary and 

secondary forms), conceptions of corporate education and theoretical and methodological 

references. It also aimed to highlight similarities and differences between the production of 

postgraduate programs in Education and Administration. As a result, after analyzing 27 

student productions, 15 in the area of Education and 12 in the Administration area, it was 

evidenced that there were three groups according to the understanding that the authors of the 

theses and dissertations have about corporate education from the references used: Group 1 – 

Uncritical conception of corporate education, with the authors that define it as the conceptions 

of the main theoretical references used; Group 2 – Specialized conception of corporate 

education, with those who consider the practices of this education as part of a whole, that is, 

of continuing education; and Group 3 – Critical conception of corporate education, with 



authors who seek to contextualize it historically, evidencing the financial-economic focus, 

related to the organizational need to achieve competitive advantage, as opposed to the global 

formation, linked to the formation of the social being, able of forming reflexive and critical 

subjects. The reading of the student production, theses and dissertations, in the area of 

Education and Administration, indicates that the practice of corporate education is still under 

construction, since many companies were unable to implement in their practices the principles 

that were established by the main scholars of the subject. These surveys show that the 

employee training programs carried out by the companies focus on the development of 

competencies that are linked to the organizational need. 

 

Keywords: Corporate Education. Postgraduate production in Education. Postgraduate 

production in Administration. 
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1 INTRODUÇÃO 

 

Apesar da formação inicial em Psicologia e da experiência profissional em Recursos 

Humanos, área em que a Administração tem grande expressão, o campo escolhido para o 

desenvolvimento desta pesquisa é o da Educação, mais especificamente, o da História da 

Educação.  

A Educação, enquanto ciência, não tem uma existência epistemológica específica, 

recebendo a colaboração de diferentes áreas, tais como Sociologia, Psicologia, Filosofia, 

dentre outras. Essa é uma peculiaridade da área, ou seja, “o que define a especificidade da 

disciplina é essa mestiçagem, essa circulação” (CHARLOT, 2006, p. 9). Assim, uma 

característica da Educação é ser um campo que se apropria dos conhecimentos de outras áreas 

para a construção do seu saber.  

Ainda a respeito dessa multiplicidade de intercessões na área de Educação, existe uma 

necessidade de organização conceitual do campo de pesquisa em Educação, ou, em outras 

palavras, de uma “caracterização mais clara enquanto campo acadêmico e investigativo, 

mesmo mantendo seu referencial plural” (GATTI, 2012, p. 20).  

Desse modo, esta pesquisa partiu do campo da Educação, mas escolheu a perspectiva 

histórica como principal referência. Esse campo tem a compreensão de que o objeto de estudo 

é construído no desenrolar da pesquisa, na medida em que o pesquisador inicia o diálogo com 

o tema/problema, as fontes escolhidas e o referencial teórico. Tal diálogo com as evidências é 

o que caracteriza esse método de investigação.  

Enquanto o historiador realiza sua pesquisa e constrói seu objeto de estudo, 

os passos do seu trabalho não são separados uns dos outros nem se 

encadeiam numa ordem sucessiva. Pelo contrário, o encaminhamento da 

reflexão a partir da posição teórica do pesquisador e de sua localização na 

prática social, de suas expectativas e do diálogo que faz com as fontes, é um 

movimento único, em que o avanço em algumas partes auxilia em melhores 

definições em outras, e vice-versa (VIEIRA; PEIXOTO; KHOURY, 2007, p. 

30). 

É importante esclarecer que a definição do tema desta dissertação foi realizada tendo 

como motivação inicial a experiência profissional da pesquisadora. Faz-se pertinente, então, 

apresentar, desde já, o entendimento e o uso que aqui se faz da noção de experiência.  

Segundo Thompson (2002), a experiência diz respeito à vivência do sujeito e acontece 

no âmbito das relações sociais, ou seja, no relacionamento do indivíduo com os grupos sociais 

os quais integra (família, trabalho, escola, classe social). Ao valorizar a experiência nos 

processos de formação do ser social, e, referindo-se particularmente à participação da 
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educação escolar nesse processo, notadamente das instituições de ensino superior e, 

particularmente, da Universidade de Leeds, na Inglaterra, onde havia trabalhado e também 

proferia palestra sobre o assunto, Thompson (2002) compreende que a didática da educação 

de adultos é diferente, pois permite uma relação de reciprocidade entre o professor e o aluno. 

A diferença, nesse tipo de educação, consiste na experiência que o aluno traz para a relação, 

posto que essa experiência poderá modificar todo o processo educacional, influenciando os 

métodos de ensino, o currículo a ser administrado, a escolha e a necessidade de 

aperfeiçoamento do docente, além de apontar conteúdos que foram preteridos, mas que 

podem ser pertinentes para o aluno. Dessa maneira, para o autor, na educação de adultos, o 

aluno tem um papel ativo, e, nesse sentido, 

O departamento extramuros da universidade deveria, de fato, ser um lugar 

importante exatamente para essa dialética – como tem sido há tempos ao 

longo da história dessa universidade: uma porta de saída para o 

conhecimento e as competências, uma porta de entrada para a experiência e a 

crítica (THOMPSON, 2002, p. 45). 

Para Thompson (2002), a experiência não deve ser entendida apenas como uma 

simples troca entre o conhecimento produzido pelas instituições acadêmicas e as 

vivências/experiências trazidas pelos alunos. O que está presente nas reflexões de Thompson 

(2002) é o saber produzido a partir da experiência concreta do ser, do que ele aprendeu na sua 

vida, nas relações que estabeleceu ao longo da sua existência, quer seja com a natureza, quer 

seja com outros seres. Dessa forma, o conhecimento não pode ser abordado como algo que é 

produzido apenas em instituições de ensino separadas do mundo real, ou seja, do mundo das 

relações sociais, dos mundos do trabalho.  

A partir da vivência profissional da pesquisadora, surgiram inquietações sobre o tema: 

Por que as empresas decidem realizar a educação de funcionários? Que concepções possuem 

de educação corporativa (EC)? Quais são as áreas que se interessam pelo estudo da educação 

corporativa? Existem pontos de semelhanças e de diferenças sobre o tema nessas áreas de 

estudo? Quais são as principais questões investigadas sobre o tema? 

Essas questões fizeram a pesquisadora trilhar um caminho que foi realizar a pesquisa 

tendo como fonte primária a produção discente da pós-graduação stricto sensu nas áreas de 

Educação e Administração. Assim sendo, esta dissertação de mestrado, que versa sobre a 

produção acadêmica relativa à EC, a partir do que foi produzido pelos discentes das áreas de 

Educação e Administração, em cursos de doutorado e mestrado, será uma das primeiras, se 

não a primeira, a buscar um diálogo entre as respectivas áreas. 



 

 

22 

 

A metodologia desta pesquisa partiu da definição do tema e do objeto da pesquisa. 

(VIEIRA; PEIXOTO; KHOURY, 2007; DUBY, 1993). O tema escolhido centra-se nas 

concepções de educação corporativa que orientam o processo de produção do conhecimento 

sobre tal modalidade de educação.  

Já o objetivo da pesquisa envolve investigar a educação corporativa a partir das teses e 

dissertações produzidas em programas de pós-graduação stricto sensu em Educação e em 

Administração defendidas no período de 1990 a 2014, buscando verificar a distribuição dessa 

produção no cenário nacional, apontando semelhanças e diferenças possivelmente existentes, 

a fim de identificar concepções sobre EC nas duas áreas de conhecimento pesquisadas. Como 

objetivos específicos, estão: realizar levantamento da produção discente nos bancos de teses e 

dissertações da Coordenação de Aperfeiçoamento de Pessoal de Nível Superior (CAPES), da 

Biblioteca Digital Brasileira de Teses e Dissertações (BDTD) e das universidades envolvidas 

na produção de pesquisa em pós-graduação stricto sensu nas duas principais áreas de estudo 

do tema (Educação e Administração); procurar perceber a distribuição dessa produção nos 

cenários nacional, regional e estadual; identificar os recortes temáticos e as principais 

questões investigadas nas duas áreas de conhecimento; verificar os referenciais teóricos 

utilizados na área da Educação e na área da Administração; e conhecer as fontes de pesquisa 

utilizadas pela produção discente: fontes primárias e fontes secundárias.  

Diante disso, a pergunta-chave da pesquisa foi assim definida: Quais concepções de 

educação corporativa emergem da produção discente considerada?  

A primeira etapa da pesquisa constituiu-se de um levantamento quantitativo da 

produção discente, teses de doutorado e dissertações de mestrado, nas duas áreas privilegiadas 

neste estudo, que são: Educação e Administração. A identificação dos trabalhos pertinentes ao 

campo foi realizada por meio de pesquisa com as palavras-chave e o conteúdo dos resumos 

das teses e dissertações catalogadas nos bancos de teses e dissertações da Coordenação de 

Aperfeiçoamento de Pessoal de Nível Superior (CAPES), da Biblioteca Digital Brasileira de 

Teses e Dissertações (BDTD) e das universidades envolvidas na produção de pesquisa em 

pós-graduação stricto sensu nas duas principais áreas de estudo do tema.  

A metodologia utilizada se aproxima do que se convencionou chamar de “estado da 

arte”, porém, como a pesquisa irá investigar apenas uma fonte de conhecimento, que é a 

produção discente, pode-se denominar este trabalho de um “estado da arte” ainda muito 

inicial e, também por isso, parcial.  

Evidenciar o que já foi pesquisado no campo em estudo possibilitará a outros 

pesquisadores interessados no tema terem acesso a um detalhamento das principais temáticas 
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abordadas, aos referenciais teóricos utilizados, às metodologias de pesquisa empregadas, 

como também aos campos ainda não explorados. Desse modo, o mapeamento dessa produção 

acadêmica possibilitará entender o que está sendo desenvolvido e privilegiado sobre o assunto 

no âmbito acadêmico.  

Embora o tema abordado pelas áreas de Educação e Administração seja o mesmo, 

existem inúmeras particularidades que podem levar os pesquisadores a trilharem caminhos 

distintos, por não partilharem, necessariamente, da mesma experiência e das mesmas 

vivências. Portanto, a subjetividade do pesquisador não poderá ser ignorada. Sobre isso, 

Portelli (1996, p. 61) assim se manifesta: 

Por muito controlável ou conhecida que seja, a subjetividade existe, e 

constitui, além disto, uma característica indestrutível dos seres humanos. 

Nossa tarefa não é, pois, a de exorcizá-la, mas (sobretudo quando constitui o 

argumento e a própria substância de nossas fontes) a de distinguir as regras e 

os procedimentos que nos permitam em alguma medida compreendê-la e 

utilizá-la.  

Partindo do entendimento de que podem existir várias reflexões, considerações e 

entendimentos sobre o objeto que está sendo pesquisado, este trabalho buscou organizar as 

pesquisas produzidas em ambas as áreas (Educação e Administração), de forma quantitativa e 

qualitativa, abordando reflexões desenvolvidas em nível de pós-graduação stricto sensu sobre 

educação corporativa (EC) e universidade corporativa (UC).  

Após realizar o mapeamento das dissertações de mestrado e das teses de 

doutoramento, definiu-se uma amostra para ser analisada quanto aos seguintes tópicos: temas, 

problemas, fontes contempladas, referenciais teóricos e metodológicos utilizados, e 

concepções de educação corporativa que informam a produção do conhecimento sobre o 

assunto. As dissertações de mestrado e as teses de doutoramento que compuseram a amostra 

foram fichadas, tendo como referencial os procedimentos de pesquisa e de análise definidos 

por Barreira (1995), reproduzidos no Anexo deste trabalho. Para auxiliar na análise dos dados, 

foi sugerida pela banca, no exame de qualificação, a utilização do software Atlas TI, versão 

7.5.15, que muito contribuiu para a compreensão do tema abordado nesta dissertação. 

Diante da complexidade do objeto de estudo, entende-se, a partir de Ghedin e Franco 

(2008), que o método de pesquisa escolhido deve permitir a interação do pesquisador com a 

realidade que pretende conhecer, auxiliando-o na compreensão do objeto e organizando a sua 

reflexão, permitindo novos questionamentos sobre a área de estudo. O resgate crítico vai além 

da descrição dos estudos anteriormente realizados sobre essa temática, de tal sorte que o que 

se almejou, com este estudo, foi apreender, historicizar, problematizar e categorizar as 
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concepções sobre educação corporativa que emergem da análise da produção discente dos 

programas de pós-graduação stricto sensu em Educação e em Administração.  

Em consonância com Buffa (2005, p. 54), “com essas categorias é possível 

compreender traços fundamentais de realidades muito complexas”, o que viabilizou assinalar 

diferentes entendimentos e concepções sobre a EC. Desse modo, o que se pretendeu foi 

realizar um estudo historiográfico, 

Um estudo dos textos publicados sobre esta temática com o intuito de 

verificar o que essa produção tem explicitado sobre nossa educação e nosso 

ensino, que relações têm sido possível desvendar [...] e que interpretações 

têm sido possível elaborar [...] trata-se, sem dúvida, de um trabalho de 

historiografia (BUFFA, 2005, p. 54). 

O estudo historiográfico possibilitou elucidar as questões que embasam este trabalho e 

permitiu a compreensão dos textos discentes que foram defendidos e aprovados no período de 

1990 a 2014.        

No que se refere à estrutura, a presente pesquisa foi organizada em cinco partes, que se 

interligam e complementam.  

Nesta introdução, foram expostos o início da trajetória da pesquisa, o problema de 

pesquisa e os objetivos do estudo. 

No capítulo 2, busca-se uma contextualização da educação corporativa no cenário 

mundial, abordando o viés teórico, a sua conceituação e os elementos constitutivos, a partir 

dos pressupostos teóricos que embasam os conceitos de EC. 

O capítulo 3 constitui o momento de apresentação das estratégias metodológicas, 

explicitando os métodos e as técnicas utilizadas. 

No capítulo 4, são apresentados os resultados da pesquisa. 

O capítulo 5 traz as considerações finais deste estudo. 

Por derradeiro, o Anexo traz o instrumento de coleta de dados, e, nos Apêndices desta 

pesquisa, estão as narrativas referentes aos textos que foram analisados nesta dissertação. 
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2 EDUCAÇÃO CORPORATIVA E O CENÁRIO MUNDIAL 

 

Após a Segunda Guerra Mundial, os Estados Unidos firmaram-se como principal 

potência econômica, devido ao seu desenvolvimento industrial, econômico e tecnológico, 

considerado, naquela época, como desenvolvimento de ponta quando cotejado aos demais 

países capitalistas.  

Tal fato propiciou a esse país promover a expansão de suas organizações, pois, nesse 

período, aumentou a produtividade agrícola e industrial e também conseguiu reduzir as taxas 

de desemprego. Esse contexto de aceleramento do crescimento econômico americano 

desencadeou, de acordo com Eboli (2004), uma demanda por eficiência gerencial nos 

processos, além do interesse na manutenção da cultura, dos valores e da excelência 

corporativa.  

A educação corporativa surgiu nos Estados Unidos após a Segunda Guerra Mundial, 

atrelada à expansão econômica daquele país. Com o fim do conflito, observou-se, no cenário 

mundial, um movimento de abertura das fronteiras entre os países, o que possibilitou acesso a 

bens de consumo diversificados e permitiu que o consumidor aumentasse o nível de exigência 

com relação à qualidade dos produtos e serviços. Para acompanhar a nova demanda e o perfil 

mais exigente de consumidor, as empresas tiveram que investir em tecnologia, maquinário e 

qualificação da mão de obra. 

 

2.1 Conceituando educação corportiva/universidade corporativa  

 

Muitos questionamentos são realizados a respeito da utilização do termo “universidade 

corporativa”. Afinal, é uma universidade mesmo?  

O nome Universidade Corporativa é uma alegoria, uma fantasia. Cumpre 

muito bem o papel de inspirar, de criar a imagem de ferramenta de gestão de 

“alto nível”. Mas está longe de ser uma universidade, quer juridicamente, 

quer nas suas atividades. Se fosse universidade, de verdade, teria ainda mais 

status (CASTRO; EBOLI, 2013, p. 4).  

Os autores acima citados explicitam que a educação corporativa, também chamada de 

universidade corporativa, não é uma universidade, tal qual a conhecemos, pois não segue a 

legislação vigente e outros princípios norteadores. Contudo, várias UCs existentes na 

atualidade contam com a parceria de universidades, ou seja, instituições de ensino superior 

reconhecidas no cenário nacional. 

Dentre os principais parceiros (na área de Gestão Empresarial) nacionais 

destacam-se: ESPM; FDC – Fundação Dom Cabral; FGV – Fundação 
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Getulio Vargas; FEA/USP – Fundação Instituto de Administração da 

Faculdade de Economia; Fundação Vanzolini – POLI/USP; IBMEC – 

Instituto Brasileiro de Mercado de Capitais; UFRJ – Universidade Federal 

do Rio de Janeiro; PUC – Pontifícia Universidade Católica
1
; UFF – 

Universidade Federal Fluminense; UFMG – Universidade Federal de Minas 

Gerais; UnB – Universidade de Brasília; UNEB – Universidade do Estado da 

Bahia; UNICAMP – Universidade de Campinas; Unifacs – Universidade 

Salvador; Universidade Estadual da Bahia e Universidade Federal de 

Pernambuco (EBOLI, 2004, p. 12).   

Diante do exposto por Eboli (2004), a universidade corporativa existe em muitas 

organizações e se desenvolve com a parceria e o conhecimento de algumas instituições 

educacionais tradicionais. Em Allen (2010), apreende-se que a educação corporativa auxilia a 

empresa no desenvolvimento de competências que são consideradas necessárias para a 

organização, além de contribuir para o fortalecimento da cultura organizacional, visto que 

permite que seja transmitido um mesmo vocabulário em todas as unidades da corporação. 

Para a pesquisadora Annick Renauld-Coulon (2008), fundadora da Global Council of 

Corporate Universites, rede internacional de universidades corporativas, estas diferem da 

educação formal, pois a última objetiva a formação global do indivíduo, preocupando-se em 

como fazê-lo se tornar um cidadão, enquanto a educação corporativa está centrada no core 

business, ou seja, no negócio e na estratégia da organização. O objetivo das universidades 

corporativas é solucionar os problemas relacionados às empresas e suas equipes. 

Segundo Castro e Eboli (2013), os centros de Treinamento e Desenvolvimento (T&D) 

são precedentes da EC, sendo difícil a existência de uma educação corporativa sem antes ter 

existido um centro de T&D. Allen (2010) aponta que o principal diferencial dos centros de 

treinamento em relação às universidades corporativas é que o primeiro foca na formação 

tático-operacional, e a UC é estratégica e está alinhada à missão da empresa.  

Para Renauld-Coulon (2008), o papel dos centros de treinamento é de apoio 

operacional, auxiliando as pessoas na aprendizagem de novas habilidades, diferentemente da 

educação corporativa, que tem como finalidade o aprendizado constante dentro do meio 

corporativo, sendo um instrumento, um meio, utilizado pelas organizações para que executem 

com melhor desempenho as suas atividades-fim. 

O que caracteriza a educação corporativa é sua vinculação estratégica com a 

vida da empresa. Com efeito, os programas, os cursos e as ações 

educacionais devem ser concebidos e desenhados para bem atender à 

estratégia do negócio, olhando igualmente para o futuro e para fora da 

organização (CASTRO; EBOLI, 2013, p. 4).  

                                                           
1
 Não consta do artigo de Eboli (2004) a referência a respeito de qual Pontifícia Universidade Católica é 

mencionada nesta citação. 
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Na visão de Castro e Eboli (2013), a EC precisa delinear o seu programa e o seu 

currículo em conformidade com as necessidades e as estratégias da organização, a fim de 

propiciar o desenvolvimento das competências profissionais necessárias para o negócio.  

Eboli (2004) estabelece que o objetivo principal da educação corporativa é o 

desenvolvimento de competências essenciais para o negócio, ou seja, é necessário que as 

empresas identifiquem as suas competências críticas para orientar os programas educacionais 

que serão implantados na organização. A autora afirma que o resultado esperado com a 

implantação desse sistema é o aumento da competitividade organizacional, e não apenas o 

desenvolvimento de habilidades individuais, pois as UCs devem focar no aprendizado 

organizacional, no fortalecimento da cultura institucional e no conhecimento coletivo, não se 

restringindo ao conhecimento individual. 

Meister (1999) estabelece 10 objetivos e princípios fundamentais para a universidade 

corporativa, ou seja, concepções norteadoras para o desenvolvimento da educação corporativa 

dentro de uma organização. São eles:  

1. Oferecer oportunidades de aprendizagem que dêem sustentação às 

questões empresariais mais importantes da organização. 

2. Considerar o modelo da universidade corporativa um processo e não um 

espaço físico destinado à aprendizagem. 

3. Elaborar um currículo que incorpore os três Cs: Cidadania Corporativa, 

Estrutura Contextual e Competências básicas. 

4. Treinar a cadeia de valor e parceiros, inclusive clientes, distribuidores, 

fornecedores de produtos terceirizados, assim como universidades que 

possam fornecer trabalhadores de amanhã. 

5. Passar do treinamento conduzido pelo instrutor para vários formatos de 

apresentação da aprendizagem. 

6. Encorajar e facilitar o envolvimento dos líderes com o aprendizado.  

7. Passar do modelo de financiamento corporativo por alocação para o 

“autofinanciamento” pelas unidades de negócio. 

8. Assumir um foco global no desenvolvimento de soluções de 

aprendizagem. 

9. Criar um sistema de avaliação de resultados e também dos investimentos. 

10. Utilizar a universidade corporativa para obter vantagem competitiva e 

entrar em novos mercados (MEISTER, 1999, p. 31).  

Eboli (2004, p. 7-8), por seu turno, elenca sete concepções que orientam o 

desenvolvimento de um sistema de educação corporativa: 

1. Competitividade: Valorizar a educação como forma de desenvolver o 

capital intelectual dos colaboradores transformando-os efetivamente em fator 

de diferenciação da empresa frente aos concorrentes, para ampliar e 

consolidar sua capacidade de competir, aumentando assim seu valor de 

mercado através do aumento do valor das pessoas. Significa buscar 

continuamente elevar o patamar de competitividade empresarial através da 

instalação, desenvolvimento e consolidação das competências críticas – 

empresariais e humanas.  
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2. Perpetuidade: Entender a educação não apenas como um processo de 

desenvolvimento e realização do potencial intelectual, físico, espiritual, 

estético e afetivo existente em cada colaborador, mas também como um 

processo de transmissão da herança cultural, que exerce influência 

intencional e sistemática com o propósito de formação de um modelo 

mental, a fim de conservar, transmitir, disseminar, reproduzir ou até mesmo 

transformar as crenças e valores organizacionais, para perpetuar a existência 

da empresa.  

3. Conectividade: Privilegiar a construção social do conhecimento 

estabelecendo conexões, intensificando a comunicação empresarial e 

favorecendo a interação de forma dinâmica para ampliar a quantidade e 

qualidade da rede de relacionamentos com o público interno e externo 

(fornecedores, distribuidores, clientes, comunidade etc...) da organização que 

propiciem gerar, compartilhar e transferir os conhecimentos organizacionais 

considerados críticos para o negócio.  

4. Disponibilidade: Oferecer e disponibilizar atividades e recursos 

educacionais de fácil uso e acesso, propiciando condições favoráveis e 

concretas para que os colaboradores realizem a aprendizagem “a qualquer 

hora e em qualquer lugar”, estimulando-os assim a se responsabilizarem pelo 

processo de aprendizado contínuo e autodesenvolvimento.  

5. Cidadania: Estimular o exercício da cidadania individual e corporativa e 

da construção social do conhecimento organizacional, através da formação 

de atores sociais, ou seja, sujeitos capazes de refletirem criticamente sobre a 

realidade organizacional, de construí-la e modificá-la continuamente, e de 

atuarem pautados por postura ética e socialmente responsável, imprimindo 

assim qualidade superior na relação de aprendizagem entre colaboradores, 

empresa e sua cadeia de agregação de valor.  

6. Parceria: Entender que desenvolver continuamente as competências 

críticas dos colaboradores, no intenso ritmo requerido atualmente no mundo 

dos negócios, é uma tarefa muito complexa e audaciosa, exigindo que se 

estabeleçam relações de parceria no âmbito interno e externo, com ideal e 

interesse comum na educação desses colaboradores. 

- Parcerias Internas: Estabelecer relações de parceria com líderes e gestores, 

para que estes se envolvam e se responsabilizem pela educação e 

aprendizagem de suas equipes, e desempenhem plenamente o papel de 

educador, formador e orientador no cotidiano de trabalho para que sejam 

percebidos como lideranças educadoras, cujo modelo de comportamento 

deve ser seguido e buscado pelos demais colaboradores da empresa.  

- Parcerias Externas: realizar parcerias com universidades, instituições de 

nível superior ou até mesmo clientes e fornecedores que tenham 

competência para agregar valor às ações e aos programas educacionais 

corporativos, ancoradas numa concepção comum sobre as necessidades de 

qualificação da força de trabalho.  

7. Sustentabilidade: Ser um centro gerador de resultados para e empresa, 

buscando agregar sempre valor ao negócio. Significa também buscar fontes 

alternativas de recursos que permitam um orçamento próprio e 

autossustentável, diminuindo assim as vulnerabilidades do projeto de 

Educação Corporativa, a fim de viabilizar um sistema de educação realmente 

contínuo, permanente e estratégico.  

Em Queiroz (2004), os sete princípios estabelecidos por Eboli (2004) são indicados a 

partir dos resultados das pesquisas que a autora realizou em 21 universidades corporativas que 
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estavam em funcionamento no Brasil no momento da investigação, que ocorreu entre os anos 

de 2000 e 2003.  

Os princípios designados como norteadores para as ações em EC e que foram citados 

pelas autoras podem auxiliar as empresas, principalmente por organizarem e categorizarem 

tais ações. 

É importante mencionar que a educação corporativa vem sendo interpretada como 

uma “forma” de abordar a educação a partir de parâmetros corporativos. Transmitir a cultura 

organizacional, os valores institucionais, ou seja, preservar a memória institucional é um dos 

objetivos da educação corporativa, uma vez que auxilia no fortalecimento das relações do 

funcionário com a empresa, na medida em que estimula o sentimento de pertencimento à 

organização. Nesse sentido, 

A memória, esta operação coletiva dos acontecimentos e das interpretações 

do passado que se quer salvaguardar, se integra [...] em tentativas mais ou 

menos conscientes de definir e reforçar sentimentos de pertencimento e de 

fronteiras sociais entre coletividades de tamanhos diferentes: partidos, 

sindicatos, igrejas, aldeias, regiões, clãs, famílias, nações, etc. A referência 

ao passado serve para manter a coesão dos grupos e das instituições que 

compõem uma sociedade, para definir seu lugar respectivo, sua 

complementariedade, mas também as oposições irredutíveis (POLLAK, 

1989, p. 10). 

Assim, a educação corporativa é, também, uma maneira encontrada pelas empresas de 

perpetuar a sua identidade, seus valores e suas crenças, podendo ser um alicerce para manter a 

aderência do grupo, como uma possibilidade de conseguir o seu objetivo de tornar-se cada vez 

mais competitiva no mercado. Como é possível perceber no trecho acima extraído de Pollak 

(1989), manter a memória de uma instituição reforça o que é comum naquele grupo, 

fortalecendo o sentimento de pertencimento, pois a memória é uma operação coletiva dos 

acontecimentos e das interpretações do passado que se quer preservar. 

Allen (2010) ressalta que um dos maiores desafios para as universidades corporativas 

é o uso da tecnologia. No início, as empresas buscaram substituir a aprendizagem em sala de 

aula por cursos oferecidos a distância, ou seja, usaram a tecnologia para eliminar a sala de 

aula. O novo paradigma reside em como usar a tecnologia para melhorar a aprendizagem, e 

não para substituir as aulas presenciais. Outro desafio apontado pelo autor é medir e avaliar a 

EC, identificando a sua contribuição para a organização e para a aprendizagem individual.  
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2.2 Gênese da educação corporativa 

 

A educação corporativa, segundo Meister (1999), teve sua origem em organizações 

americanas que se empenharam para desenvolver internamente uma estrutura que garantisse o 

aprendizado contínuo de seus funcionários, visando, através da educação, à melhoria no 

desempenho corporativo, ou seja, a melhoria da performance e o aumento da produtividade, 

para gerar uma vantagem competitiva no mercado.  

Desse ponto de vista, a educação corporativa deveria buscar mudanças no 

comportamento, na atitude, na postura e nas habilidades, e não apenas a transmissão de 

técnica tanto para os funcionários como para a cadeia de relacionamento da empresa, que 

inclui clientes, parceiros, fornecedores e comunidade.  

Para Renaud-Coulon (2006 apud MCGEE, 2006), o que viabilizou o surgimento das 

UCs seria, em primeiro lugar, a Era da Informação, com a democratização do conhecimento, 

ou seja, a disseminação do conhecimento em escala global. O segundo fator foi o fato de os 

conhecimentos transmitidos pelas universidades tradicionais não proporcionarem a 

empregabilidade requerida pelas empresas. Como terceiro motivo, foi apontado o tempo que 

se leva para a obtenção de um diploma acadêmico. Por último, existem assuntos, como os 

relacionados à cultura de uma empresa, ou à estratégia de negócios, que somente a UC 

consegue desenvolver de acordo com cada empresa no qual está inserida. 

Segundo Allen (2010), há duas décadas, a educação corporativa ganhou força nos 

Estados Unidos, contudo, as UCs se espalharam e estão em todas as partes do mundo. Na 

Europa, chamam as UCs de “academias” ou “institutos”. Na China, Ásia, Austrália, América 

do Sul e partes da África, o número de UCs vem aumentando consideravelmente. 

 

2.3 Educação corporativa no Brasil 

 

No Brasil, os efeitos da globalização foram observados na década de 1990, com a 

abertura econômica, e, nesse contexto, surgiu a EC no país.  

No entender de Castro e Eboli (2013), no Brasil, a educação corporativa tem um duplo 

desafio: além de propiciar avanços nas competências profissionais dos funcionários de uma 

determinada organização, precisa enfrentar as falhas do sistema educacional brasileiro, que se 

encontra nas piores posições de desempenho, de acordo com o Program for International 

Student Assessment (PISA). Os autores não mencionam quais são as falhas do sistema 
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educacional brasileiro, mas dizem que essas possíveis lacunas provenientes de tal sistema são 

uma preocupação da UC:  

Nesse particular, as universidades corporativas brasileiras, assunto do 

presente ensaio, têm uma dupla missão. Devem fazer o que fazem todas, ou 

seja, avançar a competência profissional dos seus quadros. Mas, também, 

corrigir lacunas resultantes de um sistema educacional claudicante, para ser 

generoso com ele (CASTRO; EBOLI, 2013, p. 2). 

Assim, na visão de Castro e Eboli (2013), a EC auxilia os funcionários das empresas 

no desenvolvimento de suas competências individuais, além de retificar possíveis lacunas 

causadas por falhas na educação formal brasileira.  

De acordo com Eboli (2004), em um primeiro momento, a educação corporativa 

surgiu no contexto organizacional, e depois começou a ser estudada no âmbito acadêmico, 

mas, ainda segundo a autora, para um avanço sobre o tema, é importante que a academia se 

aproxime do meio empresarial para poder compreendê-lo. 

Cumpre esclarecer que as referências utilizadas neste trabalho de dissertação de 

mestrado, ou seja, as reflexões iniciais da pesquisa se fazem à luz das concepções de Meister 

(1999), Eboli (2004), Renauld-Coulon (2008), McGee (2006), Allen (2010) e Castro e Eboli 

(2013), estudiosos que realizam pesquisas sobre o tema em questão há mais de uma década e 

utilizam os termos educação corporativa (EC) e universidade corporativa (UC) como 

equivalentes. 
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3 O CAMINHO PERCORRIDO NESTA PESQUISA 

 

O presente trabalho está inserido na área de Educação, mais especificamente no campo 

da História da Educação.  

Cumpre observar que o método da pesquisa em História “[...] não cabe em esquemas 

prévios, e as categorias que servem de apoio ao trabalho serão construídas no caminho da 

investigação” (VIEIRA; PEIXOTO; KHOURY, 2007, p. 9). Portanto, não cabe ao processo 

de investigação se prender a esquemas preconcebidos, pois isso seria perder o processo de 

constituição da própria pesquisa. Alves-Mazzotti e Gewandsznajder (1998, p. 147) também 

entendem que “[...] o foco da pesquisa, bem como as categorias teóricas e o próprio design só 

deverão ser definidos no decorrer do processo de investigação”. 

Assim, a escolha das categórias de análise foi construída durante o processo da 

pesquisa, ou seja, durante o percurso do estudo. 

Optou-se por realizar um diálogo com a área de Adminstração, posto que, durante as 

pesquisas iniciais no banco de teses e dissertações da CAPES, notou-se que esse tema de 

estudo tinha um maior volume de pesquisas nessa área e percebeu-se que a pesquisadora 

brasileira que mais investiga sobre o assunto pertence à área de Administração, como docente 

e pesquisadora da Universidade de São Paulo (USP). Por evidenciar que “pode acontecer que 

o historiador descubra inadvertidamente muito do que procura quando sai do seu quarto e olha 

ao redor” (DUBY, 1993, p. 39), se fez necessário sair das referências iniciais no campo da 

História da Educação, para perceber outros entendimentos a respeito do objeto de estudo. 

Desse modo, o que se busca com este estudo historiográfico é resgatar o que as produções 

discentes das áreas de Educação e Administração investigaram, para explorar os 

entendimentos que se têm sobre a educação corporativa, em áreas diferentes e em tempos 

históricos distintos.  

No início, era apenas um interesse em adquirir conhecimento sobre um assunto que foi 

escolhido devido à experiência profissional da autora desta dissertação na gestão da área de 

Recursos Humanos (RH). A partir das leituras das teses e dissertações nas áreas investigadas, 

ou seja, com o contato com o objeto de pesquisa por meio das fontes primárias, as perguntas 

foram construídas. Nesse diapasão, vale notar que a 

A complexidade do real abre para o pesquisador um campo muito vasto de 

possibilidades de investigação. Isso porque entendemos que os papéis sociais 

são improvisados e ultrapassam uma suposta racionalidade que muitas vezes 

o investigador atribui ao processo histórico. O pesquisador, pensando assim 

a história, se depara com o desconhecido e o inesperado; por isso o 
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instrumental com que vai trabalhar ajuda-o muito mais a perguntar do que a 

responder (VIEIRA; PEIXOTO; KHOURY, 2007, p. 9). 

Portanto, o contato com as fontes de pesquisa é essencial para o historiador, pois, 

nesse contato, o pesquisador se depara com as perguntas que serão realizadas nas fontes de 

pesquisa. As fontes de pesquisa funcionam como elementos perturbadores. Por fontes 

primárias, entende-se, nesta dissertação, toda e qualquer base material e imaterial que dá 

sustentação à narrativa histórica, ou seja, os documentos históricos, que se apresentam sob 

muitas formas, a depender dos interesses de pesquisa do historiador, tais como fotografias, 

gravações ou qualquer outra informação original, documentos manuscritos e impressos, 

pictóricos, iconográficos, sonoros etc. Esses documentos são comumente denominados de 

fontes primárias, porque estão diretamente relacionados aos objetos de investigação. Por sua 

vez, aquelas fontes que se relacionam indiretamente aos objetos de investigação são 

denominadas de secundárias, compreendidas como documentos, relatos, que citam, revisam e 

comentam os documentos considerados primários. Na presente pesquisa, as fontes primárias 

são as produções discentes nas áreas investigadas dentro do período que corresponde à 

pesquisa. 

O conhecimento histórico é historicamente produzido e se modifica de acordo com as 

problemáticas que o investigador coloca no presente, envolvendo a sua própria experiência e 

as concepções que possui; já a investigação é entendida como respostas às inquietações 

acadêmicas do pesquisador em um dado momento (VIEIRA; PEIXOTO; KHOURY, 2007). 

A partir dessa perspectiva, os passos da pesquisa foram: 

a) escolha, definição do tema e problematização; 

b) seleção das evidências; 

c) fichamento e síntese das fontes primárias da pesquisa; e 

d) análise dos dados para compreensão das questões apresentada na pesquisa. 

Conforme já explicitado anteriormente, a escolha inicial do tema deveu-se à 

experiência da pesquisadora na gestão da área de Recursos Humanos, especificamente da área 

de Treinamento e Desenvolvimento. O contato inicial com o referencial teórico sobre 

educação corporativa (MEISTER, 1999; EBOLI, 2004) e a referência de Severino (2007) 

contribuíram para a realização de um projeto inicial de pesquisa, o qual foi alterado no 

decorrer da investigação e com a escolha das fontes primárias de pesquisa, pois, de acordo 

com Veyne (1983), o estudo historiográfico depende da problemática que é formulada e dos 

documentos disponíveis.  
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Com a definição das fontes primárias – produção discente da pós-graduação stricto 

sensu nas áreas de Educação e Administração – e da questão principal da pesquisa – Quais 

concepções de educação corporativa emergem da produção discente considerada? –, foi 

realizada consulta no banco de teses e dissertações da CAPES, na Biblioteca Digital Brasileira 

de Teses e Dissertações (BDTD) e no banco de dados das universidades que possuem pós-

graduação stricto sensu nas áreas de Educação e Administração, com a finalidade de mapear a 

produção discente em ambas as áreas investigadas, entre 1990 e 2014.  

Foram utilizadas como descritores as palavras-chave “educação corporativa” e 

“universidade corporativa”. O período escolhido para a pesquisa foi definido a partir da 

revisão da literatura, compreendendo que a década de 1990 corresponde à inserção da 

educação corporativa no Brasil, e o ano de 2014 foi estabelecido como data limite por 

anteceder a entrada da pesquisadora no programa de pós-graduação stricto sensu. 

No levantamento inicial da pesquisa, foram mapeados 120 títulos de dissertações de 

mestrado e teses de doutoramento sobre a temática “educação corporativa” e “universidade 

corporativa”, defendidas e aprovadas entre os anos de 1990 e 2014, nas áreas de Educação e 

Administração. Devido à limitação do tempo para a conclusão da pesquisa, não seria viável a 

leitura e a análise de todos os documentos levantados, de modo que se optou por trabalhar 

apenas com dissertações e teses defendidas em programas de pós-graduação stricto sensu em 

Educação e em Administração avaliados pela CAPES como “consolidados”, portanto, os 

programas que oferecem cursos de mestrado acadêmico e doutorado. Optou-se por não 

trabalhar com dissertações defendidas nos programas de mestrado profissional, pois estas 

foram defendidas apenas em programas de pós-graduação stricto sensu em Administração. 

Sendo um dos principais objetivos desta dissertação buscar diferenças e semelhanças na 

produção discente sobre EC nas áreas privilegiadas nesta pesquisa, a ausência desse tipo de 

dissertação na área de Educação impedia que tal objetivo fosse alcançado. Com a exclusão 

das dissertações de mestrado profissional, o número passou para 96 produções. Diante desse 

grande número de teses e dissertações, foi observado um segundo critério agregado ao 

principal, escolhendo programas que apresentassem produção nas duas modalidades de curso, 

mestrado acadêmico e doutorado.  

Após a definição da amostra, foram realizados os fichamentos
2
, tendo como referência 

Barreira (1995), e elaboradas as sínteses de 28 pesquisas, conforme foi delimitado nos 

resultados de pesquisa.   

                                                           
2
 Conforme o Anexo desta dissertação. 
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O método para a exposição das sínteses foi o da narrativa, posto que, segundo Furet 

(1986), o pesquisador, ao escolher seu objeto de estudo, coloca nessa experiência questões 

seletivas, construindo, assim, o seu objeto de estudo. Em lugar de descrever o que foi vivido 

pelo pesquisador, a busca foi por explicar o problema, contextualizando o objeto de 

investigação e buscando revelar a rede de significados que foi colocada pelo pesquisador. 

Após a realização das sínteses, foi elaborada a análise dos dados, objetivando a sua 

interpretação:  

A interpretação desses resultados não apresenta o mesmo grau de certeza que 

os próprios resultados. A interpretação é no fundo a análise dos mecanismos 

(objetivos e subjetivos) [...] a interpretação consite em ultrapassar o nível 

dos dados descritos para relacionar com outros níveis de realidade histórica 

(FURET, 1986, p. 97-98). 

As interpretações visam a responder as questões iniciais da pesquisa, a fim de chegar 

às concepções sobre a educação corporativa por meio dos estudos realizados nas áreas de 

Educação e Administração, além de cotejar semelhanças e diferenças existem nessas 

investigações. Para auxiliar as análises qualitativas, foi utilizado o software Atlas TI, versão 

7.5.15. 

Além da análise qualitativa, conforme já explicitado, foi empregada a análise 

quantitativa dos dados. Portanto, a pesquisa utilizou metodologia qualitativa e quantitativa, 

para melhor compreensão dos dados levantados e por entender como necessário para alcançar 

os objetivos propostos neste estudo. 

 Para Furet (1986), agrupar os dados permite analisá-los de maneira serial. 

Primeiramente, ao se agrupar os dados quantitativos, permite-se uma compreensão objetiva do 

objeto de investigação, além de responder diretamente à pergunta do investigador, mas, 

agrupando-os de maneira quantitativa, realiza-se subjetivamente a compreensão de questões 

complementares que são diferentes das razões iniciais pelos quais os dados foram reunidos. 

Cabe notar que existe ainda outro tipo de fonte, as que não são numéricas, mas que o 

pesquisador pretende utilizá-las de maneira ordenada. Para isso, deverá reorganizá-las 

sistematicamente em unidades conceituais e cronologicamente comparáveis (FURET, 1986).  
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4 DOS RESULTADOS DA PESQUISA: O QUE DIZEM OS NÚMEROS 

 

Após consulta no banco de teses e dissertações da CAPES, no banco de dados das 

universidades que possuem pós-graduação stricto sensu nas áreas de Educação e 

Administração e no banco de dados da BDTD, foi mapeada a produção discente realizada 

com a temática de educação corporativa.  

As palavras-chave “educação corporativa” e “universidade corporativa” foram 

utilizadas como descritores. Por motivos já explanados anteriormente, foi considerada a 

produção discente da pós-graduação referente ao período que se inicia em 1990 e se estende 

até 2014. 

Ao todo, foram mapeadas 120 dissertações de mestrado e teses de doutoramento sobre 

a temática educação corporativa e universidade corporativa, defendidas e aprovadas entre os 

anos de 1990 e 2014. Desses trabalhos, 79 pesquisas são da área de Administração e 41 da 

área de Educação, o que corresponde a dizer que 66% são pesquisas realizadas na área de 

Administração e 34% na área de Educação. 

O Quadro 1, a seguir, mostra que, na área de Educação, o estudo do tema EC está 

presente em todas as regiões do Brasil, exceto na região Norte. As regiões Sudeste e Sul 

representam 61% do total de pesquisas realizadas sobre a temática nas áreas investigadas. 

Com relação aos programas de pós-graduação stricto sensu, todas as produções referem-se a 

mestrado acadêmico e doutorado, não havendo produção em programas de mestrado 

profissional.  

Na sequência, por sua vez, os dados do Quadro 2 permitem concluir que, na área de 

Administração, não há produções na região Norte, e a região Sudeste do país concentra 60% 

do total de pesquisas sobre o tema EC. 

Todas as siglas dos estados e das universidades constantes dos quadros estão com os 

seus respectivos significados na lista de abreviaturas e siglas, no início desta dissertação. 
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Quadro 1 - Localização, por estado e região, da produção discente de pós-graduação em Educação. 

PRODUÇÃO ACADÊMICA 

Região Estado Instituição 

Dissertações de 

Mestrado 

Acadêmico 

Aprovadas 

Dissertações 

de Mestrado 

Profissional 

Aprovadas 

Teses de 

Doutorado 

Aprovadas 

Sudeste 

MG 
CEFET 1 - - 

UFU 1 - - 

Total do Estado 2 - - 

SP 

PUC-CAMPINAS 3 - - 

PUC-SP 2 - 1 

UPM 3 - - 

UNICAMP 1 - - 

USP - - - 

Total do Estado 9 - 1 

RJ Estácio de Sá 1 - - 

Total do Estado 1 - - 

Total da Região 12 - 1 

Centro-Oeste 

DF 
UCB 3 - - 

UnB 3 - 1 

Total do DF 6 - - 

GO UFG 1 - - 

Total do Estado 1 - - 

Total da Região 7 - 1 

Sul 

RS 

PUC-RS 3 - 1 

UNILASSALLE 1 - - 

UCS 1 - - 

UFRGS 2 - - 

Total do Estado 7 - 1 

SC UFSC 2 - - 

PR 
PUC-PR 1 - - 

UFPR - - 1 

Total do Estado 1 - 1 

Total da Região 10 - 2 

Nordeste 

SE UFS 2 - - 

Total do Estado 2 - - 

CE UFC 2 - 2 

Total do Estado 2 - 2 

MA UFMA 2 - - 

Total do Estado 2 - - 

Total da Região 6 - 2 
 

TOTAL DO BRASIL 35 - 6 

Fonte: Elaborado pela autora, com base na pesquisa realizada nos bancos de dados da CAPES, da BDTD e das 

universidades com pós-graduação stricto sensu em Educação. 
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Quadro 2 - Localização, por estado e região, da produção discente de pós-graduação em Administração. 

PRODUÇÃO ACADÊMICA 

Região Estado Instituição 

Dissertações de 

Mestrado 

Acadêmico 

Aprovadas 

Dissertações 

de Mestrado 

Profissional 

Aprovadas 

Teses de 

Doutorado 

Aprovadas 

Sudeste 

MG 

UniHorizontes 2 - - 

FIPEL - 2 - 

UFMG 1 - - 

UFLA 2 - - 

Total do Estado 5 2 - 

SP 

PUC-SP 4 - - 

EAESP/FGVSP - 1 1 

FECAP - 1 - 

UMESP 1 - - 

UNINOVE 1 - - 

UNISANTOS 2 - - 

USP 6 - 5 

Total do Estado 15 2 6 

RJ 

IBMEC - 1 - 

PUC-RJ 3 - - 

EBAPE/FGVRJ 2 12 - 

Total do Estado 5 13 - 

Total da Região 25 17 6 

Centro-Oeste 
DF UnB 5 - - 

Total do DF 5 - - 

Total da Região 5 - - 

Sul 

RS 

UFRGS 2 2 1 

Unisinos 2 - - 

UFSM 2 - - 

Total do Estado 6 2 1 

PR PUC-PR 2 - - 

Total do Estado 2 2 1 

SC 
UFSC 2 - - 

UNIVALI 2 - - 

Total do Estado 4 - - 

Total da Região 12 2 1 

Nordeste 

BA 
UFBA 1 1 - 

UNIFACS 3 - - 

Total do Estado 4 1 - 

PE 
UFPE 2 - - 

FBV - 1 - 

Total do Estado 2 1 - 

CE UFC - 2 - 

Total do Estado - 2 - 

PB UFPB 1 - - 

Total do Estado 1 - - 

Total da Região 7 4 - 
 

TOTAL DO BRASIL 49 23 7 

Fonte: Elaborado pela autora, com base na pesquisa realizada nos bancos de dados da CAPES, da BDTD e das 

universidades com pós-graduação stricto sensu em Administração. 
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A partir dos dados apresentados, optou-se por não trabalhar com dissertações 

defendidas nos programas de mestrado profissional, apesar de o número de trabalhos 

encontrados ser significativo.  

O motivo dessa exclusão deve-se ao fato de tais dissertações terem sido defendidas 

apenas em programas de pós-graduação stricto sensu em Administração. Como um dos 

principais objetivos do presente estudo é aferir diferenças e semelhanças na produção discente 

sobre EC oriunda de ambas as áreas – Educação e Administração –, a ausência desse tipo de 

programa, mestrado profissional, na área de Educação, impediria que tal objetivo fosse 

alcançado.  

Assim, com a exclusão das pesquisas de mestrado profissional, o número a ser 

considerado, ao invés de 120, foi de 96 pesquisas defendidas e aprovadas nas áreas de 

Educação e Administração. 

 

4.1 Amostra analisada: critérios de definição e composição 

 

Para a composição da amostra da pesquisa, optou-se por: (1) trabalhar apenas com 

dissertações (D) e teses (T) defendidas em programas de pós-graduação stricto sensu em 

Educação e em Administração avaliados pela CAPES como “consolidados”, ou seja, 

programas que oferecem cursos de mestrado acadêmico e doutorado.  

Diante do grande número de teses e dissertações e do tempo insuficiente para leitura e 

análise dessas pesquisas, devido ao cumprimento do prazo para encerramento do programa de 

mestrado, foi agregado um segundo critério ao principal: (2) trabalhar com programas que 

apresentassem produção nas duas modalidades de curso – dissertações de mestrado e teses de 

doutoramento. 

Dessa forma, a leitura e a análise das teses e dissertações defendidas em ambas as 

áreas foram realizadas conforme demonstrado no Quadro 3, a seguir.  
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Quadro 3 - Teses e dissertações sobre educação corporativa que foram analisadas. 

Instituição 

Educação Administração Totais 

D T D T  

PUC-RS 3 1 - - 4 

PUC-SP 2 1 - - 3 

UFC 2 2 - - 4 

UFRGS - - 2 1 3 

UnB 3 1 - - 4 

USP - - 6 4 10 

Totais 10 5 8 5 28 

Fonte: Elaborado pela autora, com base nos dados da pesquisa. 

 

Conforme os critérios estabelecidos, para a análise qualitativa da produção discente 

nas áreas de Educação e Administração, foram consideradas as teses de doutoramento e as 

dissertações de mestrado acadêmico relacionadas nos Quadros 4 e 5, a seguir apresentados. 

 

Quadro 4 - Teses e dissertações analisadas na área de Educação. 

(continua) 

TÍTULO AUTOR 
ANO DA 

DEFESA 
INSTITUIÇÃO D/T 

Educação corporativa: a educação 

percebida na administração de empresas 

BRAGA, José 

Carlos 
2013 PUC-RS D 

A educação corporativa e as suas 

contribuições para o desenvolvimento 

humano 

SILVEIRA, 

André Stein  
2011 PUC-RS T 

Educação Corporativa Natura: uma 

experiência de formação de pessoas 

SANTOS, 

Evanilson Araújo 
2007 UnB D 

A constituição do docente on-line em um 

contexto de educação corporativa 

CASALETTI, 

Bárbara Burgardt 
2012 PUC-RS D 

Um estudo sobre a relação entre o uso 

das NTICE na educação corporativa e a 

gestão do conhecimento de uma 

instituição pública: o caso do TCU 

MATHIAS, 

Emmily Flugel 
2011 UnB T 

A prática educativa do instrutor de 

treinamento na indústria 

CALLEGARI, 

Rosângela 
2010 PUC-RS D 

Avaliação educacional na educação 

corporativa: as práticas de avaliação da 

aprendizagem e a contribuição dos 

cursos dos programas de educação 

corporativa para atuação profissional do 

educando 

LIMA, Joice 

Garcia 
2011 UFC D 
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 (conclusão) 

TÍTULO AUTOR 
ANO DA 

DEFESA 
INSTITUIÇÃO D/T 

Aprendizagem organizacional como fator 

de institucionalização na Universidade 

Corporativa da Indústria da Paraíba-UCIP 

RAPOSO, 

Mariana Reis 
2006 UnB D 

Autoavaliação institucional: estudo de 

sistemas de educação corporativa em 

bancos de desenvolvimento brasileiros 

MARINELLI, 

Marcos 
2013 UFC T 

As políticas de formação no Banco do 

Brasil e suas implicações pedagógicas: do 

DESED à universidade corporativa (1965 

a 2006) 

VENÂNCIO, 

Vânia Maria 

Lopes 

2007 UnB D 

Representações sociais de policiais 

militares sobre educação a distância no 

âmbito da rede EAD/SENASP 

SOUSA, 

Lourdes Lousane 

Rocha de 

2012 UFC D 

Reestruturação produtiva, reengenharia e 

educação no trabalho: universidade 

corporativa para a nova fase do 

capitalismo 

RIBEIRO, 

Eleazar de 

Castro 

2006 UFC T 

Educação a distância e universidade 

corporativa: um estudo sobre os sistemas 

de tutoria dos programas educacionais 

DAHMER, 

Alessandra Zago 
2013 PUC-SP T 

Universidade corporativa: a questão 

curricular em empresas nacionais de 

grande porte 

TUCCI, 

Valdirene Silva 

Eid  

2009 PUC-SP D 

A constituição identitária do educador 

corporativo nas empresas: o significado da 

experiência e da formação pedagógica 

para essa constituição 

PEREIRA, 

Sylvia 

Bachiegga 

Rodrigues 

2013 PUC-SP D 

Fonte: Elaborado pela autora, com base nos dados da pesquisa. 

 

Quadro 5 - Teses e dissertações analisadas na área de Administração. 

(continua) 

TÍTULO AUTOR 
ANO DA 

DEFESA 
INSTITUIÇÃO D/T 

Competências profissionais e 

educação corporativa em gestão de 

pessoas: um estudo empírico 

ARAUJO, Antônio 

de Pádua  
2011 USP T 

Conflito estudo versus trabalho: um 

estudo de caso sobre educação 

corporativa on-line 

TROMBETTA, 

Maria Rosa 
2009 USP D 

Critérios e indicadores de 

desempenho para sistemas de 

treinamento corporativo virtual: um 

modelo para medir resultados 

SCHRÖEDER, 

Christine da Silva  
2005 UFRGS D 

Avaliação de resultados em educação 

corporativa: um estudo com as 

organizações que se destacam em 

gestão de pessoas 

DIAS, Carolina 

Aparecida de Freitas 
2012 USP D 
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(conclusão) 

TÍTULO AUTOR 
ANO DA 

DEFESA 
INSTITUIÇÃO D/T 

A influência do sistema de educação 

corporativa no desenvolvimento das 

competências no Programa Trainee: 

um estudo de caso em uma 

organização do setor químico 

MARTINS, Eduardo 

Caruso 
2008 USP D 

Os efeitos da participação em 

programas de um sistema de 

educação corporativa sobre a carreira: 

um estudo de caso 

ROGEL, Georgia 

Tiepolo Schmidt 
2008 USP D 

A educação corporativa na gestão dos 

bancos no Brasil: um estudo sobre os 

valores disseminados e as 

competências desenvolvidas pelos 

programas de formação gerencial 

MORAES, Fábio 

Cássio Costa 
2012 USP T 

Desenvolvimento de um sistema de 

avaliação de e-learning corporativo 

PILLA, Bianca 

Smith  
2007 UFRGS T 

Adoção de inovações: o uso do e-

learning por colaboradores de uma 

empresa de telecomunicações 

VASCONCELLOS, 

Liliana 
2008 USP T 

Fatores críticos para a implementação 

do e-learning nas empresas 

CAVALHEIRO, 

Constantino 

Rodrigues 

2007 USP D 

Educação a Distância Via 

Internet/Intranet: estudo de múltiplos 

casos realizados em empresas 

privadas brasileiras 

GHEDINE, Tatiana  2004 UFRGS D 

As universidades corporativas no 

contexto do ensino superior 

ALPERSTEDT, 

Cristiane 
2001 USP T 

O uso de tecnologias de comunicação 

baseadas na internet em treinamentos 

corporativos a distância: um estudo 

exploratório em organizações 

bancárias 

BORGES NETO, 

Francisco  
2004 USP D 

Fonte: Elaborado pela autora, com base nos dados da pesquisa. 

 

Fez-se necessário datar acontecimentos históricos, descrevendo-os e agrupando-os, a 

fim de compreender essa produção discente, pois, em conformidade com Vieira, Peixoto e 

Khoury (2007), a História pode ser entendida como um campo de possibilidades, uma 

representação do real. Nesse sentido, o interesse do pesquisador por um tema e a maneira 

como irá dialogar com ele são os elementos que imprimem a visão que possui, naquele 

momento, sobre as questões que foram investigadas.  

Uma análise preliminar dos dados da amostra referentes à área de Educação evidencia 

que as pesquisas iniciais foram realizadas no ano de 2006. Portanto, na área de Educação, as 

pesquisas analisadas nesta dissertação foram desenvolvidas após uma década e meia da 
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inserção da educação corporativa no Brasil. No país, a educação corporativa surgiu na década 

de 1990, em um cenário de abertura econômica, fato que impulsionou as organizações para 

uma ideologia de competição diante de um mercado globalizado (MARTINS, 2008; EBOLI, 

2004). Após 2006, ano a ano, ocorreu pelo menos um estudo sobre o tema educação 

corporativa. Nos anos de 2011 e 2013, houve uma maior concentração de investigações sobre 

a temática, conforme mostram os dados do Gráfico 1.  

 

Gráfico 1 - Amostra cronológica das pesquisas realizadas na área de Educação por instituição de ensino superior. 

  

Fonte: Elaborado pela autora, com base nos dados da pesquisa. 

 

Na área de Administração, o Gráfico 2 demonstra que as investigações sobre a 

educação corporativa se iniciaram no ano de 2001, na Universidade de São Paulo. Essa 

instituição concentra, a partir do mapeamento inicial da pesquisa, o maior número de 

trabalhos realizados sobre educação corporativa referentes a mestrado acadêmico e doutorado. 

Alguns indícios podem ser considerados para a compreensão dessa ocorrência. Na 

USP, está presente a pesquisadora brasileira que mais tem produzido pesquisas sobre 

educação corporativa, Marisa Eboli, referência citada em grande parte das dissertações e teses 

defendidas em programas de pós-graduação em Educação e em Administração que compõem 

o conjunto das escritas da história da educação corporativa no Brasil analisadas nesta pesquisa 

(conforme os Apêndices A a D).  

http://www.sites.epsjv.fiocruz.br/dicionario/verbetes/educor.html
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Além disso, fazem parte do quadro de pesquisadores dessa instituição Joel Dutra, 

Roberto Ruas
3
, Maria Tereza Leme Fleury, dentre outros que investigam sobre o tema 

competências, assunto que está sempre presente nas pesquisas sobre educação corporativa. 

Outra motivação poderia ter sido a concentração de grandes empresas no estado de São Paulo, 

as quais foram as pioneiras na adesão à educação corporativa, como apontado nas sínteses de 

pesquisa. 

 

Gráfico 2 - Amostra cronológica das pesquisas realizadas na área de Administração por instituição de ensino 

superior. 

 

Fonte: Elaborado pela autora, com base nos dados da pesquisa. 

 

Vale notar que a pesquisa realizada no ano de 2001 é bastante citada como referência 

nas investigações que foram elaboradas posteriormente na USP. 

Foi eliminada a dissertação de Francisco Borges Neto (2004), pois, após o fichamento 

e a síntese do trabalho, verificou-se que esse estudo investigou a utilização da tecnologia da 

comunicação baseada na internet pelos alunos de treinamentos corporativos, identificando os 

fatores de incentivo e as barreiras que dificultam o uso da tecnologia da informação e 

comunicação (TIC). A dissertação do referido autor não apresenta, em nenhum momento, o 

conceito de educação corporativa ou universidade corporativa. Provavelmente, o equívoco da 

pesquisadora em selecionar essa amostra foi a utilização da expressão “treinamento 

empresarial”, além do fato de que, no momento inicial da coleta de dados, o conhecimento da 

                                                           
3
 O Prof. Dr. Roberto Ruas não faz mais parte do corpo docente da USP, entretanto, de acordo com o seu 

currículo publicado na Plataforma Lattes, ele foi docente da referida instituição nos anos de 2004 e 2005. 

Informação disponível em: <http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/visualizacv.do?id=K4788015P2>. 

Acesso em: 20 jan. 2017. 

http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/visualizacv.do?id=K4788015P2
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pesquisadora sobre a distinção entre EC e treinamento ainda não estava suficientemente claro. 

Contudo, após a leitura detalhada da dissertação, percebeu-se que a pesquisa não expõe alguns 

conceitos que são importantes para a compreensão da educação corporativa, tais como 

competência, educação contínua, necessidade de se alinhar o conteúdo dos cursos à estratégia 

organizacional, dentre outros. 

 

4.2 Temas abordados nas teses e dissertações analisadas 

 

Sobre o tema de pesquisa, em conformidade com Vieira, Peixoto e Khoury (2007), 

compreende-se que o fato de o pesquisador demarcar, limitar, uma determinada característica 

do objeto de estudo para investigação não significa que ele está fragmentando o objeto de 

análise, mas sim que pretende entendê-lo de maneira mais global. 

Para a análise, foram consideradas 10 teses de doutoramento, sendo cinco na área de 

Educação (uma da PUC-RS; uma da PUC-SP; uma da UnB; e duas da UFC), e cinco na área 

de Administração (uma da UFRGS; e quatro da USP). Quanto às dissertações de mestrado 

acadêmico, foram analisadas 10 pesquisas na área de Educação (duas da PUC-SP; duas da 

UFC; três da UnB; e três da PUC-RS) e sete na área de Administração (duas da UFRGS; e 

cinco da USP). 

Como definição para a apresentação das temáticas, utilizou-se como critério a 

apresentação por instituição e por sequência cronológica. 

 

4.2.1 As teses 

 

A seguir, são apresentadas, brevemente, as teses analisadas nesta pesquisa, 

considerando os temas nelas abordados. 

 

4.2.1.1 Na área de Educação 

 

Iniciando pela área de Educação, as subseções a seguir trazem as teses divididas por 

instituições de ensino em que foram defendidas. 
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4.2.1.1.1 PUC-RS 

 

O interesse do pesquisador André Stein Silveira (2011) foi conhecer as contribuições 

que a educação corporativa pode trazer para o desenvolvimento humano das pessoas que 

realizaram cursos por meio da EC.  

O pesquisador narra que, na sua experiência como docente, buscou, durante a sua 

carreira, levar conhecimento prático para a sala de aula, visto que isso lhe trazia a sensação de 

gratificação, por perceber que o conteúdo ministrado poderia ser aplicado pelos alunos.  

 

4.2.1.1.2 PUC-SP 

 

Alessandra Zago Dahmer (2013) pesquisou os sistemas de tutoria da educação a 

distância realizados por universidades corporativas, a fim de identificar as competências do 

tutor, as suas formas de atuação e as tecnologias da informação e comunicação empregadas 

por esse profissional. Avaliou, ainda, quais seriam as consequências da ausência de um tutor 

nos cursos a distância estudados.  

A pesquisadora relata a sua trajetória profissional nos últimos cinco anos, pois entende 

não ser possível separar a vida do pesquisador da experiência que antecedeu a pesquisa. 

Assim, conta que a sua experiência profissional foi desenvolvida na área de Tecnologia, além 

da docência em educação a distância. Realizou pesquisa de mestrado, em 2006, com interesse 

pela inclusão digital e a inserção profissional de jovens e adultos de camadas populares. A 

partir de 2008, assumiu a coordenação do Núcleo de Educação a Distância da Fundação 

Instituto de Administração (NEAD-FIA). Na FIA, integra o núcleo de pesquisa em Gestão da 

Educação Corporativa, que tem por finalidade realizar um estado da arte sobre a educação 

corporativa no Brasil. Assim, sua experiência motivou o seu interesse inicial de pesquisa. 

 

4.2.1.1.3 UnB 

 

Emmily Flugel Mathias (2010) investigou a utilização de Novas Tecnologias da 

Informação, Comunicação e Expressão (NTICE) no contexto da educação corporativa e sua 

capacidade de realizar a gestão do conhecimento para auxiliar a empresa na obtenção de 

objetivos estratégicos. 
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4.2.1.1.4 UFC 

 

O interesse de Eleazar de Castro Ribeiro (2006) foi identificar a educação no trabalho 

como alicerce para as mudanças originadas pela reengenharia, buscando compreender o 

percurso das influências históricas sobre a educação no trabalho.  

Para tanto, em sua visão, a reengenharia propiciou a reestruturação produtiva, trazendo 

mudanças para as organizações. Para o pesquisador, os processos de educação no trabalho 

visam a formar os trabalhadores em três níveis – individual, grupal e coletivo. Contudo, 

acredita que, em todas as dimensões, o capital se utilizou das características dos próprios 

processos de capacitação para dar sustentação conceitual à reestruturação produtiva.  

O pesquisador é instrutor de cursos de pós-graduação, consultor interno de uma 

empresa estatal e coordenador de cursos de graduação em Administração. Sua experiência 

profissional é apontada como motivação inicial para o estudo do tema. 

Por seu turno, Marcos Marinelli (2013) pesquisou o sistema de educação corporativa 

dos bancos de desenvolvimento, entendendo que eles não possuem um processo de avaliação 

institucional dos seus programas educacionais. Pretendeu, ainda, realizar um diagnóstico das 

práticas de EC nessas instituições, identificando as suas principais características (dimensões, 

fatores e variáveis), a fim de propor um modelo de avaliação institucional.  

 

4.2.1.2 Na área de Administração 

 

As subseções a seguir trazem as teses desenvolvidas na área de Administração 

divididas por instituições de ensino em que foram defendidas. 

 

4.2.1.2.1 UFRGS 

 

Bianca Smith Pilla (2007) investigou sobre o e-learning, recurso utilizado pelas 

empresas para a aprendizagem contínua dos funcionários, a fim de propor um modelo de 

avaliação. 

 

4.2.1.2.2 USP 

 

Cristiane Alperstedt (2001) buscou identificar o papel das universidades corporativas 

no contexto do ensino superior, investigando a universidade corporativa, suas características, 
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seus objetivos e a relação que possui, ou poderá vir a possuir, com as instituições de ensino 

superior tradicionais.  

A pesquisadora acredita que o fato de ter estudado concomitantemente em dois cursos 

de graduação, Economia e Administração, sendo um em instituição federal e outro em 

instituição estadual possibilitou uma comparação das instituições de ensino, o que despertou o 

seu interesse pelo estudo da organização universidade. Esse interesse foi ainda mais motivado 

com o início da carreira como docente em instituições universitárias da rede privada e o 

contato com instituições de ensino no exterior, quando da realização do doutorado, sendo este 

último fundamental para ampliar a sua visão com relação aos tipos de instituição de ensino 

superior.  

A pesquisadora relata que esses fatos contribuíram para que o seu interesse também se 

voltasse para a universidade corporativa, antes mesmo de esta ser conhecida pela “mídia 

acadêmica”.  

Liliana Vasconcellos (2008), por sua vez, buscou compreender a adoção individual do 

e-learning pelos funcionários da organização, utilizando o modelo de avaliação Technology 

Acceptance Model (TAM) como referência. 

Já Antônio de Pádua Araújo (2011) almejou compreender a contribuição da educação 

corporativa para o desenvolvimento das competências individuais, tendo como referência as 

políticas e as práticas desenvolvidas por empresas brasileiras.  

Por seu turno, Fábio Cássio Costa Moraes (2012) pretendeu compreender a relação 

entre os valores disseminados pelas organizações e as competências desenvolvidas pela 

educação corporativa nos programas de formação gerencial, a fim de verificar se existem 

dispersões entre eles.  

 

4.2.1.3 Considerações sobre as teses 

 

Na primeira categoria discutida, as temáticas contempladas nos estudos discentes a 

respeito da educação corporativa dos programas de pós-graduação stricto sensu em nível de 

doutorado relacionam-se aos seguintes objetos na área de Educação, conforme o Quadro 6, e 

na área de Administração, de acordo com o Quadro 7. 
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Quadro 6 - Temas investigados nas teses da área de Educação. 

Ano Instituição Tema 

2006 UFC As influências históricas do capitalismo sobre a educação no trabalho. 

2012 UFC A avaliação institucional dos programas de EC. 

2010 UnB 
A utilização de Novas Tecnologias da Informação, Comunicação e Expressão (NTICE) 

pela EC. 

2011 PUC-RS O desenvolvimento humano das pessoas que realizaram cursos através da EC. 

2013 PUC-SP Os sistemas de tutoria da educação a distância realizados por UC. 

Fonte: Elaborado pela autora, com base nos dados da pesquisa. 

 

É diversificado o interesse das teses na área de Educação quanto ao objeto educação 

corporativa, com destaque para a utilização das tecnologias da comunicação e informação 

como recursos de promoção da EC presente em duas pesquisas, sendo que Mathias (2010) se 

interessou pela capacidade das NTICE em realizar a gestão do conhecimento e Dahmer 

(2013) focou o estudo no tutor e no uso das tecnologias.  

 

Quadro 7 - Temas investigados nas teses da área de Administração. 

Ano Instituição Tema 

2007 UFRGS O uso do e-learning na EC. 

2001 USP 
O papel das UCs como concorrentes potenciais ao modelo tradicional de ensino 

superior ou como parceiros estratégicos no desenvolvimento das pessoas. 

2008 USP A adoção do e-learning pelos funcionários. 

2011 USP A contribuição da EC no desenvolvimento das competências individuais. 

2012 USP 
A relação entre os valores disseminados pelas organizações e as competências 

desenvolvidas pela EC nos programas de formação gerencial. 

Fonte: Elaborado pela autora, com base nos dados da pesquisa. 

 

Com relação aos estudos realizados sobre a temática EC nas teses de doutorado da 

área de Administração, também há uma dominância no interesse pela investigação pelo uso da 
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tecnologia da comunicação, destacando-se que, em Pilla (2007) e Vasconcellos (2008), busca-

se a compreensão da utilização das tecnologias da comunicação e informação para o e-

learning corporativo, sendo que Pilla (2007) propõe um modelo de sistema que permite 

avaliar o e-learning coporativo e Vasconcellos (2008) aborda como se dá a inovação da 

aprendizagem via e-learning nas empresas. Nas obras de Araújo (2011) e Moraes (2012), 

compreende-se que a intenção de pesquisa é abordar valores, políticas e práticas 

organizacionais e sua relação com o desenvolvimento das competências na organização.  

Por meio dos dados levantados com a utilização do software Atlas TI, versão 7.5.15, 

pode-se entender a frequência com que os temas são abordados nas teses e a sua relação com 

as áreas de Educação e Administração, como mostra o Gráfico 3, a seguir. 

 

Gráfico 3 - Frequência dos temas nas teses. 

 

Fonte: Elaborado pela autora, com base nos dados obtidos com a utilização do software Atlas TI, versão 7.5.15. 

 

Cabe notar que a busca por constantes não quer dizer  

[...] que a História é feita de objetos invariáveis que jamais mudarão, mas 

somente que pode captar nela um ponto de vista invariável como verdade 

[...] um ponto de vista científico, escapando às ignorâncias e às ilusões de 

cada época e sendo trans-histórico (VEYNE, 1983, p. 19). 

A constante está sendo percebida como o que está mais presente nas pesquisas, 

independentemente do tempo e do espaço em que foram escritas, e que foi considerado 

relevante para a compreensão do fenômeno. 

Na área de Educação, os assuntos abordados com maior frequência, junto à temática 

principal, foram: educação formal, gestão do conhecimento, educação (entendida como a 
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educação que acontece nas relações sociais que os sujeitos estabelecem ao longo da vida), 

educação de adultos e treinamentos.  

Já a maior frequência de assuntos relacionados ao tema principal na área de 

Administração foi para o estudo dos processos de avaliação da educação corporativa, dos 

valores organizacionais, da aprendizagem organizacional e da competência.  

Cumpre apresentar uma diferença com relação à frequência dos temas investigados 

entre as áreas privilegiadas neste estudo. As teses realizadas na área de Educação buscam uma 

maior compreensão sobre o fenômeno da educação corporativa e sua relação com as outras 

formas educacionais. As teses realizadas na área de Administração, por sua vez, interessam-se 

por conceitos pertinentes ao meio organizacional e sua relação com a educação corporativa. 

 

4.2.2 As dissertações  

 

A seguir, são apresentadas, brevemente, as dissertações analisadas nesta pesquisa, 

considerando os temas nelas abordados. 

 

4.2.2.1 Na área de Educação 

 

Iniciando pela área de Educação, as subseções a seguir trazem as dissertações 

divididas por instituições de ensino em que foram defendidas. 

 

4.2.2.1.1 PUC-SP 

 

Valdirene Silva Eid Tucci (2009) procurou identificar se os motivos que viabilizaram 

o desenvolvimento da educação corporativa na empresa estão refletidos nos currículos dos 

cursos dos programas da universidade corporativa. Propôs analisar, também, os motivos de 

desenvolvimento da EC no Brasil, apresentando o que chama de “breve histórico” sobre a 

implantação de universidades corporativas no cenário nacional. 

Relata que o interesse pela pesquisa surgiu a partir do seu histórico acadêmico e se 

consolidou com a sua experiência profissional, visto que lidera projetos sobre educação 

corporativa.  

A pesquisadora possui mais de 15 anos de experiência em Recursos Humanos e 

entende que a educação corporativa possibilita desenvolvimento pessoal e profissional. 
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Por seu turno, o foco da pesquisa de Sylvia Bachiegga Rodrigues Pereira (2013) foi 

investigar a constituição da identidade do educador corporativo, compreendendo a 

importância da experiência e do conhecimento pedagógico para esse processo. Assim, a 

pesquisa foi centrada no profissional que desempenha, na empresa, o papel de formar outros 

profissionais, denominando-o de educador corporativo.  

 

4.2.2.1.2 UFC 

 

Joice Garcia Lima (2011) buscou compreender como é realizada a avaliação da 

aprendizagem nos programas de educação corporativa e identificar a contribuição desses 

cursos para a melhoria da performance profissional. Além disso, pretendeu analisar a 

coerência entre o Projeto Político Pedagógico e o método de avaliação realizada.  

A pesquisadora entende que a realização da avaliação da aprendizagem na educação 

corporativa ainda é um desafio para as organizações, contudo, acredita que a realização da 

avaliação dos programas educacionais da EC permitirá o aprimoramento das práticas 

educacionais.  

Em sua opinião, a trajetória que a pesquisadora percorreu antes da realização da 

pesquisa foi de fundamental importância para o desenvolvimento das questões sobre avaliação 

na educação corporativa. Desde o final da graduação em Pedagogia, iniciou participação no 

Programa de Iniciação Científica da UFC, onde pesquisou sobre a “Educação corporativa: 

ações transformadoras da cultura organizacional”, objetivando compreender a motivação das 

organizações para o desenvolvimento de programas de EC. Vários questionamentos surgiram 

no percurso desse estudo, o que culminou na dissertação de mestrado sobre avaliação 

educacional dos programas de educação corporativa.  

A investigação da pesquisadora Lourdes Lousane Rocha de Sousa (2012) foi sobre a 

educação corporativa da Secretaria Nacional de Segurança Pública (SENASP), onde os cursos 

de educação continuada são ministrados através de ensino a distância a todos os agentes de 

segurança pública (bombeiros, policiais militares, policiais civis e guardas municipais). Seu 

interesse voltou-se para as representações sociais dos policiais militares com relação ao 

ensino a distância e sua contribuição para o exercício profissional.  

A pesquisadora é profissional militar, graduada em Pedagogia. A partir da sua 

experiência como discente em cursos a distância oferecidos pela Rede de Educação a 

Distância da SENASP, e da docência exercida em plataforma EAD, ela se interessou pelas 

questões da aprendizagem mediadas pelas tecnologias. 
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4.2.2.1.3 UnB 

 

Mariana Reis Raposo (2006) estudou o processo de institucionalização da 

Universidade Corporativa da Indústria da Paraíba (UCIP), analisando os processos de 

aprendizagem e sua influencia na institucionalização da UCIP.  

Já Evanilson Araújo Santos (2007) investigou os papéis exercidos pelas universidades 

corporativas e suas relações com instituições de ensino superior. 

Por seu turno, Vânia Maria Lopes Venâncio (2007) desenvolveu uma pesquisa 

histórica sobre a educação empresarial praticada em uma organização brasileira do setor 

financeiro, tendo como tema as políticas de formação que nortearam as práticas pedagógicas 

nessa organização. Considerou o período de 1965 a 2006, para refletir sobre as implicações 

das práticas pedagógicos utilizadas no Banco do Brasil (BB) quando relacionadas ao 

desenvolvimento econômico e social dessa instituição. Procurou compreender, na história do 

Banco do Brasil, os períodos de transição institucional; analisar a história da formação dos 

educadores na referida instituição, visto que são bancários e exercem, também, a atividade de 

educadores; e identificar as teorias e metodologias que sustentaram a formação desses 

educadores, durante o período estudado.  

A pesquisadora é funcionária do Banco do Brasil, e, na época em que escreveu a 

dissertação, possuía 26 anos de trabalho desenvolvido nessa instituição, sendo simultâneos 12 

anos como educadora. Em maio de 2005, começou a gerenciar a área responsável pelo 

desenvolvimento interno de programas, projetos e ações educativas para funcionários, clientes 

e comunidade. Explicita que essa experiência motivou o estudo do tema, além de contribuir 

para o acesso às informações, tanto por meio das pessoas quanto por documentos utilizados 

para análise. Afirma que, apesar das inúmeras pesquisas realizadas em nível lato e stricto 

sensu no BB, elas estavam interessadas na proposta didático-pedagógica dessa organização, 

com foco no conhecimento dos programas de formação ou em públicos específicos de 

capacitação profissional. Desse modo, sua pesquisa procurou analisar a proposta pedagógica e 

o papel do educador como sujeito e ator social desse processo.  

 

4.2.2.1.4 PUC-RS 

 

O tema de pesquisa de Rosângela Callegari (2010) foi a prática educativa realizada na 

indústria, tendo como foco o instrutor de treinamento, ou seja, a pessoa que transmite 

conhecimento dentro da empresa.  
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A pesquisadora possui experiência de aproximadamente 20 anos como profissional da 

área de Recursos Humanos, atuando com Treinamento e Desenvolvimento em empresas 

nacionais e multinacionais, e destaca que a sua experiência provocou a motivação inicial para 

o estudo do tema. 

Por sua vez, a investigação da pesquisadora Bárbara Burgardt Casaletti (2012) foi 

sobre como se dá a constituição do docente on-line no contexto da universidade corporativa.  

O despertar para as questões da docência aconteceu quando a autora era aluna do curso 

de licenciatura em Matemática, pois percebia que os professores muito sabiam a respeito do 

conteúdo, mas pouco conheciam sobre o que chama de “as questões da Educação” 

(CASALETTI, 2012, p. 18). Foi no encontro com as professoras Gelsa Knijnik e Léa 

Fagundes que a pesquisadora descobriu as obras de Paulo Freire e Jean Piaget. O estudo 

dessas obras possibilitou à pesquisadora um novo olhar sobre Educação e sobre o ensino de 

Matemática, de forma que decidiu que não gostaria de reproduzir, com seus alunos, a sua 

experiência como aluna.  

Antes do ingresso na docência, foi aprovada em concurso público para o Tribunal 

Regional do Trabalho, onde trabalhava na época da realização da pesquisa. Realizou curso de 

docência on-line no ano de 2008, momento em que os ensinamentos da Prof.ª Maria Cândida 

Moraes contribuíram ainda mais para as suas reflexões como docente.  

Destaca a Resolução nº 71, do Conselho Superior da Justiça do Trabalho (CSJT), que 

instaurou a Política Nacional de Educação a Distância e Autoinstrução para os Servidores da 

Justiça do Trabalho. Essa deliberação fez surgir o interesse pelo tema da pesquisa. 

Já José Carlos Braga (2013) realizou pesquisa em uma empresa de cosméticos, Natura 

Cosméticos – Programa Cosmos, principal programa da empresa voltado para o 

desenvolvimento de liderança. A pesquisa teve como objetivo entender os conceitos e as 

práticas da Educação que são utilizados pela área de Administração por meio da educação 

corporativa. 

A experiência do pesquisador como consultor em Treinamento e Desenvolvimento foi 

um estímulo inicial para o estudo do tema, visto que, ao longo de sua carreira, por muitas 

vezes, sentiu uma limitação na concepção e na execução dos programas de T&D, com a 

percepção de que o objetivo da empresa fora atingido de maneira parcial.  
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4.2.2.2 Na área de Administração 

 

As subseções a seguir trazem as dissertações desenvolvidas na área de Administração 

divididas por instituições de ensino em que foram defendidas. 

 

4.2.2.2.1 UFRGS 

 

Tatiana Ghedine (2004) pesquisou sobre os cursos de programas de educação 

corporativa que são oferecidos a distância, via internet ou intranet, em empresas privadas.  

Já Christiane da Silva Schröeder (2005) investigou sobre os critérios e os indicadores 

essenciais para avaliar o sistema de treinamento corporativo que acontece por meios virtuais.  

 

4.2.2.2.2 USP 

 

Constantino Cavalheiro (2007) investigou os fatores críticos para a implantação do e-

learning, pois, em sua visão, apesar do avanço da tecnologia, persistem as dificuldades com 

relação à implantação desse modelo de ensino.  

Por seu turno, Georgia Tiepolo Schmidt Rogel (2007) buscou compreender a relação 

entre a educação corporativa e a carreira, entendendo que, no contexto atual, o capital humano 

passou a ter importância estratégica dentro das organizações, para que elas consigam competir 

em um cenário global. Dessa forma, as pessoas se transformam em diferencial estratégico 

para que as empresas consigam obter vantagem competitiva.  

Já Eduardo Caruso Martins (2008) pesquisou sobre a relação entre educação 

corporativa e Programa Trainee. Em sua visão, no contexto da globalização, em um cenário 

de constantes mudanças, na sociedade do conhecimento, a capacidade de a empresa realizar a 

gestão do conhecimento é um dos fatores de vantagem competitiva frente à concorrência. 

A pesquisa de Maria Rosa Trombetta (2009) investigou sobre os resultados afetivos 

alcançados por estudantes-executivos em consequência dos programas de educação 

corporativa on-line, analisando as percepções dos sujeitos com a introdução da atividade 

educativa e o impacto desta sobre as várias dimensões da sua vida. 

Carolina Aparecida de Freitas Dias (2012), por sua vez, pesquisou como se dá a 

avaliação dos resultados nos programas de educação corporativa, vislumbrando, também, suas 

práticas, seus procedimentos, suas limitações e suas vantagens.  
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4.2.2.3 Considerações sobre as dissertações 

 

Com relação às produções discentes da pós-graduação stricto sensu dos programas de 

mestrado acadêmico, as pesquisas interressam-se pelos seguintes temas na área de Educação, 

conforme o Quadro 8, e na área de Administração, de acordo com o Quadro 9. 

 

Quadro 8 - Temas investigados nas dissertações da área de Educação. 

Ano Instituição Tema 

2006 UnB A institucionalização da Universidade Corporativa da Indústria da Paraíba – UCIP. 

2007 UnB O papel da UC e sua relação com as instituições de ensino superior. 

2007 UnB As políticas de formação que nortearam as práticas pedagógicas em uma organização. 

2006 UFC A avaliação da aprendizagem nos programas de EC. 

2012 UFC 
As representações sociais dos policiais militares com relação ao ensino a distância e sua 

contribuição para o exercício profissional. 

2009 PUC-SP Os currículos dos cursos dos programas da UC. 

2013 PUC-SP A constituição da identidade do educador corporativo. 

2010 PUC-RS O foco no instrutor de treinamento empresarial. 

2012 PUC-RS A constituição do docente on-line no contexto da UC. 

2013 PUC-RS 
Os conceitos e práticas da Educação que são utilizados pela área da Administração por 

meio da EC. 

Fonte: Elaborado pela autora, com base nos dados da pesquisa. 
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Quadro 9 - Temas investigados nas dissertações da área de Administração. 

Ano Instituição Tema 

2004 USP 
A utilização de tecnologias da comunicação baseadas na internet pelos alunos de 

treinamentos corporativos. 

2007 USP Os fatores críticos para a implantação do e-learning. 

2007 USP A relação entre EC e carreira. 

2008 USP A relação entre EC e Programa Trainee. 

2009 USP 
Os resultados afetivos alcançados por estudantes-executivos em consequência dos 

programas de EC on-line. 

2012 USP A avaliação dos resultados nos programas de EC. 

2004 UFRGS 
Os cursos de programas de EC que são oferecidos a distância, via internet ou 

intranet. 

2005 UFRGS Os indicadores essenciais para avaliar o sistema de treinamento corporativo. 

Fonte: Elaborado pela autora, com base nos dados da pesquisa. 

 

Sobre os temas investigados na área de Educação, há, nas dissertações de mestrado, 

um considerável interesse pela formação do instrutor de treinamento corporativo, como é 

possível perceber em Venâncio (2007), Pereira (2013), Callegari (2010) e Casaletti (2012), 

sendo as últimas duas pesquisadoras pertencentes à mesma instituição.  

Na área de Administração, as pesquisas realizadas pelos programas de mestrado 

acadêmico podem ser agrupadas nos seguintes temas de investigação: o uso das tecnologias, 

que está presente nas pesquisas de Cavalheiro (2007) e Ghedine (2004); a avaliação dos 

resultados da EC, conforme exposto nas pesquisas de Dias (2009), Trombetta (2012) e 

Schröeder (2005); e a relação da EC com outros programas estratégicos, que está evidenciada 

nas pesquisas de Rogel (2007) e Martins (2008), sendo que estes dois pesquisadores foram 

orientados pela Prof.ª Dra. Marisa Eboli. 

Por meio dos dados levantados com a utilização do software Atlas TI, versão 7.5.15, 

para auxílio na análise qualitativa, pode-se compreender a frequência com que os temas são 

abordados nas dissertações e sua relação com as áreas de Educação e Administração, como 

demonstra o Gráfico 4.  
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Gráfico 4 - Frequência dos temas nas dissertações. 
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Fonte: Elaborado pela autora, com base nos dados obtidos com a utilização do software Atlas TI, versão 7.5.15. 

 

As dissertações defendidas na área de Educação privilegiam com maior constância os 

assuntos referentes ao educador corporativo, à educação formal, às teorias da aprendizagem e 

à aprendizagem organizacional. A maior frequência de assuntos relacionados ao tema 

principal na área de Administração é para o estudo dos processos da educação a distância, da 

avaliação dos resultados em educação corporativa e do conceito de competência.  

“Os que podem ler o texto não o leem de maneira semelhante” (CHARTIER, 1991, p. 

179). O que software Atlas TI apresenta graficamente, ou seja, quantificando as variações 

entre as áreas, pode ser percebido com a leitura dos textos das áreas de Educação e 

Administração, sendo que o cruzamento que se faz para o estudo da educação corporativa é, 

por vezes, diverso e distinto, e, em alguns momentos, semelhante. O estudo das interrogações 

contribuiu para um melhor entendimento dessas diferenças ou semelhanças. 

 

4.2.3 Considerações sobre a motivação inicial das pesquisas analisadas 

 

Com relação à motivação inicial para a escolha do tema educação corporativa, existe 

uma conformidade em relação à experiência profissional e à docência, em nove pesquisas 

realizadas na área de Educação: Silveira (2011), Dahmer (2013), Ribeiro (2006), Lima 

(2001), Sousa (2012), Venâncio (2007), Callegari (2010), Casaletti (2012) e Braga (2013), e 

em uma pesquisa na área de Administração, com Alperstedt (2001). Há indícios, nas 

pesquisas de Martins (2008) e de Moraes (2012), de que a prática profissional na área de 
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Recursos Humanos ou de gestão, bem como a experiência na docência, contribuiu para o 

interesse no desenvolvimento da pesquisa, motivando a escolha do tema e sendo mobilizadora 

para que as questões iniciais de pesquisa fossem formuladas.  

Sobre experiência, Thompson (2002) esclarece que ela acontece na relação que os 

sujeitos estabelecem com os diferentes espaços sociais. Portanto, está relacionada com a 

vivência cotidiana do indivíduo, com o posicionamento asumido no dia a dia. O autor entende 

que o trabalho é parte do dia a dia das pessoas, de modo que o questionamento inicial pode 

surgir dessa prática, do seu agir cotidiano, e ser aprofundado, lapidado, no decorrer do 

percurso da pesquisa e no contato com as fontes. Assim, “no diálogo, os dados obtidos pelo 

pesquisador levam-no a reelaborar conceitos, as noções, as categorias de análise” (VIEIRA; 

PEIXOTO; KHOURY, 2007, p. 38).  

 

4.3 Questões investigadas nas teses e dissertações analisadas 

 

As questões explicitadas nas teses de doutoramento e nas dissertações de mestrado 

serão aqui analisadas, pois parte-se do princípio de que elas são um indicativo de como será o 

desenvolvimento do estudo até chegar ao conhecimento do objeto que é almejado na pesquisa.  

No texto “Sinais: raízes de um paradigma indiciário”, Ginzburg (1990) retrata o 

método de investigação concebido, no século XIX, pelo pesquisador Giovanni Morelli: o 

“método morelliano”. Inicialmente, esse método de investigação foi utilizado para distinguir 

os quadros antigos, ou seja, tinha a finalidade de reconhecer uma obra original frente a uma 

cópia. O autor percebeu que o diferencial entre uma pintura original e uma cópia estava nos 

pequenos detalhes das obras, como lóbulo das orelhas, unhas, formato dos dedos das mãos e 

dos pés etc., posto que esses pequenos detalhes seriam negligenciados pelos copiadores.  

O método morelliano foi bastante criticado por muitos estudiosos em sua época e caiu 

em descrédito. Contudo, Wind retomou os estudos de Morelli, pois percebeu que tal método 

tem muitas semelhanças com o que desenvolveu o criador de Sherlock Holmes, que se 

baseava em indícios, os quais eram muitas vezes negligenciados, para desvendar um crime. 

Wind também descobriu que Freud citou, em sua obra, em uma fase que antecede à 

descoberta da Psicanálise, a influência que sofreu do método morelliano: “Creio que o método 

está estreitamente aparentado à técnica da psicanálise médica. Esta também tem por hábito 

penetrar em coisas concretas e ocultas através de elementos pouco notados ou despercebidos, 

dos detritos ou ‘refugos’ da nossa observação” (FREUD apud GINZBURG, 1990, p. 147). 



 

 

60 

 

Assim como Morelli, o inventor da Psicanálise teve grande interesse pelos dados 

negligenciados, ou seja, por aquilo que está à margem e é pouco considerado pela maioria das 

pessoas, pois considerava que essas informações poderiam ser reveladoras. 

No presente estudo, entende-se que, por meio dos questionamentos trazidos pelos 

autores das dissertações de mestrado e das teses de doutoramento, é possível compreender as 

suas intenções e os caminhos por eles percorridos no desenvolvimento das pesquisas, 

identificando as características que cada área encontra para chegar ao conhecimento do objeto 

de estudo – o que privilegiam os autores; as referências que embasam o estudo; se trilham 

caminhos conhecidos e seguros que confirmem hipóteses, ou se partem de locais que 

permitem caminhos diversos; se partem de conhecimentos preconcebidos, de certezas 

estabelecidas; dentre outros aspectos.  

É importante considerar que o caminho que os investigadores percorrem para 

responder às interrogações identificadas não é necessariamente o mesmo de uma área para a 

outra, pois se tratam de grupos sociais diferentes, que possuem características profissionais, 

culturais, econômicas, políticas e educacionais distintas. Na busca por aferir semelhanças e 

diferenças nas áreas de Educação e Administração, verificou-se como cada área interroga o 

seu objeto de estudo. 

 

4.3.1 As teses 

 

A seguir, são apresentadas, brevemente, as teses analisadas nesta pesquisa, a fim de 

verificar as questões nelas investigadas. 

 

4.3.1.1 Na área de Educação 

 

Silveira (2011, p. 26) almejou saber “Quais as contribuições para o desenvolvimento 

humano que a educação corporativa do SENAC-RS proporciona aos seus partícipes?”.  

Ao investigar sobre a EC e o desenvolvimento humano, o autor entendeu a instituição 

escolar como vinculada a um processo histórico, e realizou uma contextualização das 

transformações ocorridas na administração, para demonstrar a “evolução nas relações de 

trabalho e na forma de aprender a trabalhar” (SILVEIRA, 2011, p. 35).  

Para isso, desenvolveu um estudo de caso único, empregando os métodos quantitativo 

e qualitativo, com a finalidade de realizar uma pesquisa descritiva para delinear as 

características do fenômeno estudado. Utilizou de questionário quanti-qualitativo, com 
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questões desenvolvidas a partir do estabelecido por Chiavenato
4
 sobre 12 tendências do 

desenvolvimento. 

Dahmer (2013, p. 27) quis saber  

Quais as principais TIC utilizadas nos cursos a distância das UCs e como o 

tutor as emprega nas situações de ensino aprendizagem? Qual o papel do 

tutor em cada situação de aprendizagem? Qual a participação atual do tutor 

nos programas educacionais a distância das UC? Os sistemas de tutoria a 

distância nas UCs têm características diferentes nas universidades 

corporativas? Quais as possíveis consequências de não ter tutoria num 

programa de treinamento de uma UC? 

Investigou a EC, se interessando pela EAD e compreendendo essa modalidade como 

um recurso para viabilizar a educação dentro da empresa. Por não necessitar de um espaço 

físico para que a educação aconteça, a modalidade EAD, além de possibilitar ao empregado 

que participa de treinamentos uma maior flexibilidade de horários para a realização dos 

cursos, proporciona, para a empresa, a redução dos custos com espaço físico. O estudo de 

Dahmer (2013) também teve foco na presença do tutor nos cursos realizados via EAD. 

A autora desenvolveu pesquisa quantitativa, através de levantamento de dados survey, 

e pesquisa qualitativa, para responder às questões. Utilizou questionário eletrônico com sete 

respondentes (tutores de UC) que conceberam ser essa a melhor opção para participação na 

pesquisa, e entrevista, por telefone, com três respondentes (tutores de EC) que optaram por 

essa forma de contato. A utilização do survey teve caráter exploratório para identificar as 

principais práticas de educação a distância nos sistemas de educação corporativa.  

Em sua pesquisa, Dahmer (2013) investigou 10 universidades corporativas brasileiras 

com programas educacionais a distância. Utilizou, como fonte primária, questionários, 

entrevista e consulta a documentos oficiais.  

Mathias (2010, p. 2) buscou compreender 

O que as organizações precisam fazer para acompanhar os avanços da 

sociedade? Qual o papel da educação na preparação dos trabalhadores em 

uma sociedade, onde a informação e o conhecimento têm sido considerados 

seus principais ativos? De que forma as Novas Tecnologias da Comunicação 

e Expressão têm sido utilizadas em benefício da educação e das 

organizações? 

A autora investigou o papel da educação no preparo dos trabalhadores na sociedade 

em que a informação e o conhecimento são considerados os principais ativos da empresa. 

Interessou-se, também, pelo uso das Novas Tecnologias da Comunicação e Expressão 

(NTICE) utilizadas em benefício da educação e das empresas.  

                                                           
4
 Como base, o autor citou a obra: CHIAVENATO, Idalberto. Administração nos novos tempos. Rio de Janeiro: 

Campus, 2000. 
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Realizou pesquisa qualitativa, de caráter descritivo, composta por três passos. O 

primeiro passo foi a criação e a disponibilização de um blog para a coleta de percepções dos 

servidores do Tribunal de Contas da União (TCU) acerca dos temas centrais do estudo. O 

segundo passo foi coleta de dados secundários, referentes às características dos sujeitos da 

pesquisa, disponíveis nos bancos de dados do Tribunal. Por fim, o terceiro passo foi a 

realização de entrevistas com os dirigentes do TCU. 

Ribeiro (2006, p. 16) indagou se, “Na última década do século XX, no mundo 

ocidental, o capitalismo apropriou-se dos processos de educação no trabalho, para realizar 

seus objetivos de reestruturação produtiva, especialmente por meio da reengenharia?”.  

O autor remeteu aos processos históricos do capitalismo para explicar o perfil do 

trabalhador desejado em cada época, contextualizando as influências históricas sobre a 

educação no trabalho, pois objetivou demonstrar que a universidade corporativa é um artefato 

da reengenharia. Para tanto, realizou pesquisa bibliográfica.  

Marinelli (2013, p. 32) quis saber  

Qual é a realidade dos processos de autoavaliação institucional de sistemas 

de educação corporativa em bancos de desenvolvimento brasileiros com 

abrangência regional e nacional? Quais são os principais requisitos 

(dimensões, fatores e variáveis) de um modelo de autoavaliação institucional 

de sistema de educação corporativa em bancos de desenvolvimento 

brasileiros com abrangência regional e nacional?  

O pesquisador questionou o processo de autoavaliação da educação corporativa em 

bancos de desenvolvimento, buscando, em todas as suas categorias de análise (educação, 

educação de adultos, avaliação e desenvolvimento), realizar um percurso histórico para 

melhor compreensão.  

Utilizou método analítico comparativo, além de análise sistêmica e crítica, com estudo 

de casos múltiplos. Analítico, pois esse método foi entendido como apropriado para um 

número pequeno de estudos de casos, além de permitir a compreensão do contexto do objeto 

estudado; comparativo, visto que permitiu ao pesquisador realizar comparações, analisar 

regularidades, além de continuidade ou descontinuidade; análise sistêmica, porque 

possibilitou integrar várias dimensões, tais como social, econômica, ambiental e gestão; e 

análise crítica, por permitir uma visão crítica, buscando novos sentidos e interpretações.  

Com relação às fontes de pesquisa, em sua forma primária, realizou entrevista 

semiestruturada, reuniões com grupos focais e aplicação de questionário. Na forma 

secundária, buscou informações através de bibliografia disponível na mídia impressa ou 

eletrônica. 
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Apresentados os questionamentos realizados em suas teses, o Quadro 10, a seguir, 

objetivou uma melhor visualização do caminho percorrido pelos pesquisadores para a 

investigação do objeto de estudo. 

 

Quadro 10 - O que e como interrogam as teses na área de Educação. 

Pesquisador Metodologia 
Tipo de 

investigação 
Método Fonte de pesquisa Observações 

Silveira (2011) 
Quantitativa/ 

qualitativa 
Descritiva 

Estudo de 

caso único 
Questionário Percurso histórico 

Dahmer (2013) 
Quantitativa/ 

qualitativa 
Exploratória 

Estudo de 

caso 

múltiplo 

Questionário/ 

entrevista/ 

documentos oficiais 

Survey para auxílio de 

levantamento de dados 

Mathias (2010) Qualitativa Descritiva 
Estudo de 

caso único 

Blog/entrevistas/ 

documentos 

institucionais 

Tratamento dos dados 

secundários por sistema 

ISCNET e GRH do 

TCU 

Ribeiro (2006) Bibliográfica Bibliográfica 
  

Percurso histórico 

Marinelli 

(2013) 
 

Método 

analítico 

comparativo/ 

análise 

sistêmica e 

crítica 

Estudo de 

caso 

múltiplo 

Entrevista 

semiestruturada/ 

reuniões com grupos 

focais/questionário/ 

mídia impressa ou 

eletrônica 

Utilizou o software 

Statistical Package for 

the Social Sciences para 

as análises de dados e a 

interpretação/percurso 

histórico 

Fonte: Elaborado pela autora, com base nos dados da pesquisa. 

 

4.3.1.2 Na área de Administração 

 

Pilla (2007, p. 24) buscou compreender  

Como medir adequadamente resultados de treinamento, e, em especial, do 

treinamento realizado a distância, desde a forma como o treinando reage ao 

programa de treinamento até a maneira pela qual os conhecimentos 

adquiridos vêm a alterar seu comportamento e seus procedimentos de 

trabalho, apresentando retorno financeiro como produto final do 

aprimoramento de processos e da potencialização do capital intelectual da 

empresa? Como avaliar o e-learning corporativo? 

A fim de conhecer como medir e avaliar adequadamente os resultados de treinamento 

realizado a distância na empresa, ou seja, o e-learning corporativo, a autora realizou pesquisa 

qualitativa, do tipo exploratório-descritivo.  

A etapa exploratória objetivou caracterizar práticas de e-learning corporativo em uma 

universidade e nove empresas na Austrália, e em uma universidade e nove empresas no 
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Brasil. Como fonte primária, realizou entrevista semiestruturada, grupo focal, análise de 

documentos e observação direta.  

Alperstedt (2001, p. 8) quis saber se “São as Universidades Corporativas instituições 

de concorrência pessoal ou de oportunidades estratégicas para as instituições de ensino 

superior?”.  

Para compreender se as universidades corporativas são instituições de concorrência 

pessoal ou de oportunidades estratégicas para as instituições de ensino superior, a autora 

realizou pesquisa qualitativa, do tipo exploratório, com a finalidade de conhecer o fenômeno 

estudado, desenvolvendo um estudo de caso múltiplo.  

Para a primeira fase do estudo, foi utilizada a metodologia chamada de grounded 

theory, que permite o surgimento da teoria a partir dos dados. Como fonte primária, realizou 

entrevistas semiestruturadas. Dados secundários vieram a partir de documentos e de papers 

publicados. 

Vasconcellos (2008, p. 8) buscou saber quais “as dificuldades encontradas na adoção 

do e-learning pelos colaboradores?”.  

Para entender as dificuldades na adoção do e-learning pelos colaboradores na 

empresa, a autora realizou pesquisa quantitativa e qualitativa, empírica, a partir de entrevistas 

com especialistas e pré-teste do questionário, que resultaram no Modelo Preliminar de 

Adoção Individual do e-learning. Na segunda etapa da pesquisa, investigou uma empresa de 

telecomunicações no Brasil, por meio de uma abordagem de múltiplos métodos (entrevistas, 

questionário e análise de documentos). 

Araújo (2011, p. 15) pretendeu compreender “Como ocorre a contribuição da 

Educação Corporativa para o desenvolvimento das competências individuais, ao se 

contraporem os conceitos às políticas e práticas organizacionais?”. 

O autor, para compreender a contribuição da educação corporativa para o 

desenvolvimento das competências individuais, realizou pesquisa quantitativa e qualitativa, 

exploratória e descritiva, de casos múltiplos. As empresas pesquisadas foram Banco do Brasil, 

Caixa Econômica Federal e Serviço Federal de Processamento de Dados. Dados primários 

foram coletados por meio de entrevistas estruturadas com os gerentes corporativos 

responsáveis pela área objeto de estudo. A coleta de dados secundários se deu através de 

documentos disponibilizados pela empresa (folders, relatórios de atividade, apresentações 

institucionais, publicações internas e externas, dentre outros). 

Moraes (2012, p. 12) pretendeu conhecer qual a “relação entre valores e competências 

nos programas de formação gerencial dos bancos pesquisados?”.  
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A fim de investigar sobre a relação entre valores e competências nos programas de 

formação gerencial realizados por UC, o autor empreendeu pesquisa qualitativa e quantitativa, 

do tipo exploratório e descritivo. Como fonte primária, realizou entrevistas e questionários 

com responsáveis pelos programas de educação corporativa para formação gerencial dos 

bancos. A pesquisa foi realizada nos seis maiores bancos do Brasil, os quais possuem um 

grande número de funcionários em nível gerencial.  

No Quadro 11, a seguir, foram sintetizados os caminhos percorridos pelos 

pesquisadores na investigação da temática escolhida. 

 

Quadro 11 - O que e como interrogam as teses na área de Administração. 

Pesquisador Metodologia 
Tipo de 

investigação 
Método Técnica Observações 

Pilla (2007) Qualitativa 
Exploratória/

descritiva 

Estudo de caso 

múltiplo 

Entrevista/grupo 

focal/análise de 

documentos/observação 

direta 
 

Alperstedt 

(2001) 
Qualitativa Exploratória 

Estudo de caso 

múltiplo 

Entrevistas/análise de 

documentos 

Metodologia 

chamada de 

grounded 

theory 

Vasconcellos 

(2008) 

Quantitativa/ 

qualitativa 
Empírica 

Estudo de caso 

único 

Entrevistas/ 

questionário/análise de 

documentos  

Araújo (2011) 
Quantitativa/ 

qualitativa 

Exploratória/

descritiva 

Estudo de caso 

múltiplo 

Entrevistas/análise de 

documentos 
 

Moraes 

(2012) 

Quantitativa/ 

qualitativa 

Exploratória/

descritiva 

Estudo de caso 

múltiplo 
Entrevistas/questionário 

 

Fonte: Elaborado pela autora, com base nos dados da pesquisa. 

 

4.3.2 As dissertações 

 

A seguir, são apresentadas, brevemente, as dissertações analisadas nesta pesquisa, a 

fim de verificar as questões nelas investigadas. 
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4.3.2.1 Na área de Educação 

 

Tucci (2009, p. 14) quis saber “Quais os principais objetivos de duas grandes 

empresas bem-sucedidas no contexto empresarial nacional a criar uma Universidade 

Corporativa? Como são elaborados um dos principais currículos corporativos dessas empresas 

que apresenta um modelo estruturado de UC?”.  

Para investigar sobre os objetivos que levam empresas de grande porte no Brasil a 

desenvolverem a educação corporativa e os currículos que fazem parte desse programa, a 

pesquisadora realizou pesquisa qualitativa, exploratória, utilizando como fontes primárias a 

análise documental – “análise geral de materiais elaborados para o público geral a respeito da 

universidade corporativa, tais como: catálogo, conteúdo disponível pela internet e intranet, 

materiais em revistas especializadas, artigos e livros” (TUCCI, 2009, p. 84) – e entrevistas 

individuais.  

Pereira (2013, p. 14) interrogou sobre  

Quais são os fatores que levam o profissional a assumir este papel? Como as 

novas atribuições são transformadas em “atos de pertencimento” por esse 

sujeito (e se realmente são)? Como esses movimentos caracterizam sua 

constituição identitária, uma vez que seu papel é mediar uma atividade 

significativa dentro de um processo não formal de educação.  

A autora, para compreender como se dá a constituição identitária dos profissionais que 

realizam cursos nos programas da educação corporativa, bem como para saber o que leva os 

profissionais a assumirem esse papel, realizou pesquisa qualitativa, utilizando como fonte 

primária entrevista semiestruturada com sete educadores corporativos de duas empresas do 

setor de energia elétrica. 

Lima (2011, p. 18) almejou compreender “Quais os benefícios gerados pela educação 

corporativa para a atuação profissional e a organização?”.  

Para pesquisar sobre os benefícios proporcionados pela educação corporativa tanto na 

atuação do profissional que dela participa quanto para a organização, a autora realizou 

pesquisa quantitativa e qualitativa, do tipo exploratória. Como fonte primária, utilizou 

questionários com alunos dos programas de EC. Sua amostra de pesquisa foi composta por 

210 treinandos de quatro organizações de Fortaleza. Utilizou o software SPSS para auxiliar na 

compreensão dos dados. 

Em Sousa (2012, p. 24), as questões de pesquisa foram: 

A educação a distância dá conta das necessidades sócio-formativas do 

profissional da segurança pública na estrutura do Estado? A modalidade de 

educação a distância é um elemento significativo para o processo de 

formação do profissional de segurança pública? Quais as representações 
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sociais do agente de segurança pública com relação à formação profissional 

à distância? Quais os desdobramentos dos cursos da Rede EAD/SENASP na 

prática profissional cotidiana e nas relações sociopolíticas do Policial 

Militar? 

Para interrogar se a EAD consegue contribuir para as necessidades socioformativas do 

profissional da segurança pública, especificamente o profissional militar, a autora perpassou 

pelo entendimento das representações sociais que esses profissionais possuem sobre os cursos 

EAD. Realizou pesquisa qualitativa interpretativa, com o objetivo principal de “descrição das 

características de determinada população ou fenômeno ou o estabelecimento de relações entre 

variáveis” (SOUSA, 2012, p. 78). Desenvolveu estudo de caso único, na Polícia Militar do 

Piauí. Trabalhou com a categoria de policial soldados, aplicando, na 1ª etapa, em 95 soldados, 

um questionário de perguntas abertas e fechadas. Na 2ª etapa, realizou entrevista 

semiestruturada com 11 policiais soldados.  

Raposo (2006, p. 12) quis conhecer “Até que ponto os processos de aprendizagem, 

desenvolvidos na Universidade Corporativa da Indústria da Paraíba – UCIP, mantida pela 

federação das Indústrias do Estado da Paraíba, intervêm no processo de institucionalização 

daquela organização”.  

Para conhecer se os processos de aprendizagem desenvolvidos na Universidade 

Corporativa da Indústria da Paraíba (UCIP) intervêm no processo de institucionalização dessa 

organização, a autora realizou pesquisa qualitativa, classificada como exploratória e 

descritiva, investigando estudo de caso único. Como fonte primária, foi realizada entrevista 

com mantenedores, colaboradores e parceiros/conselho consultivo da UCIP, além de análise 

documental. 

Santos (2007, p. 13) investigou “Qual a importância e o papel das Universidades 

Corporativas para as organizações? Qual o papel das Instituições de Ensino Superior – IES – 

para a institucionalização dessas unidades de ensino?”.  

Para investigar sobre o papel das universidades corporativas para as organizações e 

qual a contribuição das IES para a institucionalização das UCs, a autora realizou pesquisa 

qualitativa, de caráter descritivo e estudo de caso único, coletando os dados primários por 

meio de entrevistas semiestruturadas, e utilizando como dados secundários as informações 

obtidas através de fontes oficiais da empresa, site, relatório anual, dentre outros documentos 

internos. 

Venâncio (2007, p. 17) quis saber “Quais as políticas e os pressupostos pedagógicos – 

teóricos e metodológicos – presentes nos programas de formação do educador do Banco do 

Brasil, de 1965 a 2006?  
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Para saber sobre as políticas e os pressupostos que estão presentes nos programas de 

formação do educador do Banco do Brasil, desde a fundação dos centros de formação até o 

ano de 2006, que antecedeu a realização da pesquisa, a autora empreendeu um percurso 

histórico para a compreensão do objeto de estudo, realizando pesquisa qualitativa e 

exploratória, investigando estudo de caso único. Como fontes primárias, utilizou documentos 

institucionais, visando à compreensão de dados históricos e de políticas (alvará de criação do 

Banco do Brasil, relatórios, planejamento, documentos técnicos internos, documentos de 

caráter pedagógico, livro-texto, cartas, diário, autobiografia), além de entrevista narrativa com 

pessoas que, ao longo dos 40 anos analisados na dissertação, atuaram como educadores, 

planejadores metodológicos ou planejadores conteudistas. Ao todo, foram entrevistadas 23 

pessoas, sendo 12 em atividade e 11 aposentados. 

Callegari (2010, p. 46) questionou “Como o instrutor de treinamento das indústrias 

compreende seu papel e sua prática educativa?”.  

Para investigar sobre como o instrutor de treinamento das indústrias compreende o seu 

papel e a prática educativa, realizou pesquisa qualitativa e quantitativa, descritiva, com estudo 

de caso único, entrevistando oito profissionais com a função de instrutores de treinamento, e 

aplicando questionário, além de efetuar a análise documental.  

Casaletti (2012, p. 37) quis compreender “Como se constitui o docente on-line em um 

contexto de educação corporativa?”, apresentando algumas questões norteadoras:  

Quais são as características pessoais e profissionais desejáveis dos docentes 

que ministram aulas em ambientes virtuais de aprendizagem? Que 

desempenhos docentes são exigidos do professor on-line? Qual o referencial 

pedagógico mais significativo para embasar a prática do docente on-line em 

um contexto de educação corporativa? 

Para compreender como se constitui o docente on-line no contexto de educação 

corporativa, a autora utilizou como procedimento metodológico a pesquisa qualitativa, do tipo 

descritivo, sendo estudo de caso único. Como fonte primária, empregou entrevista com três 

professores e duas alunas, que são servidoras do Poder Judiciário.  

Braga (2013, p. 13) fez os seguintes questionamentos:  

Se existe uma ciência que já tem uma extensa tradição no estudo da 

formação do indivíduo, será que este campo não merece olhares mais 

cuidadosos por parte dos profissionais que estruturam programas de 

Educação Corporativa no campo da Administração? Estes olhares já 

ocorrem? Existem pontes de convergência entre a Educação e Educação 

Corporativa que possam ser identificadas pelo compartilhamento de 

práticas? 

O autor, a fim de entender o desenvolvimento dos programas de educação corporativa 

e se existem pontos de convergência entre a Educação e essa modalidade desenvolvida pela 
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Administração, empreendeu pesquisa qualitativa, com estudo de caso único. Utilizou como 

fonte primária entrevista com o principal gestor do programa Cosmos, observação in loco de 

três atividades realizadas nesse programa, e análise de fotos e documentos. 

O Quadro 12, a seguir, apresenta, de forma esquemática, o caminho percorrido pelos 

pesquisadores para a investigação do objeto de estudo. 

 

Quadro 12 - O que e como interrogam as dissertações na área de Educação. 

Pesquisador Metodologia 
Tipo de  

investigação 
Método Fonte de pesquisa Observações 

Tucci (2009) Qualitativa Exploratória 
Estudo de 

caso múltiplo 

Análise de 

documentos/entrevista 

individual  

Pereira 

(2013) 
Qualitativa 

 

Estudo de 

caso múltiplo 
Entrevista semiestruturada 

Não relatou o tipo 

de investigação 

Lima (2011) 
Quantitativa/ 

qualitativa 
Exploratória 

Estudo de 

caso múltiplo 
Questionário 

Utilizou o software 

SPSS para auxiliar 

na compreensão dos 

dados 

Sousa 

(2012) 

Quantitativa/ 

qualitativa 
Interpretativa 

Estudo de 

caso único 
Questionário/entrevista 

 

Raposo 

(2006) 
Qualitativa 

Exploratória/

descritiva 

Estudo de 

caso único 

Entrevista/análise 

documental 
 

Santos 

(2007) 
Qualitativa Descritiva 

Estudo de 

caso único 

Entrevista/análise 

documental 
 

Venâncio 

(2007) 
Qualitativa Exploratória 

Estudo de 

caso único 

Entrevista/análise 

documental 
 

Callegari 

(2010) 

Quantitativa/ 

qualitativa 
Descritiva 

Estudo de 

caso único 

Questionário/entrevista/ 

análise de documentos 
 

Casaletti 

(2013) 
Qualitativa Descritiva 

Estudo de 

caso único 
Entrevista 

 

Braga 

(2013) 
Qualitativa 

 

Estudo de 

caso único 

Entrevista/observação in 

loco/análise de documentos 

Não relatou o tipo 

de investigação 

Fonte: Elaborado pela autora, com base nos dados da pesquisa. 
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4.3.2.2 Na área de Administração 

 

Ghedine (2004, p. 4) quis saber “De que forma as organizações privadas brasileiras 

estão usando a EADI para treinamento e capacitação de seus colaboradores?”. 

A autora, objetivando o entendimento da maneira como as organizações privadas 

brasileiras estão usando a educação a distância via internet para treinamento e capacitação de 

seus colaboradores, realizou pesquisa qualitativa, de natureza exploratória, com o objetivo de 

ampliar o conhecimento sobre o tema, através de estudo de caso múltiplo, em 12 empresas. 

Como fonte de pesquisa primária, realizou entrevista presencial em nove empresas e 

encaminhou questionário via correio para três organizações.  

Schröeder (2005, p. 14) investigou sobre “Como são realizadas as mensurações de 

resultados organizacionais decorrentes da aplicação da metodologia de EAD?”. 

Para investigar sobre como são realizadas as mensurações de resultados 

organizacionais com os cursos realizados por programas de educação corporativa na 

modalidade de ensino a distância, a autora realizou pesquisa qualitativa e exploratória. Como 

fonte primária de pesquisa, efetuou entrevistas com especialistas em educação a distância e 

análise de 32 práticas organizacionais de treinamento virtual. Com relação à análise de 

documentos, considerou como documentos os materiais digitais elaborados por profissionais 

de nível gerencial que eram responsáveis por treinamento virtual. Também realizou 

observação direta.  

Cavalheiro (2007, p. 14) quis compreender  

Quais ações devem ser tomadas para garantir que a implementação do e-

learning traga os resultados esperados? Quais as principais barreiras 

encontradas no decorrer da implementação e como estão sendo superadas 

pelas empresas? Quais os principais erros que devem ser evitados no 

processo de implementação de e-learning?  

O autor buscou conhecer quais as ações que devem ser efetivadas para garantir que a 

implementação do e-learning consiga os resultados esperados, buscando identificar as 

principais barreiras e os principais erros a serem evitados no processo de implementação de e-

learning. Realizou pesquisa qualitativa, exploratória, por se tratar de tema pouco explorado, 

sendo realizado estudo de caso. Como fonte de pesquisa, utilizou observação participante, 

registros em arquivos, informações documentais e entrevistas. 

Rogel (2007, p. 17) pretendeu saber “Qual o efeito percebido pelos indivíduos em uma 

organização de sua participação em programas de Sistema de Educação Corporativa (SEC) 

sobre suas trajetórias de carreira?”. 
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A autora pesquisou o efeito percebido pelos indivíduos de uma organização depois da 

participação em programas de Sistema de Educação Corporativa (SEC) e os efeitos dessa 

participação sobre a carreira. Realizou pesquisa qualitativa, exploratória, com estudo de caso 

único em uma empresa do setor financeiro. O levantamento de dados foi em duas etapas, 

sendo entrevistas semiestruturadas com gestores das áreas de educação corporativa e 

carreiras, e aplicação de questionários na amostra definida. Como fonte secundária, pesquisou 

documentos internos da empresa e publicações na imprensa e internet. 

Martins (2008, p. 24) buscou compreender “Como o Sistema de Educação Corporativa 

influencia no desenvolvimento de competências requeridas nos participantes do Programa 

Trainee?”. 

O autor investigou o Sistema de Educação Corporativa e sua influência no 

desenvolvimento de competências requeridas nos participantes do Programa Trainee. 

Realizou pesquisa qualitativa, com estudo de caso em uma empresa do setor químico. A 

pesquisa também se caracterizou por descritiva. Como fonte de pesquisa, realizou entrevista 

em profundidade, a qual não utiliza um questionário estruturado, e sim um roteiro. 

Trombetta (2009, p. 17) quis saber “Quais são os resultados afetivos percebidos a 

partir das tensões, conflitos e contradições vivenciadas por estudantes-executivos quando 

incorporam atividades educacionais corporativas online em suas rotinas?”. 

A autora intererrogou sobre os resultados afetivos percebidos por estudantes-

executivos quando participam de atividades educacionais corporativas on-line nas empresas. 

Realizou pesquisa qualitativa, com abordagem metodológica crítico-dialética, compreendendo 

o ser humano como social e histórico, que, apesar da determinação do contexto no qual está 

inserido, é capaz de transformá-lo, mudando, assim, sua realidade social. Desenvolveu estudo 

de caso único. Como fonte primária para coleta de dados, realizou pesquisa documental 

(relatórios da empresa de forma impressa ou eletrônica), questionários de avaliação das 

disciplinas, entrevista semiestruturada com alunos e gestores que indicaram a participação do 

funcionário nos programas educacionais e observação participante, a fim de cruzar as 

evidências. 

Dias (2012, resumo) quis compreender “Como as organizações que se destacam em 

gestão de pessoas avaliam os resultados em Educação Corporativa?”. 

A autora buscou entender como as organizações avaliam os resultados em educação 

corporativa, e, para isso, realizou estudo qualitativo e quantitativo, de caráter descritivo. 

Pretendeu identificar as práticas e os procedimentos de avaliação empregados nas 

organizações estudadas, por meio da análise de conteúdo dos cadernos de evidência 
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apresentados pela pesquisa Melhores Empresas para Você Trabalhar. Como fonte primária de 

levantamento de dados, realizou entrevista semiestruturada com a organização que realiza a 

avaliação dos resultados em educação corporativa de forma contínua e sistemática, 

caracterizando estudo de caso único.  

Abaixo, o Quadro 13 tem a finalidade de melhorar a visualização do caminho 

percorrido pelos pesquisadores na investigação da temática escolhida. 

 

Quadro 13 - O que e como interrogam as dissertações na área de Administração. 

Pesquisador Metodologia 
Tipo de 

investigação 
Método Técnica Observações 

Ghedine 

(2004) 
Qualitativa Exploratória 

Estudo de caso 

múltiplo 
Entrevista/questionário 

 

Schröeder 

(2005) 
Qualitativa Exploratória 

Estudo de caso 

único 

Entrevista/análise 

documental/observação 

direta  

Cavalheiro 

(2007) 
Qualitativa Exploratória 

Estudo de caso 

único 

Observação 

participante/registros em 

arquivos/informações 

documentais/entrevistas 
 

Rogel (2007) Qualitativa Exploratória 
Estudo de caso 

único 

Entrevista/análise de 

documentos 
 

Martins 

(2008) 
Qualitativa 

Exploratória/

descritiva 

Estudo de caso 

único 
Entrevista 

Entrevista em 

profundidade 

Trombetta 

(2009) 
Qualitativa Dialética 

Estudo de caso 

único 

Análise 

documental/questionário/

entrevista/  

Dias (2012) 
Quantitativa/

qualitativa 
Descritiva 

Estudo de caso 

único 
Entrevista 

 

Fonte: Elaborado pela autora, com base nos dados da pesquisa. 

 

4.3.3 Considerações 

 

Por entender a História como uma representação do real, ou seja, uma parte do real, e 

não a sua totalidade, conforme Thompson (2002), Vieira, Peixoto e Khoury (2007), Veyne 

(1983) e Duby (1993), destacou-se o uso do estudo de caso único, ou do estudo de casos 

múltiplos, representando a fragmentação da realidade para melhor entender o objeto de 

estudo. Apesar dessa apreensão de parte do real não ser possível de generalizações, como é 

indicado nas teses e dissertações das respectivas áreas investigadas nesta pesquisa. 
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Vale notar que algumas pesquisas, tanto na área de Educação quanto na área de 

Administração, possuem o entendimento de fonte secundária de maneira diferente ao da 

pesquisadora desta dissertação, que compreende como fonte primária entrevistas, documentos 

oficiais impressos ou publicados através de mídias eletrônicas, fotos, cartas, ofícios que foram 

produzidos pelos sujeitos investigados ou instituições investigadas etc. Fontes secundárias são 

os materiais que discutem sobre as fontes primárias, ou seja, citam, revisam, interpretam as 

fontes originais.  

Na área de Educação, Mathias (2010) e Santos (2007) explicam que consideraram 

como dados secundários as informações obtidas através de fontes oficiais da organização, mas 

não citam autor de referência para a compreensão de documentos oficiais como fonte 

secundária. Marinelli (2013) entendeu documentos internos como dados complementares, mas 

não os caracterizou como primários nem secundários.  

Os pesquisadores Raposo (2006), Venâncio (2007), Callegari (2010), Braga (2013) e 

Dahmer (2013) mencionam a consulta em documentos, contudo não explicitam o 

entendimento que possuem acerca deles, como fonte primária ou secundária. 

Na área de Administração, Alperstedt (2001) cita que, para a grounded theory, dados 

primários são considerados aqueles originalmente coletados pelo pesquisador, e dados 

secundários são os disponíveis no ambiente e materializados através de documentos, artigos, 

livros etc.  

Rogel (2007) e Araújo (2011) também consideraram os documentos internos das 

empresas como documentos secundários, mas não citaram a referência que contribuiu para 

esse entendimento: “dados secundários, tais como documentos internos da organização e 

publicações na imprensa e internet” (ROGEL, 2007, p. 64). 

Os pesquisadores Vasconcellos (2008) e Pilla (2007) utilizaram a análise documental 

em suas investigações, porém não especificaram o entendimento que possuem como fonte 

primária ou secundária.  

Ainda sobre o levantamento de dados, cumpre mencionar que Godoy (1995 apud 

CAVALHEIRO, 2007) ressalta que os documentos são fontes de informação importantes, 

contudo eles devem ser utilizados em complemento a outras técnicas, tais como entrevista, 

questionário etc. Segundo o referido autor, “o pesquisador deve ter cautela na análise de 

documentos, pois muito deles não foram produzidos para uma investigação social, podendo 

comprometer a análise e suas conclusões” (GODOY, 1995 apud CAVALHEIRO, 2007, p. 

161).  
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Portelli (1996), a respeito da compreensão que se tem dado sobre a recuperação das 

memórias e das fontes orais, identifica o “testemunho como tomada de consciência imediata, 

de primeira mão, autêntica.” Ou seja, evidencia a ilusão de que a entrevista trará informações 

mais fidedignas do que os documentos oficiais da empresa. O que está presente, aqui, é a 

utopia pela busca da objetividade, de modo que o pesquisador saberá discernir a subjetividade 

do entrevistado e não deixar que ela influencie negativamente os dados da pesquisa. Já sobre 

os documentos da empresa, confeccionados “extramuros” acadêmicos, o pesquisador tem 

pouco ou nenhum “controle” sobre ele.  

Para compreender o objeto de estudo, as pesquisas elegeram, em sua grande maioria, o 

tipo exploratório e/ou descritivo. 

 Foi compreendido, por meio da leitura das teses e dissertações, tanto na área de 

Educação quanto de Administração, que o principal autor de referência sobre metodologia foi 

o pesquisador Yin
5
. Os autores compreenderam como características das pesquisas 

exploratórias aqueles estudos que buscam uma familiaridade do pesquisador com o tema, pois 

geralmente se referem a assuntos pouco conhecidos. As pesquisas descritivas fazem uma 

análise e buscam descrever o objeto de estudo após o levantamento de 

dados. A principal diferença em relação à pesquisa exploratória é que o assunto da pesquisa já 

é conhecido, já foi estudado, e será realizado um aprofundamento sobre o tema.  

Duas teses na área de Educação chamam atenção por abrir outros caminhos de 

pesquisa. Uma tese na área de Educação utilizou o método analítico, com a finalidade de 

realizar a análise detalhada de um pequeno número de estudos de caso, descrevendo 

características do objeto de estudo e verificando como interagem para produzir um resultado. 

O referencial teórico utilizado foi o estudo de Deslauriers
6
. Esse método parte do concreto 

para chegar ao abstrato, evidenciando as características essenciais de um fenômeno, para a 

dedução de uma explicação. Outra tese da área de Educação realizou a pesquisa bibliográfica, 

por compreender que os livros, textos e revistas possuíam citações que contribuiriam para a 

compreensão do fenômeno estudado. Curiosamente, essas teses foram desenvolvidas na 

mesma instituição, a Universidade Federal do Ceará (UFC) e possuem uma visão mais crítica 

acerca da educação corporativa. 

                                                           
5
 YIN, Robert K. Estudo de caso: planejamento e método. 2. ed. Porto Alegre: Bookman, 2001. 

6
 DESLAURIERS, J. P. A indução analítica. In: POUPART, J. (Org.). A pesquisa qualitativa: enfoques 

epistemológicos e metodológicos. Tradução de Ana Cristina Nasser. Petrópolis: Vozes, 2008. 
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Uma dissertação de mestrado da área de Educação realizou o tipo de pesquisa 

interpretativa, com referência em Anadon
7
, evidenciando que essa pesquisa visa a 

compreender o significado que os indivíduos dão para a experiência e a vida. 

As escolhas por realizar um ou outro tipo de pesquisa revelam o tipo de pensamento 

presente entre os investigadores. Com as devidas exceções, a busca por ampliar o 

conhecimento a respeito da EC e por descrevê-la é o caminho mais percorrido. As evidências 

sugerem que, por ser a EC um fenômeno ainda recente, da década de 1990, de modo que as 

primeiras pesquisas acadêmicas se iniciaram nos anos 2000, o tema ainda carece de 

investigação.   

 

4.4 Referenciais teóricos que orientam as concepções de educação corporativa nas teses e 

dissertações analisadas 

 

A escolha do referencial teórico é uma evidência de como os autores constroem o seu 

texto para alcançar os seus objetivos de pesquisa, a fim de responder às questões levantadas. 

Cada pesquisador, ao utilizar um autor como referência, busca decifrar um conteúdo, 

ora para reforçar conceitos de outros autores, ora para evidenciar posicionamentos distintos de 

outros. Portanto, investigar esses referenciais teóricos é uma busca por apreender como se deu 

a construção do objeto para cada escritor/pesquisador. O que se pretende é “aproximar-se 

suficientemente pelo menos de alguns, para vislumbrar um pouco dos vínculos que os uniam 

uns aos outros e das relações que julgavam manter com o mundo” (DUBY, 1993, p. 36).  

Ao apresentar coincidências e diferenças na compreensão sobre a educação 

corporativa, buscou-se aproximar da maneira como cada pesquisador desenvolveu o seu tema, 

contribuindo, assim, para a elucidação de um dos objetivos desta pesquisa: compreender as 

concepções acerca da educação corporativa, nas áreas de Educação e Administração, a partir 

da amostra analisada na pesquisa, cujos resultados são apresentados nesta dissertação.  

Para que essa etapa fosse realizada, após a leitura de todos os documentos de pesquisa, 

ou seja, fontes primárias, que são as teses e as dissertações das áreas de Educação e de 

Administração que foram defendidas entre os anos de 1990 e 2014, foram elaborados os 

fichamentos, conforme o Anexo deste trabalho e produzidas as sínteses (Apêndices A a D), 

com base nos fichamentos.  

                                                           
7
 ANADON, Marta. A pesquisa dita “qualitativa”: sua cultura e seus questionamentos. UNEB/QAC. 2005. 
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Nessa etapa, as teses e dissertações foram agrupadas em três grupos, conforme o 

entendimento que os autores tiveram sobre a educação corporativa a partir dos referenciais 

que eles utilizaram, quais sejam:  

 Grupo 1 – “Concepção acrítica de educação corporativa”: os autores que se fazem 

aqui representar basicamente reproduzem as leituras e as interpretações de Eboli, Meister e 

Allen, principalmente, sobre educação corporativa. O foco é sempre a organização 

empresarial e o objetivo principal da educação corporativa é formar trabalhadores em 

conformidade com os objetivos estratégicos da empresa; 

 Grupo 2 – “Concepção particularizada de educação corporativa”: os autores que 

constituem este grupo consideram as práticas de educação corporativa como parte de um todo, 

mas tendem a ignorar as imbricadas e históricas relações que essa parte (educação 

corporativa) estabelece com o todo (educação geral). A educação corporativa contribui para o 

desenvolvimento global do ser humano, embora esse não seja o foco principal das 

organizações; e 

 Grupo 3 – “Concepção crítica de educação corporativa”: os autores aqui reunidos 

expressam uma compreensão das práticas relacionadas à educação corporativa sem 

desconsiderar sua historicidade e sem perder de vista a totalidade que as encerra. 

 

4.4.1 Concepção acrítica da educação corporativa 

 

Na pesquisa de Dahmer (2013)
8
, não há um contraponto à concepção dos principais 

referenciais sobre EC (Meister, Eboli, Allen, dentre outros). A autora não questiona a 

concepção de educação corporativa. Para a pesquisadora, esse tipo de educação já tem seu 

lugar na sociedade, pois existe, a seu ver, um hiato entre o que os profissionais têm para 

oferecer e o que as organizações precisam em termos de competências. Assim, as empresas, 

tanto públicas como privadas, estão desenvolvendo programas de educação, quer sejam 

presenciais ou a distância. O maior interesse de Dahmer (2013) está na importância do tutor 

como facilitador do processo de ensino e aprendizagem. 

Tucci (2009)
9
 possui uma visão da educação corporativa buscando atingir a demanda 

da empresa. O que é importante para a empresa será desenvolvido em termos de competências 

e currículo. A autora entende que a universidade tradicional tem uma visão global do ser 

                                                           
8
  Tese de doutorado na área de Educação. 

9
  Dissertação de mestrado na área de Educação. 
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humano enquanto ser social, cidadão, e, por isso, tem uma formação global. A educação 

corporativa visa a uma educação que favoreça o negócio.  

Com posicionamento semelhante, para Sousa (2012)
10

, a educação corporativa é 

entendida como desenvolvimento de pessoas por competências. O aprendizado contínuo é um 

dos objetivos dessa educação, de modo que a empresa passa a planejar, estruturar e executar a 

formação de seus profissionais. Assim, a EC surge com a finalidade de formar os 

trabalhadores em conformidade com o objetivo estratégico da empresa. Sendo objetivo da 

educação corporativa aumentar o capital intelectual da empresa, a fim de propiciar a 

organização maior competitividade no mercado. Sobre a concepção de EC, a percebe como 

importante processo de formação pessoal, ou seja, formação social de homens e mulheres, e 

também como significativo para o desenvolvimento profissional. 

Para Casaletti (2012)
11

, o conceito de educação corporativa presente na sua pesquisa 

corrobora as afirmações dos demais pesquisadores pertencentes a este grupo, e espelha-se 

naquele definido por Eboli. A autora não faz questionamento sobre a educação corporativa 

nem sobre seus princípios, fundamentos, finalidade. O foco da sua pesquisa é a formação do 

docente on-line.  

Pilla (2007)
12

 também concebe a educação corporativa como uma educação voltada 

para a necessidade de a organização viabilizar o aprendizado constante dos seus funcionários, 

contribuindo para a melhoria da produtividade, do lucro e dos processos organizacionais, mas 

sem contrapor qualquer questionamento a esse respeito. Sua concepção é tal qual a das 

referências utilizadas na sua pesquisa.  

A pesquisa de Araújo (2008)
13

 também concebe a EC tal qual os autores de referência 

no assunto, contudo, preocupa-se em estabelecer que nem todas as “ditas” universidades 

corporativas são, na verdade, UCs como entendidas pelos seus pesquisadores, pois existe um 

modismo em usar a nomenclatura.  

Para Moraes (2012)
14

, a educação corporativa é uma evolução dos tradicionais centros 

de Treinamento e Desenvolvimento, compreendendo que a EC está vinculada à estratégia 

organizacional, abrange os públicos interno e externo, utiliza várias tecnologias para facilitar 

o processo de aprendizagem e alinha competência e valores organizacionais, a fim de obter 

vantagem competitiva frente aos seus concorrentes. 
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Na visão de Ghedine (2004)
15

, a concepção de educação corporativa refere-se a uma 

educação voltada para a necessidade da organização para viabilizar o aprendizado constante 

dos seus funcionários e assim conseguir melhorar a produtividade, o lucro e os processos 

organizacionais. A autora não questiona o fato de essa educação não se preocupar com todas 

as dimensões do ser humano. As empresas fazem uso da EADI para ampliar o acesso ao 

conhecimento e reduzir barreiras como espaço, tempo e custo, além de ampliar a possibilidade 

de várias pessoas serem treinadas no mesmo conteúdo, utilizando o mesmo recurso.  

O pesquisador Cavalheiro (2007)
16

, apesar de não se aprofundar nos conceitos e 

fundamentos da educação corporativa, apresenta como concepção que a EC fornece 

conhecimentos específicos e necessários para o negócio da empresa. Compreende que a 

gestão por competências é fundamental para o desenvolvimento da educação corporativa e 

que esta surgiu em um contexto em que o capital humano é percebido como o mais 

importante ativo da organização. 

Rogel (2007) contextualiza o cenário de surgimento da EC como aquele em que 

acontece uma mudança de papel da área de gestão de pessoas, do papel burocrático e de 

controle e especificações do cargo, para um papel estratégico, voltado para o desenvolvimento 

contínuo das pessoas. Tudo isso é fruto da sociedade do conhecimento. A autora acredita que 

o desenvolvimento das competências individuais deve ocorrer na medida da necessidade do 

desenvolvimento das competências da organização,de maneira alinhada à estratégia da 

empresa. Assim, define a EC da seguinte maneira: “Podemos entender EC como a nova 

concepção de política de treinamento, a qual leva em conta aspectos estratégicos de 

desenvolvimento da força de trabalho em um contexto mutável. A premissa é de foco em 

resultados, preparando o indivíduo para os desafios futuros” (ROGEL, 2007, p. 26). 

 A concepção da autora sobre a contribuição da educação corporativa para as pessoas é 

que as competências desenvolvidas pelos programas de EC não se referem apenas ao 

ambiente da organização na qual o indivíduo está inserido, elas podem ser valorizadas em 

vários contextos organizacionais, o que implica o alcance da sua influência sobre a carreira do 

indivíduo. EC é definida como desenvolvimento estratégico de competências humanas 

alinhadas às competências do negócio, em um processo constante e crescente. Os programas 

são criados e desenvolvidos em função da necessidade do negócio, independentemente do 

cargo ocupado pelas pessoas.   
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Martins (2008)
17

 concebe, assim como Rogel (2007), que a EC é uma relação de mão 

dupla: por um lado, as organizações oferecem desenvolvimento contínuo para os seus 

funcionários, o que favorece a empregabilidade das pessoas, por outro, as pessoas contribuem 

com resultados por meio do compromisso com a organização. A EC surge em um cenário de 

competitividade, em que a contribuição da EC é propiciar o desenvolvimento das 

competências necessárias para o negócio. 

Para Dias (2012)
18

, a diferença entre educação corporativa e T&D é que a primeira 

vincula o processo educacional dos empregados à estratégia da empresa e às competências 

essenciais para o negócio, e possibilita o desenvolvimento de pessoas além dos funcionários 

da empresa, incluindo também da cadeia de valor que se relaciona com a organização, ou seja, 

fornecedores, clientes e comunidade. Além disso, T&D tem atuação tática enquanto educação 

corporativa tem atuação estratégica. 

A autora tem uma concepção de EC como educação que visa a  

[...] desenvolver competências do negócio e não habilidades individuais; 

aprendizagem organizacional em detrimento do conhecimento individual; 

atuação estratégica, focando a organização como um todo e não somente o 

indivíduo; público-alvo: público interno (funcionários) e externo (familiares, 

clientes, fornecedores, distribuidores, parceiros comerciais e comunidade); 

local: físico ou virtual; visa o resultado: aumentar a competitividade da 

organização e não somente as habilidades individuais (DIAS, 2012, p. 33). 

Vasconcellos (2008)
19

 buscou compreender como se dá a adoção individual do e-

learning pelos funcionários da organização. Ao discorrer sobre educação corporativa, seu 

foco foi no modo virtual dessa prática, ou seja, o e-learning e o vínculo da EC com a cultura 

organizacional. A pesquisadora não abordou os princípios e fundamentos da educação 

corporativa.  

Schröeder (2005)
20

, ao falar em educação corporativa, a entende como uma nova 

maneira de “enxergar” o treinamento, a partir da concepção de Meister. A expressão educação 

corporativa somente apareceu, em sua dissertação, partir da página 159 da pesquisa. Portanto, 

ela investigou o “novo modelo de treinamento”, especialmente na sua forma virtual de ensino, 

ou seja, educação a distância, sendo o seu interesse pela avaliação desses programas de 

treinamento, ou seja, o retorno do investimento para a empresa a partir da análise do 

aprendizado do aluno. A concepção que possui de EC é como novo paradigma de treinamento 

na empresa, em conformidade com os autores apresentados. 
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4.4.2 Concepção particularizada da educação corporativa 

 

Silveira (2011)
21

, por meio do referencial teórico utilizado, entendeu que as empresas 

nem sempre estão preocupadas com o desenvolvimento do ser humano, e sim com o 

desenvolvimento de competências que são estratégicas para o negócio. Contudo, o 

pesquisador entendeu que as empresas, ao investirem em EC, um tipo de educação 

continuada, causam um impacto no desenvolvimento das pessoas que delas participam. 

Portanto, pode-se destacar que, nesta pesquisa, o foco da educação corporativa é a 

aprendizagem para o negócio, o ganho no aspecto humano ocorre de maneira decorrente. 

Devido à concepção do pesquisador sobre a educação, ou seja, entendendo que ela acontece 

em todos os meios sociais com os quais o sujeito se relaciona (escola formal, mundo do 

trabalho, família e demais relações sociais que a pessoa estabelece ao longo da sua vida), 

acredita que a educação corporativa contribui para o desenvolvimento do ser humano, apesar 

de não ser o foco principal das organizações.  

Assim como Silveira, Pereira (2013)
22

 apresenta a distinção entre a EC e a educação 

formal, evidenciando que a primeira tem foco no lucro institucional e guiado pelo mercado. Já 

a segunda possui foco na formação global do ser humano, no desenvolvimento das 

habilidades cognitivas, no pensamento autônomo e crítico, na formação do cidadão. Não 

obstante entender que o foco da educação corporativa não é a formação do sujeito crítico, 

reflexivo e com pensamento autônomo, acredita que a EC acaba atingindo de forma 

secundária essa finalidade, devido às relações que são estabelecidas no cotidiano.  

Raposo (2006)
23

 também participa deste grupo de pesquisas que concebe que a EC 

atinge de maneira desintencional o desenvolvimento dos funcionários. Para essa pesquisadora, 

a universidade corporativa não tem, de forma consolidada, princípios e regras comuns que 

ofereçam suporte para a instalação de universidades corporativas nas empresas. Entende que 

as organizações podem ser “organizações aprendentes”, pois o locus da empresa também 

oferece uma oportunidade de aprendizagem, acreditando que esta pode acontecer tanto de 

maneira formal quanto informal, tanto em nível individual como grupal. Desse modo, a 

concepção da pesquisadora é de que a organização aprende, independentemente de processos 

formais de institucionalização, tal como a universidade corporativa. 

                                                           
21

 Tese de doutorado na área de Educação. 
22

 Dissertação de mestrado na área de Educação. 
23

 Dissertação de mestrado na área de Educação. 



 

 

81 

 

Venâncio (2007)
24

, diferentemente dos outros pesquisadores, não discorre sobre os 

princípios da educação corporativa, fazendo pouca alusão aos pressupostos de Meister e 

Eboli. Como os demais pesquisadores deste grupo, Venâncio (2007) concebe a educação 

como algo permanente, de interesse de várias áreas do campo do conhecimento, que possui 

um caráter plural e que, por isso, interessa tanto às ciências que se preocupam com o 

conhecimento do homem como às que estão ligadas ao entendimento da sociedade. A autora 

não questiona se existe educação corporativa ou não, pois entende que a educação acontece no 

âmbito das relações sociais que o sujeito estabelece em sua vida. 

Além disso, a pesquisadora compreende que alcançar os objetivos da empresa com as 

ações de treinamento pode ser conciliado com o interesse pelo desenvolvimento pessoal, 

portanto, não são objetivos incompatíveis.  

Callegari (2010)
25

 também concebe que a educação está presente em todas as áreas da 

sociedade, podendo ocorrer de maneira formal (escolas), não formal (instituições que não têm 

a educação como finalidade) ou informal (nas relações que o indivíduo estabelece com os 

seus semelhantes). Dessa forma, a pesquisadora entende que, na empresa, também podem 

acontecer práticas educativas formadoras do homem, ou seja, concebendo todas as dimensões 

do ser humano.  

 

4.4.3 Concepção crítica da educação corporativa 

 

Mathias (2010)
26

 entende que a aprendizagem via educação corporativa surge nas 

empresas devido à necessidade de as organizações realizarem a gestão do conhecimento, 

encontrando, na utilização das NTICE, um meio para realizar o seu objetivo. Assim, a 

informação é vista como uma fonte de poder institucional, e a educação corporativa é 

entendida como uma necessidade para atingir os objetivos organizacionais. A pesquisadora 

entende que a educação que é realizada nas empresas difere da educação tal qual a 

conhecemos tradicionalmente, posto que é uma educação que visa a atingir os objetivos 

organizacionais e gerar valor aos seus produtos e serviços. Ou seja, “o conhecimento que 

circula neste ambiente é, necessariamente, de interesse da organização e do trabalho” 

(MATHIAS, 2011, p. 163), não existindo, portanto, uma preocupação com o ser social de 

forma mais ampla.  
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Um pouco mais radical que a autora anterior, Ribeiro (2006)
27

 compreende a educação 

no trabalho como alicerce para as mudanças originadas pela reengenharia. Para isso, realizou 

um percurso das influências históricas sobre a educação no trabalho, apontando que, em sua 

visão crítica, a reengenharia surge para que as empresas, por meio da redução de pessoas e da 

automação dos processos, retomassem os níveis de lucro, e a educação corporativa é um 

mecanismo utilizado para atingir essa finalidade organizacional. Afirma, ainda, que a EC 

desenvolve conteúdos próprios e não universais, e, portanto, preocupa-se com o aumento de 

produtividade da empresa. 

Marinelli (2013)
28

, através do percurso percorrido em sua pesquisa, assim como 

Ribeiro (2006), também compreende que a EC possui um enfoque financeiro-econômico, 

visando ao atendimento das necessidades organizacionais para que a empresa se mantenha 

competitiva no mercado. O autor entende que, para a EC contribuir com a formação de 

sujeitos críticos, precisa aliar o enfoque social. 

Em conformidade com esse pensamento, Lima (2011)
29

 compreende que a educação 

corporativa está atrelada à estratégia do negócio, visando à melhoria da competitividade da 

organização. Em sua visão, novos paradigmas surgem, devido à demanda da sociedade. Nesse 

aspecto, a EC teria surgido como demanda do capitalismo, pelas mudanças na forma do 

processo produtivo, sendo que a aprendizagem contínua é importante para a manutenção e a 

diferenciação das empresas no cenário competitivo. 

Santos (2007)
30

 procura contextualizar as várias concepções sobre educação, pois 

entende que é uma construção histórica. Para esse pesquisador, para compreender a 

universidade corporativa, também é preciso considerar o momento do seu surgimento, 

permitindo, assim, conhecer os “aspectos culturais do país que a adota” (SANTOS, 2007, p. 

52). O autor argumenta que se faz necessário, além de conhecer os princípios que 

fundamentam a educação corporativa, o entendimento das suas limitações estruturais, visto 

que ainda é um conceito em desenvolvimento, que não está acessível a todas as organizações. 

Acredita que as unidades de educação corporativa podem ser importantes meios de formação 

continuada, que favorecem o aumento da competitividade organizacional e da produtividade 

da empresa, mas adverte que essas ações têm interesse específico nas necessidades da 

organização. Em sua pesquisa, Santos (2007) não evidenciou a existência de parceria entre a 

Educação Corporativa Natura (ECN) e instituições de ensino superior. Com relação aos 
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princípios estabelecidos por Eboli para a educação corporativa, não conseguiu comprovar que 

as ações da ECN possuem os sete pressupostos teóricos e evidenciou a existência de traços de 

ações de Treinamento e Desenvolvimento, acreditando que a ECN vive um momento de 

transição entre o antigo modelo de treinamento e a educação corporativa.  

Um pouco diferente dos demais pesquisadores incluídos neste grupo, Braga (2013)
31

 

entende que a diversidade de culturas organizacionais e de objetivos permite que algumas 

empresas se preocupem, efetivamente, em promover indivíduos autônomos e com 

pensamento livre. Tal fato, segundo o pesquisador, pode favorecer a empresa a possuir 

profissionais capazes de propor inovações no contexto organizacional. Contudo, entende que 

outras organizações possuem práticas de ensino conservadoras, não permitindo a formação 

desse indivíduo reflexivo e crítico. O autor sustenta que, “através dos programas de EC 

podemos verificar o quanto se valoriza o aluno e suas contribuições, quão preocupada a 

organização está com seu impacto no mundo” (BRAGA, 2013, p. 62). Dessa forma, nesta 

dissertação de mestrado, a concepção de educação corporativa está atrelada à cultura 

organizacional e às práticas metodológicas de ensino, para que se possa perceber se a 

organização, de fato, está preocupada com a formação um indivíduo reflexivo e crítico, ou se 

está empenhada na transmissão de valores, regras e costumes necessários para aumento da 

produtividade e competitividade. 

Alperstedt (2001)
32

 é uma das pesquisadoras pioneiras no estudo sobre a EC. Algumas 

pesquisas mencionam esta tese como referência. Sua concepção de universidade corporativa é 

de uma instituição criada e vinculada a uma empresa, com a finalidade de desenvolver 

competências essenciais à organização, possuindo como característica a extensão dos seus 

cursos para além dos funcionários, incluindo clientes, fornecedores, franqueados e 

comunidade externa. Além disso, a UC estabelece parceria com instituições de ensino 

superior para a validação de créditos cursados e a concessão de diplomas
33

. A autora afirma 

que algumas instituições utilizam o nome de universidade corporativa sem alterar as suas 

políticas e práticas de treinamento, sugerindo o modismo da expressão. Para a pesquisadora, 

caracterizar as universidades corporativas como pertencentes à categoria “público interno” 

                                                           
31

 Dissertação de mestrado na área de Educação. 
32

 Tese de doutorado na área de Administração. 
33

 Nas palavras da pesquisadora: “Assim sendo, a definição proposta para as universidades corporativas 

privilegia não apenas a formação estratégica de desenvolvimento de competências essenciais ao negócio da 

empresa, mas também, paralelamente, a detenção de duas características fundamentais. Uma dessas 

características refere-se a não restrição dos serviços educacionais aos empregados, com destaque para abertura 

ao público externo em geral. A outra refere-se ao estabelecimento de parcerias com instituições de ensino 

superior, com destaque para a validação dos créditos cursados e a possibilidade de outorga de diplomas, ou 

ainda, a outorga de diplomas de forma independente” (ALPERSTEDT, 2001, p. 41). 



 

 

84 

 

não é suficiente para distingui-las dos tradicionais departamentos de treinamento, podendo as 

UCs serem consideradas como uma mera evolução destes últimos. 

Trombetta (2009)
34

 compreende o trabalho como construção histórica que influencia o 

desenvolvimento do homem. A autora entende que a educação corporativa implica uma nova 

organização temporal dentro do trabalho e, por isso, merece atenção.  

A partir da abordagem de Vygotsky
35

, o trabalho possibilita desenvolvimento não 

apenas da vida biológica e humana, mas do psiquismo, ou seja, transforma a natureza externa 

e também interna.  

A pesquisadora, apesar de entender os fundamentos da EC na estratégia organizacional 

e no desenvolvimento das competências, objetivou investigar a influência da EC sobre o 

sujeito, visto que essa modalidade de educação no trabalho modifica o socialmente já 

estabelecido na relação do homem com o trabalho. Essa concepção entende que a educação 

que acontece dentro do trabalho gera um conflito na relação homem e trabalho. Assim, a EC 

gera um impacto na vida dos sujeitos, com a introdução da aprendizagem estruturada no local 

de trabalho.  

Trata-se de uma pesquisa que tem uma visão distinta, pois o seu fundamento não está 

apenas na compreensão da educação corporativa e dos benefícios para a empresa, buscando 

contextualizar historicamente essa nova relação que o homem está estabelecendo com o 

trabalho e o seu impacto para o indivíduo e para a sociedade. 

 

4.4.4 Considerações 

 

O grupo 1, ou seja, o agrupamento de teses e dissertações que possuem uma 

concepção de educação corporativa quase que exclusivamente pautada nos referenciais 

teóricos utilizados, é composto por 12 pesquisas: quatro teses e oito dissertações, sendo 

quatro da área de Educação e oito da área de Administração.  

Ao analisar esses estudos, é possível perceber que eles possuem algumas 

características que permitem a separação em subgrupos. 

As pesquisas realizadas na área de Educação, por Dahmer (2013), Casaletti (2012) e 

Sousa (2012), e na área de Administração, por Pilla (2007), Ghedine (2004), Cavalheiro 

(2007), Vasconcellos (2008) e Schröeder (2005), investigam o uso da tecnologia na educação 

corporativa, ou seja, a prática da educação a distância, e-learning, educação on-line. Possuem 
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como característica semelhante compreender os desafios desse processo dentro da empresa, 

quer seja na implantação dessa forma de aprendizagem, quer seja para a adoção dessa prática 

pelos funcionários, quer seja pela avaliação dos resultados com esse modelo de educação. O 

entendimento desses pesquisadores é que, por meio dos cursos oferecidos a distância, a 

empresa atingirá o objetivo da competitividade e do desenvolvimento de competências 

estratégicas para o negócio, pois conseguirá disseminar a educação para um maior número de 

empregados, eliminando algumas barreiras como espaço e tempo.  

Esses autores partem do contexto da existência da educação corporativa como um fato 

estabelecido e já presente em muitas organizações. Alguns até questionam que muitas 

empresas utilizam a nomenclatura de educação corporativa, mas não modificaram suas 

práticas de treinamento, portanto, questionam o modo como as empresas empregam a 

terminologia sem atender aos critérios estabelecidos pelos referenciais teóricos.  

Um segundo subgrupo, composto pela pesquisadora da área de Educação Tucci (2009) 

e os autores da área de Administração Araújo (2011), Rogel (2007), Moraes (2012) e Martins 

(2008), investiga a prática da educação corporativa como estratégia organizacional para gerar 

vantagem competitiva frente aos concorrentes em um mercado global. O interesse desses 

pesquisadores, ao estudarem a educação corporativa, é apreender sobre como o currículo da 

EC contribui para o desenvolvimento de competências profissionais e estratégicas para a 

empresa, bem como para a carreira dos profissionais que dela participam, demonstrando o 

alinhamento da educação corporativa com a estratégica organizacional, seus valores, 

competência e cultura.  

Este subgrupo também não questiona a educação corporativa, pois os autores 

entendem que a educação corporativa ganhou espaço no cenário em que o desenvolvimento 

das pessoas é um dos fatores de vantagem competitiva frente à concorrência. Na era entendida 

como era do conhecimento, as pessoas tornam-se estratégica para as organizações, e a 

educação corporativa incentiva o desenvolvimento contínuo dos funcionários.  

Outro subgrupo é o que investiga a educação corporativa e a avaliação do resultado 

gerado por essa prática. Dias (2012), da área de Administração, buscou desenvolver métodos 

para avaliação dos resultados da EC e concebeu a educação corporativa com sua finalidade de 

desenvolver competências estratégicas e críticas para o negócio, contribuindo para que a 

organização aumente a sua competitividade no mercado global. 

O que se extrai deste grupo 1, composto pelos três subgrupos apresentados, é a 

influência que a educação corporativa tem ao se alinhar a estratégia organizacional, para 

desenvolver competências consideradas críticas para o negócio, realizar a gestão do 
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conhecimento e contribuir para a competitividade da empresa, pois o desenvolvimento dos 

funcionários vislumbra que eles estejam mais preparados para enfrentar o cenário de 

constante mudanças. Os autores concebem que o foco da educação corporativa está na 

educação para o negócio, e não para a educação global. A expressão-chave para este grupo é: 

um sistema de desenvolvimento de pessoas que visa a desenvolver competências críticas para 

o negócio. 

Diferentemente do grupo 1, o grupo 2 entende que a educação corporativa faz parte de 

uma concepção mais ampla, que é a educação ao longo da vida. O grupo 2 é composto pelos 

pesquisadores da área de Educação Silveira (2011), Raposo (2006), Pereira (2013), Venâncio 

(2007) e Callegari (2010, sendo que o primeiro investigou a relação da educação corporativa e 

o desenvolvimento humano, o segundo pesquisou sobre a institucionalização da EC em uma 

empresa, e os demais falaram sobre a formação do profissional que tem o papel de formar os 

demais trabalhadores, ou seja, o instrutor de treinamento ou educador corporativo, dentre 

outros termos empregados. O foco dessas pesquisas é compreender os conceitos e 

pressupostos da EC alinhados à formação individual. Ao final do estudo, os autores concluem 

que a educação corporativa pode possibilitar a aprendizagem dos funcionários que dela 

participam, visto que entendem que a educação pode acontecer tanto em escolas educacionais 

formais quanto não formais,  ou até mesmo em meios informais, uma vez que concebem que a 

educação acontece em qualquer lugar e nas relações que o sujeito estabelece ao longo da vida.  

O grupo 3, considerado mais crítico com relação à educação corporativa, e foi assim 

analisado pela pesquisadora desta dissertação, pois seus autores apresentam posições 

relevantes a serem consideradas. Foramreunidos neste grupo os pesquisadores da área de 

Educação Mathias (2010), Ribeiro (2006), Marinelli (2013), Lima (2011), Santos (2007) e 

Braga (2013), e, na área de Administração, os autores Alperstedt (2001) e Trombetta (2009).  

Os estudiosos deste grupo evidenciaram, em suas pesquisas, contrapontos a respeito da 

educação corporativa. Mathias (2010) esclareceu que a educação que é realizada nas empresas 

difere da educação formal, pois é uma educação que visa a atingir os objetivos 

organizacionais, ou seja, gerar valor aos produtos e serviços da empresa. Ou seja, “o 

conhecimento que circula neste ambiente é, necessariamente, de interesse da organização e do 

trabalho” (MATHIAS, 2010, p. 163), não existindo, portanto, uma preocupação com o ser 

social de forma mais ampla. Marinelli (2013) percebeu na EC um enfoque financeiro-

econômico, visando ao atendimento das necessidades organizacionais. Para a EC contribuir 

com a formação de sujeitos críticos, precisa aliar o enfoque social. Ainda sobre o aspecto do 

capital, Ribeiro (2006) argumentou que a educação corporativa é consequência da 
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reengenharia para gerar aumento de produtividade e lucro para a organização. Concebeu, 

ainda, que a educação de qualidade não deve ser entendida como as habilidades necessárias 

para o desempenho de uma função no trabalho, mas relaciona-se com “condições mais amplas 

de trabalho e vida do trabalhador” (RIBEIRO, 2006, p. 165).  

Santos (2007), em seu estudo, não conseguiu evidenciar os sete princípios 

estabelecidos para a educação corporativa. Concluiu que a área de Treinamento e 

Desenvolvimento vivencia um momento de transição entre o antigo modelo de treinamento e 

a educação corporativa.  

Alperstedt (2001) considerou que universidades corporativas pertencentes à categoria 

“público interno”, ou seja, que só realizam treinamento para os funcionários, não apresentam 

características suficientes para se distinguirem dos tradicionais departamentos de treinamento. 

Trombetta (2009) apresentou uma visão de que a educação corporativa traz um 

conflito ao trabalhador, pois altera a relação laboral, ao introduzir o estudo no local de 

trabalho.  

Braga (2013) entendeu que é preciso analisar as práticas metodológicas de ensino nas 

empresas para que se possa perceber se a organização, de fato, está preocupada com a 

formação um indivíduo reflexivo e crítico, ou se está empenhada na transmissão de valores, 

regras e costumes necessários para aumento da produtividade e competitividade. 

Lima (2011) realizou uma contextualização histórica relevante para a compreensão da 

EC. Contextualizou o cenário mundial que gerou a mudança da concepção de Treinamento e 

Desenvolvimento para a compreensão de educação corporativa, procurando compreender 

historicamente o percurso da concepção de avaliação e dos modelos de avaliação e 

objetivando o entendimento da compreensão que se tem hoje. Preocupou-se em problematizar 

o processo de ensinar e entendê-lo como um processo de formação, e não somente de 

preparação técnica. 

Diante de todo o exposto, é possível afirmar que os trabalhos sobre educação 

corporativa analisados nesta dissertação explicitam as seguintes semelhanças: o seu vínculo 

com o desenvolvimento de competências essenciais para a estratégia organizacional; a gestão 

do conhecimento em uma era de mudanças constantes; a flexibilização do ensino por meio de 

utilização de recursos tecnológicos, permitindo o fácil acesso ao conteúdo; e o foco em 

aumentar a competitividade da empresa através do conhecimento das pessoas.  

A Figura 1, a seguir, representa os principais conceitos que foram citados nos textos 

analisados a partir dos referenciais teóricos utilizados sobre EC. 
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Figura 1 - Citações sobre EC. 

 

Fonte: Elaborado pela autora, com base nos dados obtidos com a utilização do software Atlas TI, versão 7.5.15. 

 

Quanto às diferenças, foi possível constatar que nem todos os pesquisadores 

entenderam ser possível a educação corporativa contribuir para uma educação global, no 

sentido mais amplo, como prática necessariamente relacionada à formação do ser social, 

capaz de formar sujeitos reflexivos e críticos. 
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5 CONSIDERAÇÕES FINAIS 

 

Esta dissertação percorreu 25 anos de estudos, de 1990 a 2014, sobre a educação 

corporativa, tendo como objeto de investigação as concepções sobre a EC a partir das teses e 

dissertações defendidas nas áreas de Educação e Administração, buscando um diálogo entre 

as duas áreas.  

Foi realizada consulta nos bancos de teses e dissertações da CAPES, da Biblioteca 

Digital Brasileira de Teses e Dissertações e das universidades envolvidas na produção de 

pesquisa em pós-graduação stricto sensu nas duas áreas de estudo do tema, usando como 

palavra-chave as expressões “educação corporativa” e “universidade corporativa”, tendo sido 

identificadas 120 pesquisas de dissertações de mestrado e teses de doutoramento defendidas 

entre os anos de 1990 e 2014.  

Não sendo viável a leitura e a análise de todos os documentos levantados dentro do 

prazo estabelecido para a conclusão desta pesquisa, escolheu-se por analisar apenas 

dissertações e teses defendidas em programas de pós-graduação stricto sensu em Educação e 

em Administração avaliadas pela CAPES como “consolidados”, ou seja, de programas que 

oferecem cursos de mestrado acadêmico e doutorado. Foram excluídas da amostra as 

dissertações defendidas nos programas de mestrado profissional, visto que elas foram 

defendidas apenas na área de Administração, impedindo, assim, o alcance de um dos 

objetivos desta dissertação – buscar diferenças e semelhanças na produção discente sobre EC 

nas duas áreas privilegiadas nesta pesquisa.  

Com a subtração das dissertações de mestrado profissional, o número passou para 96 

produções, um número ainda significativo, de modo que foi contemplado um segundo critério 

agregado ao principal, englobando programas que apresentassem produção nas duas 

modalidades de curso, mestrado acadêmico e doutorado. 

Com a definição da amostra, o número passou para 28 pesquisas, sendo 15 na área de 

Educação e 13 na área de Administração. As produções discentes selecionadas na amostra 

foram fichadas, conforme o Anexo desta dissertação. Neste momento da pesquisa, percebeu-

se que uma investigação realizada na área de Administração não se referia à educação 

corporativa, mas sim ao treinamento empresarial. Dessa forma, a amostra passou a ser 

composta por 27 trabalhos – 15 na área de Educação (cinco teses e 10 dissertações de 

mestrado acadêmico) e 12 na área de Administração (cinco teses e sete dissertações de 

mestrado acadêmico).  
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A amostra referente à área de Educação evidenciou que as pesquisas iniciais 

consideradas na amostra desta dissertação foram realizadas no ano de 2006, ou seja, uma 

década e meia após a inserção da educação corporativa no Brasil, conforme apresentam os 

estudos de Martins (2008) e Eboli (2004). Sendo que, após 2006, ano a ano, ocorreu pelo 

menos um estudo sobre o tema educação corporativa, havendo uma maior concentração nos 

anos de 2011 e 2013.  

Na área de Administração, os estudos com o tema educação corporativa tiveram início 

no ano de 2001, na Universidade de São Paulo, pela pesquisadora Alperstedt (2001), 

referência bastante citada nas demais pesquisas que foram realizadas na área, especialmente 

as produzidas na USP, instituição onde a pesquisadora defendeu a sua tese. Importante 

ressaltar que essa universidade concentra, a partir do mapeamento inicial da pesquisa, o maior 

número de produções realizadas sobre educação corporativa referentes a mestrado acadêmico 

e doutorado. Como indício para essa ocorrência, foi ressaltado que, na USP, está presente 

Marisa Eboli, referência citada em grande parte das dissertações e teses defendidas em 

programas de pós-graduação em Educação e em Administração que compõem o conjunto das 

escritas da história da educação corporativa no Brasil analisadas nesta pesquisa (conforme os 

Apêndices A a D).  Além disso, fazem parte do quadro de pesquisadores dessa instituição Joel 

Dutra, Roberto Ruas, Maria Tereza Leme Fleury, dentre outros que investigam sobre o tema 

competências, assunto que foi relacionado à educação corporativa com maior frequência, 

conforme indicado pelo software Atlas TI, versão 7.15.5, nas pesquisas sobre educação 

corporativa (Gráficos 3 e 4).  

Outro motivo ainda considerado relacionou a concentração de grandes empresas no 

estado de São Paulo, as quais foram as pioneiras na adesão à educação corporativa, como 

apontado nas sínteses de pesquisa. 

Com relação à primeira categoria de análise, que são os temas escolhidos pelas teses e 

dissertações nas respectivas áreas privilegiadas nesta pesquisa, percebeu-se que as teses na 

área de Educação possuem um interesse diversificado quanto ao objeto educação corporativa, 

com um destaque para a utilização das tecnologias da comunicação e informação como 

recursos de promoção da EC presente em duas pesquisas, Mathias (2010) e Dahmer (2013). Já 

nas dissertações de mestrado acadêmico defendidas nessa mesma área, o maior interesse foi 

pela formação do instrutor de treinamento corporativo, como se viu em Venâncio (2007), 

Pereira (2013), Callegari (2010) e Casaletti (2012), sendo as últimas duas pesquisadoras 

pertencentes à mesma instituição.  
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Na área de Administração, percebeu-se, nas teses, uma semelhança com as teses 

defendidas na área de Educação, ou seja, uma predominância pelo interesse na investigação 

pelo uso da tecnologia da comunicação relacionada à EC, presente em Pilla (2007) e 

Vasconcellos (2008). Outro tema mais abordado nas teses e que estava presente nas obras de 

Araújo (2011) e Moraes (2012) foram valores, políticas e práticas organizacionais e sua 

relação com o desenvolvimento das competências pela educação corporativa. Por sua vez, as 

dissertações defendidas na área de Administração investigaram o uso das tecnologias e sua 

relação com a EC, conforme as pesquisas de Cavalheiro (2007) e Ghedine (2004); avaliação 

dos resultados da EC, como exposto nas pesquisas de Dias (2009), Trombetta (2012) e 

Schröeder (2005); e relação da EC com outros programas estratégicos, como nas pesquisas de 

Rogel (2007) e Martins (2008).  

Contudo, mesmo o tema sendo, em alguns momentos, o mesmo, foi possível perceber, 

com a utilização do software Atlas TI versão 7.5.15, variações entre as áreas. Uma diferença 

foi com relação à frequência dos temas relacionados ao objeto de investigação. As teses da 

área de Educação buscam uma maior compreensão sobre o fenômeno da educação corporativa 

e sua relação com as outras formas educacionais. Já as teses realizadas na área de 

Administração interessam-se por conceitos pertinentes ao meio organizacional e sua relação 

com a educação corporativa. 

As dissertações defendidas na área de Educação privilegiam assuntos referentes ao 

educador corporativo, à educação formal, às teorias da aprendizagem e à aprendizagem 

organizacional. Por seu turno, na área de Administração, há uma predominância para 

relacionar a educação corporativa aos processos de educação a distância, à avaliação dos 

resultados e ao conceito de competência.  

Em Allen (2010), compreendeu-se que um dos maiores desafios das empresas na 

atualizadade é a utilização da tecnologia em prol da aprendizagem corporativa, contudo, o 

autor sustenta que, em um primeiro momento, as empresas buscaram mudar o treinamento 

presencial para o treinamento virtual, ou seja, a tecnologia substituindo a sala de aula, e, na 

atualidade, o desafio é utilizar a tecnologia para favorecer a aprendizagem. Todavia, nota-se, 

nos trablahos que foram analisados nesta dissertação de mestrado, que, quando o assunto 

relacionado à EC é a tecnologia, os objetivos ainda estavam relacionados à implantação da 

tecnologia e à sua utilização pelos funcionários. Um indício para essa ocorrência é o fato de a 

UC só ter chegado ao Brasil na década de 1990 e ainda ser um assunto pouco explorado no 

meio acadêmico, conforme explicitado nas pesquisas que foram analisadas. 
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Esta dissertação de mestrado já deixou claro que, conforme Thompson (2002), Vieira, 

Peixoto e Khoury (2007), Veyne (1983) e Duby (1993), compreende-se a História como uma 

parte do real, e não como a sua totalidade, e, por ter essa compreensão, entende-se que a 

preferência dos pesquisadores pelo estudo de caso único, ou pelo estudo de casos múltiplos, 

ou seja, a fragmentação da realidade, foi a forma mais utilizada para o melhor entendimento 

do objeto de estudo.  

Vale notar que algumas pesquisas, tanto na área de Educação quanto na área de 

Administração, possuem um entendimento diferente de fonte primária e de fonte secundária 

quando comparado ao da pesquisadora desta dissertação. Não há um consenso sobre o 

assunto, como foi possível notar nas pesquisas, porém, para esta pesquisadora, são entendidas 

como fonte primária, entrevistas, documentos oficiais impressos, ou publicados através de 

mídias eletrônicas, que foram produzidos pelos sujeitos investigados ou instituições 

investigadas. Esses documentos são comumente denominados de fontes primárias, porque 

estão diretamente relacionados aos objetos de investigação. Já as fontes secundárias são os 

materiais que discutem sobre as fontes primárias, ou seja, citam, revisam, interpretam as 

fontes originais. São, assim, aquelas fontes que se relacionam indiretamente aos objetos de 

investigação, são denominadas de secundarias.  

Na área de Educação, Mathias (2010) e Santos (2007) explicitaram que consideraram 

como dados secundários as informações obtidas através de fontes oficiais da organização. Na 

área de Administração, Alperstedt (2001) citou que, para a grounded theory, dados primários 

são considerados aqueles originalmente coletados pelo pesquisador, e dados secundários são 

os disponíveis no ambiente e materializados através de documentos, artigos, livros etc. Rogel 

(2007) e Araújo (2011) também consideraram os documentos internos das empresas como 

documentos secundários.  

Para explorar o objeto de estudo, as pesquisas elegeram, em sua grande maioria, o tipo 

exploratório e/ou descritivo. 

 Foi compreendido, por meio da leitura das dissertações e teses, tanto na área de 

Educação quanto de Administração, que o principal autor de referência metodológica é o 

pesquisador Yin (2001). Os autores compreenderam como características das pesquisas 

exploratórias que os estudos buscam uma familiaridade do pesquisador com o tema, pois 

geralmente se referem a assuntos pouco conhecidos. E por pesquisas descritivas, concebem a 

análise e a descrição do objeto de estudo após o levantamento de dados. Sua principal 

diferença em relação à pesquisa exploratória é que o assunto pesquisado já é conhecido, já foi 

estudado, e será realizado, então, um aprofundamento sobre o tema.  
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Foi possível constatar que duas teses na área de Educação abrem outros caminhos de 

pesquisa. Uma tese utilizou o método analítico, com a finalidade de realizar a análise 

detalhada de um pequeno número de estudos de caso, descrevendo características do objeto de 

estudo e verificando como interagem para produzir um resultado. Outra tese da área de 

Educação realizou a pesquisa bibliográfica, por entender que livros, textos e revistas possuíam 

citações que contribuiriam para a compreensão do fenômeno estudado. Curiosamente, essas 

teses foram desenvolvidas na mesma instituição (UFC) e possuem uma visão mais crítica 

acerca da educação corporativa. 

Por seu turno, uma dissertação de mestrado da área de Educação realizou o tipo de 

pesquisa interpretativa, para a compreensão do significado que os indivíduos dão para a 

experiência e a vida. 

A escolha por realizar uma ou outra modalidade de pesquisa revela o tipo de 

pensamento presente entre os investigadores, e, com as devidas exceções, a busca por ampliar 

o conhecimento a respeito da EC e por descrevê-la é o caminho mais percorrido. As 

evidências sugerem que, por ser a EC um fenômeno ainda recente, da década de 1990, de 

modo que as primeiras pesquisas acadêmicas se iniciaram nos anos 2000, o tema ainda carece 

de investigação. Tal fato também é apontado pelo pesquisador americano Allen (2010), pois, 

apesar do crescimento e da proliferação da UC, ainda há espaço para evolução.  

A respeito da categoria referenciais teóricos e concepções sobre educação corporativa, 

as teses e dissertações foram agrupadas em três grupos, de acordo com a compreensão dos 

autores a respeito da educação corporativa, a partir dos referencias utilizados. Assim, no 

Grupo 1 – “Concepção acrítica de educação corporativa”, os pesquisadores definem a EC 

basicamente como as concepções dos principais referenciais teóricos utilizados (Eboli, 

Meister e Allen) e a relacionam à gestão por competência, tendo como foco principal formar 

trabalhadores em conformidade com os objetivos estratégicos da empresa; no Grupo 2 – 

“Concepção particularizada de educação corporativa”, os estudiosos consideram as práticas de 

educação corporativa como parte de um todo, ou seja, da educação continuada, e concebem 

que a educação corporativa pode contribuir para o desenvolvimento global do ser humano, 

embora esse não seja o objetivo das organizações; e no Grupo 3 – “Concepção crítica de 

educação corporativa”, os autores possuem uma compreensão bastante crítica da EC, 

buscando contextualizá-la historicamente. Os pesquisadores evidenciaram em suas pesquisas 

contrapontos a respeito da educação corporativa e perceberam, na EC, um enfoque financeiro-

econômico relacionado à necessidade organizacional para atingir vantagem competitiva frente 
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aos concorrentes e ao cenário da globalização, em contraponto com a formação global, 

relacionada com a formação do ser social, capaz de formar sujeitos reflexivos e críticos.  

Ao chegar à etapa final desta caminhada, uma constatação se sobrepõe a todas às 

outras. A prática da educação corporativa ainda está em construção, constatação evidenciada a 

partir das pesquisas que foram analisadas nesta dissertação. Não obstante os estudiosos 

definam a EC como diferente dos centros de treinamento, entende-se, a partir das fontes 

primárias desta pesquisa, ou seja, as teses e as dissertações defendidas nas áreas de Educação 

e Administração no período de 1990 a 2014, que muitas empresas ainda não conseguiram 

implementar, em suas práticas, os princípios que foram estabelecidos pelos principais 

estudiosos do assunto. Outro aspecto relevante foi a compreensão de que, embora as empresas 

reconheçam a importância das pessoas e das atividades de capacitação de seus trabalhadores, 

o foco ainda está na necessidade da organização, ou seja, o capital intelectual como essencial 

para a obtenção dos resultados almejados pela empresa e para torná-la mais competitiva e 

estratégica no cenário. Portanto, o humano ainda é um recurso, e não uma preocupação em si. 

Para encerrar o presente estudo, cabe apresentar alguns aspectos limitativos da 

pesquisa. A primeira limitação é o fato de a amostra selecionada contemplar apenas os 

estudos relacionados às áreas de Educação e Administração, portanto desconsiderando o olhar 

das outras áreas de estudo sobre a temática; e uma segunda limitação diz respeito ao olhar do 

pesquisador sobre a fonte, ou seja, a subjetividade, “Por muito controlável ou conhecida que 

seja a subjetividade existe, e constitui, além disto, uma característica indestrutível dos seres 

humanos” (PORTELLI, 1996, p. 61). É necessário considerar que as concepções de EC foram 

apreendidas pela autora desta pesquisa à luz das produções discentes.  
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ANEXO – Instrumento de coleta de dados
36

 

 

(I) – DADOS DE IDENTIFICAÇÃO 

  

AUTOR 

Nome:  

Titulação: 

Não informada (  ) 

Bacharel (  ) em: 

Licenciado (  ) em:  

Mestre (  ) em:  

Doutor (  ) em:  

Vínculo institucional:  

 

TEXTO  

1) Dissertação de mestrado (  ) 

 Orientador: 

 Programa: 

 Instituição: 

 Cidade: 

 Ano da defesa: 

 Se localizado na Web: 

       Disponível em: 

     Acesso em: 

 

2) Tese de doutorado (  ) 

 Orientador: 

 Programa: 

 Instituição: 

 Cidade: 

 Ano da defesa: 

                                                           
36

 Cf. BARREIRA, Luiz Carlos. História e historiografia as escritas recentes da História da Educação 

brasileira (1971-1988). 1995. 258 f. Tese (Doutorado em Educação) – Universidade Estadual de Campinas, 

Campinas, 1995. 
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 Se localizado na Web: 

       Disponível em: 

     Acesso em: 

 

(II) – DADOS DE CONTEÚDO  

 

TEMA (assunto estudado, pesquisado, investigado):  

PROBLEMA INVESTIGADO (o que o autor quis saber sobre o tema):   

OBJETIVOS (geral e específicos): 

MATERIAIS DA PESQUISA (fontes utilizadas, nas formas primária e secundária):  

REFERÊNCIAS (teóricas e metodológicas) UTILIZADAS:  

CONCLUSÕES (a que o autor chegou sobre o tema/problema estudado, investigado): 

OBSERVAÇÕES (espaço para registro de questões suscitadas quando da leitura do texto e 

relacionadas com o estudo, a investigação, a pesquisa que o leitor vem realizando): 
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APÊNDICE A – Sínteses - Teses na área de Educação 

 

Título: A EDUCAÇÃO CORPORATIVA E SUAS CONTRIBUIÇÕES PARA O 

DESENVOLVIMENTO HUMANO 

 

Silveira (2011) pesquisou as contribuições que a educação corporativa pode trazer 

para o desenvolvimento humano das pessoas que realizaram cursos por meio desses 

programas. O pesquisador narra que, na sua experiência como docente, buscou, durante a sua 

carreira, levar conhecimento prático para a sala de aula. Isso lhe trazia sensação de 

gratificação, por perceber que o conteúdo ministrado poderia ser aplicado pelos alunos. 

O pesquisador interrogou sobre “Quais as contribuições para o desenvolvimento 

humano que a educação corporativa do SENAC-RS proporciona aos seus partícipes?” 

(SILVEIRA, 2011, p. 26). 

Silveira foi aluno do curso de mestrado acadêmico no Programa de Pós-Graduação em 

Educação da Pontifícia Universidade Católica do Rio Grande do Sul, onde defendeu a 

dissertação no ano de 2011, sob a orientação do Prof. Dr. Claus Dieter Stobäus
37

. 

O pesquisador considerou, a partir de Arantes
38

, o entendimento da escola como uma 

instituição histórica, afirmando que foi e é funcional a certas sociedades. Ainda em 

conformidade com Arantes, acredita ser a escola apenas uma forma de educação, pois a 

aprendizagem acontece nos diversos ambientes nos quais o indivíduo se relaciona.  

Para o autor, na sociedade atual, existe uma lacuna entre a educação formal (escola) e 

as novas tecnologias, acreditando que a escola não acompanhou as mudanças e os avanços da 

tecnologia
39

, e, por isso, entende existir uma defasagem no aprendizado do indivíduo, que 

acaba se refletindo no desempenho na empresa.  

                                                           
37

 Graduado em Medicina, pela atual Universidade Federal de Ciências da Saúde de Porto Alegre, mestre em 

Educação, pela Universidade Federal do Rio Grande do Sul, doutor em Ciências Humanas – Educação, pela 

Universidade Federal do Rio Grande do Sul, com pós-doutorado em Psicologia, pela Universidad Autónoma 

de Madrid, na Espanha. Tem experiência na área de Educação, com ênfase em Educação Especial, atuando 

principalmente nos seguintes temas: educação e saúde, educação de professores, educação, educação 

continuada e educação especial/inclusiva. Educador Sênior do Advanced Trauma Life Support Program 

(ATLS), pela Região XIV (2010- 2016), e Educador do Advanced Trauma Course for Nurses (ATCN). 

Membro da Associação Brasileira de Psicologia da Saúde (membro do Conselho Fiscal 2014-2016). Fonte: 

<http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/visualizacv.do?id=K4793566H1>. 
38

 ARANTES, Valéria Amorim (Org.). Educação formal e não-formal: pontos e contrapontos. São Paulo: 

Summus, 2008. 
39

 Revolução Informacional ocorrida no século XX. 
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Entende, com Delors
40

, com base no relatório elaborado para a Organização das 

Nações Unidas para a Educação, a Ciência e a Cultura (UNESCO), da Comissão Internacional 

sobre a Educação para o século XXI, que o desenvolvimento do ser humano acontece ao 

longo da vida, através das relações que estabelece nos meios com o qual interage. Kotter
41

 

utiliza a expressão “organização que aprende”, pois as constantes mudanças exigem a 

necessidade de manter-se em permanente evolução, tanto para o indivíduo quanto para a 

empresa. Em Eboli
42

, apreendeu a educação como um processo de transmissão da herança 

cultural às novas gerações.  

Silveira (2011, p. 35) contextualizou as transformações ocorridas na Administração 

para demonstrar a “evolução nas relações de trabalho e na forma de aprender a trabalhar”, 

fazendo esse estudo a partir de Chiavenato
43

. A Era Industrial Clássica (1900-1950) marca o 

início dos processos de industrialização, onde havia um cenário de previsibilidade e certeza, 

com o predomínio de três teorias tradicionais da Administração: a Administração Científica, a 

Teoria Clássica e a Teoria das Relações Humanas
44

. Ainda segundo Chiavenato, a Era 

Industrial Neoclássica (1950-1990) é marcada pelo desenvolvimento tecnológico e o fim do 

cenário de previsibilidade e certeza. O novo cenário é marcado pela mudança como parte do 

dia a dia. A Era da Informação (após 1990) concebe a informação como insumo. Nesse 

cenário, o conhecimento torna-se essencial para o desenvolvimento do indivíduo e da 

empresa, visto que as mudanças acontecem em um ritmo mais acelerado, trazendo incerteza e 

instabilidade.  

A partir de Rosseti
45

, o pesquisador entendeu que as mudanças contínuas no cenário 

mundial proporcionaram a criação da área de Treinamento e Desenvolvimento (T&D), 

responsabilizando essa área pelo treinamento dos funcionários para a aprendizagem de tarefas 

específicas. Contudo, como as mudanças acontecem em um ritmo cada vez mais acelerado e 

constante, surgiu, dentro das empresas, o conceito de “aprendizagem continuada” e 

“autodesenvolvimento”, em que o interesse não é apenas para o desenvolvimento para a 

realização da tarefa, mas sim para o “desenvolvimento das competências humanas, tais como 
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atitudes, posturas e habilidades” (SILVEIRA, 2011, p. 39). Com Tidd, Bessant e Pavitt
46

, 

entendeu que as organizações, para se manterem e terem sucesso, necessitam do aprendizado 

contínuo, de modo que a aprendizagem, o desenvolvimento das pessoas, é estratégico para a 

empresa. Nesse diapasão, surge a educação corporativa. Para Eboli, as empresas, ao 

perceberem que a educação formal tradicional (escolas e universidades) não estava alinhada 

às constantes mudanças devido à globalização, se adaptaram para estruturar suas áreas de 

T&D e amoldaram os seus programas educacionais para conseguirem atender às novas 

exigências e assim manterem-se competitivas no mercado. Eboli
47

 conceitua a educação 

corporativa como um sistema de formação de pessoas pautado por uma gestão de pessoas com 

base em competências. Portanto, para a empresa evoluir do tradicional Centro de Treinamento 

e Desenvolvimento para um Sistema de Educação Corporativa (SEC), precisa de uma gestão 

voltada para o desenvolvimento de competência. Eboli concebeu sete princípios norteadores 

para o sucesso do SEC: Competitividade, Perpetuidade, Conectividade, Disponibilidade, 

Cidadania, Parceria e Sustentabilidade. 

Para Silveira (2011), a sociedade atual quer dos trabalhadores mais do que o saber 

técnico, quer também o desenvolvimento de competências comportamentais, como liderança, 

trabalho em equipe, gestão de conflitos.  

O autor entendeu com Eboli que, apesar de, nos Estados Unidos, a UC ter surgido há 

aproximadamente 45 anos, no Brasil, as primeiras UCs foram criadas no final do século XX, 

com as escolas profissionalizantes. Ademais, apresentou que o MEC não reconhece as 

universidades corporativas como universidades.  

Silveira (2011) destacou que o tema adquire importância no cenário nacional e, dessa 

forma, o Governo federal, por meio do Ministério do Desenvolvimento, Indústria e Comércio 

Exterior, desenvolveu um site sobre educação corporativa 

(www.educor.desenvolvimento.gov.br), com a finalidade de transmitir informações sobre esse 

assunto para as empresas. 

Silveira (2011, p. 51), a partir de Portella (apud Bayma)
48

, entendeu que a educação 

corporativa não desenvolve a pessoa em todas as dimensões, mas de acordo com as 

necessidades da empresa, admitindo que esse tipo de programa é “aprendizado customized, 

sob medida, de encomenda”. Portela compreende o saber como interdisciplinar. 
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Com relação às concepções sobre desenvolvimento, Silveira (2011) pontuou que, nas 

empresas, o desenvolvimento está ligado a capacitações desenvolvidas pelo funcionário que 

possibilitem a ele uma ascensão na organização. Em Delors, apreendeu que a educação, ao 

longo da vida, está fundamentada em quatro pilares: aprender a conhecer, aprender a fazer, 

aprender a viver junto e aprender a ser, sendo que, se uma das partes não estiver motivada, o 

êxito no aprendizado ficará comprometido e, portanto, não ocorrerá desenvolvimento. Para 

Pérez
49

, o desenvolvimento relaciona-se à intencionalidade educativa, que inclui os agentes 

que estão envolvidos na ação, podendo ser o Estado, os professores, a sociedade civil.  

Silveira (2011) concebeu que o desenvolvimento do ser humano como pessoa capaz de 

avaliar o mundo de forma crítica e construtiva, assim como para contribuir nas interações 

sociais de seus pares, nem sempre é considerado pelas empresas. Mosqueira e Stöbus
50

 

compreendem que o desenvolvimento humano se inicia no nascimento e termina com a morte, 

ou seja, acontece durante toda a vida. Em Maslow
51

, compreendeu que, se uma pessoa possui 

uma relação favorável com o trabalho, ou seja, satisfação nas necessidades, isso causaria 

efeito no desenvolvimento do indivíduo. E citou que, no entender do ministro da Educação e 

Desporto, Paulo Renato, por meio do Relatório para a UNESCO da Comissão Internacional 

sobre a Educação para o século XXI, desenvolvimento humano é um aprimoramento do 

raciocínio, da capacidade de discernimento. 

Silveira (2011) considerou as suas experiências pessoais que contribuíram para o seu 

desenvolvimento como ser humano, apresentando que a educação é um dos caminhos para o 

desenvolvimento, e entendendo, por educação, a educação familiar, a educação escolar, a 

educação não formal, ou seja, aquela apreendida nas relações sociais, culturais. Assim, o 

desenvolvimento humano é um processo que não tem um fim, pois a experiência, a vivência, 

contribuirá para o desenvolvimento pessoal, profissional e comportamental. Dessa forma, 

entendeu que o trabalho e a educação participam da formação do indivíduo. O autor acredita 

que o trabalho “faz do homem um ser de valor. É através dele que sustenta a si e sua família, 

torna-se um ser honrado, um ser produtivo” (SILVEIRA, 2011, p. 60). 

A partir de Chiavenato
52

, apresentou uma linha conceitual de desenvolvimento focada 

nas organizações, de modo que o desenvolvimento possui 12 tendências: ênfase em agregar 

valor às pessoas e à organização; conteúdos dos programas de desenvolvimento planejados, 
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implementados por gerentes e suas equipes; programas de desenvolvimento relacionam-se ao 

negócio da empresa, ou seja, à estratégia organizacional; crença de que o desenvolvimento 

profissional, a capacitação constante, contribui para a melhoria da qualidade de vida; os 

programas de desenvolvimento focam no futuro, no que virá a ser a empresa; a tecnologia da 

informação trouxe novas abordagens ao treinamento e desenvolvimento; adequação das 

práticas de treinamento às diferenças individuais dos funcionários; maior ênfase em técnicas 

de grupo, contribuindo para a melhoria do conviver social; utilização de mecanismos de 

motivação e de realização pessoal; busca pela excelência; ênfase no compartilhamento das 

informações em substituição aos controles externos; o desenvolvimento permite que a pessoa 

saiba como está o seu desempenho e também proporciona mais autonomia para a realização 

do trabalho (retroação ou retroinformação).  

Silveira (2011) realizou um estudo de caso com base em Yin
53

. Considerou, em sua 

tese, a partir dos autores Papalia e Olds
54

, o perfil dos participantes na pesquisa da seguinte 

maneira: como jovem adulto, as pessoas com idade entre 20 e 40 anos, e como adulto na 

meia-idade, as pessoas entre 40 e 65 anos. Realizou uma análise quantitativa, com uso da 

estatística descritiva, para identificar o perfil dos funcionários do SENAC-RS que são 

participantes do estudo e também para identificar o grau de satisfação dos partícipes. 

Entendeu, com Stevenson
55

, que a análise quantitativa possui limitações, de modo que 

realizou, também, a análise qualitativa, com desenvolvimento de questões
56

 e análise textual 

descritiva, referenciando em Moraes e Galiazzi
57

. Compreendeu, com Gil
58

, que o objetivo da 

pesquisa descritiva é descrever as características de uma população ou fenômeno 

determinado.  

O pesquisador dividiu os sujeitos de pesquisa em três grupos: Grupo 1 – Bolsa-

Auxílio, para os funcionários que participaram de programas de educação, sendo ensino 

fundamental, ensino médio ou técnico, graduação, pós-graduação; Grupo 2 – Participantes de 

Capacitações, ou seja, por meio do plano anual de capacitações, é indicada a participação em 

variados treinamentos, desde seminário, congresso, cursos de curta duração; e Grupo 3 – 
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Gestores, que são diretores de unidade, gerentes e coordenadores que participaram dos 

programas de desenvolvimento de liderança.  

Silveira (2011) evidenciou que o programa de educação corporativa estabelecido pelo 

SENAC-RS é recente, mas, a partir dos dados da pesquisa, foi possível afirmar que contribuiu 

para o desenvolvimento das pessoas que participaram dele. Sendo que a contribuição da EC 

para o desenvolvimento humano foi mais percebida no público com perfil de meia-idade, 41 a 

65 anos. O autor apresentou que, para melhor apreensão no público jovem adulto, faixa etária 

de 20 a 40 anos, requer mais estudo. Foram respondidas 185 questões, com base nas 12 

tendências para o desenvolvimento estabelecidas por Chiavenato para os grupos 1 e 2. O 

grupo 3 teve o objetivo específico de verificar a percepção dos gestores quanto ao próprio 

desenvolvimento e também com relação à contribuição dos programas para as pessoas que 

fazem parte de suas equipes.  

O pesquisador concluiu que as empresas nem sempre estão preocupadas com o 

desenvolvimento do ser humano, mas, ao investirem em educação continuada, causam um 

impacto no desenvolvimento humano das pessoas que delas participam. Portanto, nesta 

pesquisa de Silveira (2011), o foco da educação corporativa é a aprendizagem para o negócio; 

o ganho no aspecto humano ocorre de maneira decorrente. O pesquisador entendeu que a 

educação acontece em todos os meios sociais com os quais o sujeito se relaciona, ou seja, 

escola formal, mundo do trabalho, família e demais relações sociais que a pessoa estabelece 

ao longo da sua vida. A educação corporativa pode contribuir para o desenvolvimento do ser 

humano, apesar de este não ser o foco principal das organizações. 

 

 

Título: EDUCAÇÃO A DISTÂNCIA E UNIVERSIDADE CORPORATIVA: UM 

ESTUDO SOBRE OS SISTEMAS DE TUTORIA DOS PROGRAMAS 

EDUCACIONAIS 

 

Dahmer (2013) pesquisou os sistemas de tutoria da educação a distância (EAD) 

realizados por universidades corporativas, a fim de identificar as competências do tutor, suas 

formas de atuação e as tecnologias da informação e comunicação (TIC) empregadas por esse 

profissional. Avaliou, ainda, quais seriam as consequências da ausência de um tutor nos 

cursos a distância estudados.  

A pesquisadora relata a sua trajetória profissional nos últimos cinco anos, pois entende 

não ser possível separar a vida do pesquisador da experiência que antecedeu a pesquisa. 
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Assim, conta que a sua experiência profissional foi desenvolvida na área de Tecnologia, além 

da docência em educação a distância. Realizou pesquisa de mestrado, em 2006, com interesse 

pela inclusão digital e inserção profissional de jovens e adultos de camadas populares. A 

partir de 2008, assumiu a coordenação do Núcleo de Educação a Distância da Fundação 

Instituto de Administração (NEAD-FIA). Na FIA, integra o núcleo de pesquisa em Gestão da 

Educação Corporativa, que tem por finalidade realizar um estado da arte sobre a educação 

corporativa no Brasil. Desse modo, a sua experiência motivou o seu interesse inicial de 

pesquisa. 

A pesquisadora quis saber “Quais as principais TIC utilizadas nos cursos a distância 

das UCs e como o tutor as emprega nas situações de ensino aprendizagem? Qual o papel do 

tutor em cada situação de aprendizagem? Qual a participação atual do tutor nos programas 

educacionais a distância das UCs? Os sistemas de tutoria a distância nas UCs têm 

características diferentes nas universidades corporativas? Quais as possíveis consequências de 

não ter tutoria num programa de treinamento de uma UC?” (DAHMER, 2013, p. 27). 

Dahmer foi aluna do curso de doutorado do Programa de Pós-Graduação em Educação 

da Pontifícia Universidade Católica de São Paulo (PUC-SP) e defendeu sua tese no ano de 

2013, sob a orientação do Prof. Dr. Fernando José de Almeida
59

. 

Dahmer (2013) situou como marco temporal de sua pesquisa os anos de 1990, nos 

quais acredita ter ocorrido uma maior investigação sobre os problemas que acometem o 

mundo do trabalho.  

A autora afirmou que o Relatório de “Tendências Mundiais de Emprego 2013”, 

publicado pela Organização Internacional do Trabalho, demonstrou as altas taxas de 

desempregados em nível mundial e também a existência de um desarranjo entre a qualificação 

profissional existente e as competências desejadas pelas organizações. Exibiu, ainda, os dados 

da pesquisa sobre o Sistema de Indicadores de Percepção Social (SIPS), realizada pelo 

Instituto de Pesquisa Econômica Aplicada (IPEA), em que há a demonstração de que a falta 

de qualificação teórica e de experiência profissional é uma das principais causas de 

desemprego. Mencionou que algumas políticas públicas têm como finalidade reduzir as taxas 

de desemprego, por meio do aumento da qualificação/formação profissional. São elas: Plano 
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Nacional de Qualificação do Trabalhador (Planfor); Política Nacional de Qualificação (PNQ); 

e Programa Nacional de Acesso ao Ensino Técnico e Emprego (Pronatec). Para Bianchetti
60

, a 

educação na empresa é uma maneira de o trabalhador aumentar a sua empregabilidade.  

Dahmer (2013) relatou que ocorreu um aumento significativo da educação realizada 

por empresas, com a finalidade de qualificar os funcionários para que as empresas possam se 

manter no mercado e também se tornar mais competitivas. A educação corporativa, ou 

universidade corporativa, seria, então, uma maneira de “institucionalizar um espaço 

educacional dentro da empresa e por ela gerenciado” (SILVEIRA, 2013, p. 22).  

A autora sustentou que algumas empresas se valem da tecnologia para viabilizar a 

educação a distância, e, assim, não necessitam de um espaço físico para que a educação 

aconteça, possibilitando ao empregado treinando uma maior flexibilidade para a realização 

dos cursos e também a redução dos custos que a manutenção de um espaço físico exigiria.  

Dahmer (2013), por meio da literatura pesquisada
61

, encontrou alguns elementos 

presentes nos cursos de EAD – os alunos, os professores e/ou tutores, o processo de ensino 

aprendizagem, os recursos didáticos e a tutoria para auxiliar a aprendizagem dos alunos. 

Estabeleceu que, de acordo com Bentes
62

 e Holmberg
63

, a tutoria tem sido mencionada como 

um pilar de apoio aos alunos para a garantia da qualidade do ensino a distância. Citou, ainda, 

que o MEC 2007
64

 estabeleceu a importância da tutoria nos cursos EAD. 

Apresentou, ainda, um dado histórico, ao afirmar que a tutoria no ensino a distância 

não é recente. Em Moore e Kearsley
65

, a tutoria teve sua origem na década de 1880, com os 

cursos por correspondência.  

Dahmer (2013) argumentou que, apesar de vários autores considerarem importante a 

presença de um tutor para os cursos realizados via EAD, algumas universidades corporativas 

não consideram a presença de tutores em seu ensino, dado que foi comprovado no 

questionário realizado pelo portal e-Learning Brasil, nos anos de 2003 e 2012. 
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Na primeira parte da pesquisa, foi realizada uma revisão bibliográfica, a fim de 

responder à questão: “Quais as principais TIC utilizadas nos cursos a distância das UCs e 

como o tutor as emprega nas situações de ensino aprendizagem?”, momento em que a autora 

percebeu uma carência desse tema na área de Educação, mais especificamente quando 

relacionado à educação corporativa e à educação a distância. Foram pesquisadas a plataforma 

da Scielo, da Capes, da Unesco e do Ministério do Desenvolvimento, Indústria e Comércio 

Exterior, nos anos de 1980 a 2013. A autora afirmou que, na base da Scielo, usando as 

palavras-chave “educação corporativa” e “universidade corporativa”, o maior número de 

pesquisas encontra-se na área de Administração.  

Dahmer (2013, p. 35), por meio da literatura investigada
66

, ressaltou que a educação a 

distância utiliza de estratégias educacionais baseadas no modelo andragógico “voltado para a 

concepção instrumental e para o domínio técnico das TIC”. Ou seja, há uma maior 

preocupação com a educação a distância do que com a interação das pessoas envolvidas no 

processo – professor/tutor, aluno.  

Em Machado
67

, apreendeu que a educação a distância não é um processo de 

aprendizagem individual. A concepção desse autor baseia-se na teoria de desenvolvimento 

humano de Vygotsky. Assim, para a pesquisadora, a presença do tutor favorece o diálogo e a 

interação em grupo, a colaboração, facilitando o processo de aprendizagem. 

Para contextualizar a educação corporativa, citou a década de 1990, período em que 

existiam 10 universidades corporativas
68

, sendo a primeira delas a Academia Accor, criada 

em 1992. Em Meister
69

, a educação corporativa é entendida como um processo educacional 

que envolve, além dos funcionários, os clientes e os fornecedores. Em Eboli
70

, concebeu a 

educação corporativa atrelada às competências organizacionais.  

Definiu, a partir de Perrenoud
71

, que competências são um conjunto de habilidades e 

atitudes, com a utilização de recursos cognitivos, o que possibilita a mobilização do indivíduo 
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para agir de acordo com a necessidade das situações. Para Shiroma e Campos
72

, competência 

está vinculada à empregabilidade, não apenas com relação a conseguir um trabalho, mas na 

capacidade de manter-se empregado. Segundo Dutra
73

, competência são conhecimentos, 

habilidades, atitudes das pessoas, que lhes conferem uma capacidade de executar seu trabalho 

e agregar valor para as empresas.  

A pesquisadora também apresentou que Eboli indicou a existência de três tipos de 

competências: competências empresariais, o que diferencia a empresa com relação aos seus 

concorrentes; competências organizacionais, o que garante à empresa ofertar produtos e 

serviços; e competências humanas, capacidade das pessoas e que é necessária para que a 

empresa tenha suas competências empresariais e organizacionais. Definiu, ainda, que a 

educação corporativa atua no nível das pessoas.  

Dahmer (2013) argumentou que, para o desenvolvimento das competências pessoais, a 

EC desenvolve programas de educação presenciais e a distância. Com base em Moore
74

, e sua 

teoria da distância transacional, sustentou que seis processos devem ser estruturados em 

programas de educação a distância, associando cada processo à utilização da tecnologia da 

informação e comunicação e ao papel do tutor. 

A pesquisa bibliográfica possibilitou à pesquisadora o desenvolvimento de um 

referencial para a compreensão dos diferentes papéis do tutor em um contexto de universidade 

corporativa – infraestrutura (AVA); construção de conhecimento, que envolve eventos 

síncronos
75

 e assíncronos
76

 e a avaliação da aprendizagem; desenvolvimento de habilidades, 

que são as práticas, as simulações utilizadas, os desafios de aprendizagem; e atitude, 

aprendizagem baseada em projetos e em problemas.  

Para responder à pergunta “Qual a participação atual do tutor nos programas 

educacionais a distância das UC?”, realizou pesquisa quantitativa, por meio de levantamento 

de dados survey, que fez parte da pesquisa nacional de educação corporativa no ano de 2012, 

ocasião em que a pesquisadora foi responsável por desenvolver as questões relacionadas à 

prática da educação a distância nas universidades corporativas do Brasil. Citou que utilizou o 

banco de dados de Eboli, do qual constam as organizações públicas e privadas que 
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desenvolvem educação corporativa. Enviou questionário eletrônico às empresas públicas e 

privadas com práticas de EC e cursos a distância.  

Realizou pesquisa qualitativa para responder às questões: “Os sistemas de tutoria a 

distância nas UCs têm características diferentes nas universidades corporativas? Quais as 

possíveis consequências de não ter tutoria num programa de treinamento de uma UC?”, com 

questionário eletrônico com sete respondentes, que conceberam ser essa a melhor opção para 

participação na pesquisa, e entrevista, por telefone, com três respondentes, os quais optaram 

por essa forma de contato.  

Em sua pesquisa, a autora investigou 10 universidades corporativas brasileiras com 

programas educacionais a distância. Utilizou, como fonte primária, questionários, entrevista e 

consulta a documentos oficiais.  

Como resultado da pesquisa, Dahmer (2013) identificou que as empresas que possuem 

um menor percentual de tutoria em seus programas de educação corporativa são aquelas nas 

quais os próprios funcionários são responsáveis por desenvolver o conteúdo, ou seja, além das 

atribuições de sua função, desenvolvem conteúdo para os cursos a distância. Com relação às 

competências do tutor, foi identificado, com maior frequência, “conhecimento e domínio do 

conteúdo do curso e conteudista” (DAHMER, 2013, p. 99). Apresentou, ainda, que a pesquisa 

constatou que a ausência do tutor resulta em aspecto negativo para a aprendizagem dos 

alunos. Constatou, também, que, embora os tutores apontem que os recursos utilizados em sua 

prática pedagógica são comunicações síncrona e assíncrona, há a predominância da utilização 

da comunicação assíncrona.  

 

 

Título: UM ESTUDO SOBRE A RELAÇÃO ENTRE O USO DAS NTICE NA 

EDUCAÇÃO CORPORATIVA E A GESTÃO DO CONHECIMENTO DE UMA 

INSTITUIÇÃO PÚBLICA: O CASO DO TCU 

 

Mathias (2010) investigou a utilização de Novas Tecnologias da Informação, 

Comunicação e Expressão (NTICE) no contexto da educação corporativa e sua capacidade de 

realizar a gestão do conhecimento para auxiliar a empresa na obtenção de objetivos 

estratégicos. 

A autora buscou compreender “O que as organizações precisam fazer para 

acompanhar os avanços da sociedade? Qual o papel da educação na preparação dos 

trabalhadores em uma sociedade, onde a informação e o conhecimento têm sido considerados 
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seus principais ativos? De que forma as Novas Tecnologias da Comunicação e Expressão têm 

sido utilizadas em benefício da educação e das organizações?” (MATHIAS, 2010, p. 2). 

Mathias foi aluna curso de doutorado no Programa de Pós Graduação em Educação da 

Universidade de Brasília e defendeu a sua tese no ano de 2010, sob a orientação do Prof. Dr. 

Gilberto Lacerda dos Santos
77

. 

Segundo a autora, as transformações acontecem no mundo desde a sua origem, e 

afetam os indivíduos, as organizações, as comunidades e as nações. Contudo, no final do 

século XX, as mudanças começaram a ocorrer de forma mais intensa e em uma velocidade 

mais acelerada, tendo o avanço da tecnologia como impulso. Citou Vargas, para apreender 

com este autor que, diferentemente da Era Industrial, quando prevalecia a mecanização dos 

processos, em que o trabalhador era preparado para desempenhar tarefas específicas de acordo 

com o seu cargo, a nova era, ou seja, a Sociedade Informacional, traz mudanças e desafios 

para as empresas, existindo a demanda por aprendizagem constante, devido ao avanço da 

tecnologia e à globalização da informação. Esses aspectos fazem com que seja necessário 

repensar o modelo de ensino tradicional. 

Com Castells
78

, reforçou a concepção de que a Sociedade Informacional caracteriza-se 

por possuir a informação como matéria-prima, além da lógica de redes, da flexibilidade e da 

necessidade de sistemas de informação integrados.  

Assim, concluiu Mathias (2010) que a educação formal não acompanhou as mudanças 

promovidas pela Sociedade Informacional. Na educação tradicional, segundo a pesquisadora, 

ainda observa-se a resistência à mudança para inclusão da tecnologia no ensino, sendo um dos 

motivos para isso a burocracia dos órgãos reguladores da educação, além da deficiência na 

formação dos professores. Desse modo, justificou a necessidade da educação continuada, ou 

educação ao longo da vida, conforme estabelecido em Dellors
79

, para quem o conhecimento 

permanente dos indivíduos é essencial para o seu desenvolvimento individual, para a 

empregabilidade, para a produtividade, bem como para promover a capacidade de agregar 

valor para as organizações e para a sociedade.  
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Em Meister
80

, defendeu a ideia da educação ao longo de toda a vida profissional, pois 

o trabalhador, além de manter-se atualizado, precisa saber lidar com a diversidade de carreiras 

que são concebidas conforme a conjuntura econômica.  

Mathias (2010), com base nas referências citadas, concebeu que as organizações 

assumiram a formação continuada de seus funcionários devido às dificuldades que a educação 

formal enfrenta para preparar e capacitar pessoas para a Sociedade Informacional. Acredita 

que os modelos tradicionais de ensino, em sala de aula, não conseguem atender à demanda 

crescente de trabalhadores que necessitam qualificação, posto que existem barreiras ao ensino, 

tais como: distância física entre o curso desejado e o local de ensino, e horários rígidos para a 

realização da disciplina. Para a pesquisadora, esses aspectos precisam ser superados.  

Com apoio em Lastres e Albagli
81

, entendeu que o uso das NTICE aumenta o acesso 

ao conhecimento e propicia flexibilidade para a participação nos cursos, pois ultrapassa as 

barreiras do tempo e espaço, além de permitir ao “trabalhador-aprendiz” ter um novo papel na 

relação com o conhecimento, visto que auxilia na sua construção.  

Nesse cenário, em que as informações precisam estar acessíveis a qualquer hora e em 

qualquer local, surge a educação corporativa, que faz uso das NTICE como mediação para 

gestão do conhecimento, além de alinhar a educação aos objetivos estratégicos das empresas. 

Portanto, o conceito de EC está relacionado à aprendizagem e ao desempenho organizacional, 

e tem, dentre outras, a finalidade de realizar a gestão do conhecimento na empresa e assim 

gerar valor aos produtos e serviços, conforme definido em Nonoka e Takeuchi
82

. A educação 

corporativa e a gestão do conhecimento utilizam cada vez mais as NTICE, especialmente no 

que diz respeito à educação a distância.  

Na revisão bibliográfica, Mathias (2010) passou a entender, com o apoio de vários 

estudiosos
83

, que a educação corporativa e a gestão do conhecimento são estratégias utilizadas 
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pelas empresas para conseguirem inovação em seus processos, além da contribuição para a 

melhoria da competitividade da empresa frente os concorrentes. Além desses fatores, a 

pesquisa de Mathias (2010, p. 14) incluiu o “uso das NTICE como mediador da relação entre 

a EC e gestão do conhecimento”. 

Com relação às teorias da aprendizagem, para Mathias (2010), não se pode afirmar 

que, na educação que é realizada dentro das empresas, existe o predomínio de uma teoria da 

aprendizagem
84

 sobre as demais, pois, ao contrário da educação dos indivíduos para a vida, 

com seus diversos propósitos, a EC visa a atender aos objetivos e às estratégias da 

organização à qual pertencem. Portanto, a autora concorda com Argyris e Schön
85

 e com 

Loiola e Rocha
86

, para quem a aprendizagem para a organização está além do indivíduo e as 

inter-relações que estabelece, posto que se vincula também ao organizacional, na medida em 

que converte os conhecimentos individuais em organizacionais.  

Mathias (2010) realiza uma revisão das gerações da educação a distância, desde a 1ª 

geração, desenvolvida em 1850, à atual, iniciada em 2006.  

O estudo de Mathias (2010) utiliza o método descritivo de pesquisa. O autor escolheu 

o Tribunal de Contas da União (TCU) para realizar o estudo de caso, por ser um órgão que 

possui base de dados com histórico sobre os programas de educação desenvolvidos nos 

últimos anos, pela facilidade do pesquisador em interagir com a instituição para obtenção de 

informações, além do interesse da organização em avaliar a sua prática de educação. Para a 

obtenção dos dados, a pesquisadora utilizou como fonte primária entrevista semiestruturada 

com cinco dirigentes e coleta de dados por meio de weblog com os servidores que 

participaram de ações de educação corporativa no período de julho de 2008 a julho de 2009. 

As 16 questões do questionário tiveram um total de 1.050 comentários. A análise do discurso 

foi utilizada como técnica de análise de dados, conforme proposto por Bardin
87

. A 
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pesquisadora também utilizou o software Hyper Research – Qualitative Analysis Tool – 

versão 2.7.  

No ano de 2006-2010, o TCU, em seu planejamento estratégico, estabeleceu uma 

cultura voltada para resultados, em que a aprendizagem ganhava destaque. No TCU, a 

aprendizagem organizacional é considerada um processo de criação, compartilhamento, 

disseminação e utilização de conhecimento, o qual “visa ao desenvolvimento das 

competências organizacionais, onde estas são definidas como um conjunto de práticas 

necessárias ao cumprimento da missão e à construção da visão de futuro do Tribunal” 

(MATHIAS, 2010, p. 21). 

O TCU conta com o Instituto Serzedelo Correa, que, além da seleção, realiza a 

capacitação dos funcionários. Esse instituto utiliza da educação a distância desde 1999, 

quando estabeleceu uma parceria com a Universidade Federal de Santa Catarina para 

viabilizar curso de extensão.  

Como resultado da tese, o pesquisador entendeu que a organização investigada está em 

transição em relação ao contexto da Sociedade Informacional, pois apresenta a intenção em 

relação ao uso da NTICE, mas os funcionários não possuem a cultura que demonstre o 

interesse em fazer uso dessa tecnologia. A maioria do público que participou da pesquisa 

prefere as aulas presenciais, apesar de não as preferir no modelo tradicional, de forma 

expositiva, mas sim com a utilização de estudos de casos, simulações e exercícios práticos. Os 

alunos dos cursos realizados pela EC relatam que a presença física, ou seja, o contato com o 

instrutor e com os outros colegas, é fator motivacional para o estudo. Contudo, como os 

resultados revelam, o público que participou da pesquisa tem, em média, a faixa etária de 

43,93 anos, ou seja, trata-se de uma geração em que a internet surgiu, fazendo com que 

tivessem que se adaptar a ela, diferentemente da geração que nasceu com a NTICE e em que 

estas fazem parte do cotidiano.  

A segunda parte dos resultados da pesquisa visa a compreender as estratégias de 

aprendizagem utilizadas. A pesquisadora identificou, por meio das respostas dos participantes, 

que o TCU utiliza o “behaviorismo com algumas aproximações contidas nas abordagens 

cognitivista e sócio-interacionista” (MATHIAS, 2010, p. 116). Ademais, a autora considera 

que isso se deve ao fato de a organização possuir muitos procedimentos e normatizações que 

necessitam da memorização por parte dos servidores, e, dessa forma, a abordagem 

behaviorista seria a que melhor traria resultado. Mas também precisa apresentar soluções para 

situações complexas em que é necessário desenvolver competências nos servidores, como a 
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autonomia e a responsabilidade. Nesse contexto, as teorias cognitivistas representam um 

melhor modelo para a aprendizagem.  

A terceira parte dos resultados visa às ações que se relacionam à gestão do 

conhecimento, sendo que a diretoria de Tecnologia da Informação do TCU acredita que, para 

se ter um ganho significativo na gestão do conhecimento do Tribunal, é preciso que o uso das 

NTICE esteja na cultura da organização e todos se sintam empenhados em utilizá-las.  

A pesquisa não tinha como objetivo a definição de conceito de “Organização 

Informacional”, porém, a pesquisadora chegou nesse conceito e propôs que as organizações, 

para serem classificadas como “Organizações Informacionais”, precisam adotar, de maneira 

integrada, o uso das NTICE, a educação corporativa e a gestão do conhecimento. “Por um 

lado desenvolvendo as competências necessárias ao trabalhador e, por outro, mediando a sua 

relação com o conhecimento por meio das NTICE” (MATHIAS, 2010, p. 163). 

 

 

Título: REESTRUTURAÇÃO PRODUTIVA, REENGENHARIA E EDUCAÇÃO NO 

TRABALHO: UNIVERSIDADE CORPORATIVA PARA A NOVA FASE DO 

CAPITALISMO 

 

Ribeiro (2006) investigou a educação no trabalho como alicerce para as mudanças 

originadas pela reengenharia, buscando compreender o percurso das influências históricas 

sobre a educação no trabalho. 

O autor evidenciou que a reengenharia propiciou reestruturação produtiva, trazendo 

mudanças para as organizações. Para o pesquisador, os processos de educação do trabalho 

visam a formar os trabalhadores em três níveis – individual, grupal e coletivo. Contudo, a tese 

que o autor defendeu foi a de que, em todas as dimensões, o capital se utilizou das 

características dos próprios processos de capacitação para dar sustentação conceitual à 

reestruturação produtiva. 

Ribeiro (2006) remeteu aos processos históricos do capitalismo para explicitar o perfil 

do trabalhador desejado em cada época, compreendendo-o como “mero repetidor, pensante”, 

ou seja, a capacitação de trabalhadores se dá de acordo com as necessidades do capitalismo. 

Assim, entendeu que o interesse maior das empresas é o lucro, e não o desenvolvimento das 

pessoas.  

O autor compreendeu a universidade corporativa, criada nos Estados Unidos, em um 

momento posterior à reengenharia, “como um movimento empresarial para retirar a formação 
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dos trabalhadores do domínio acadêmico, sob o pretexto de que as universidades estariam 

desatualizadas e não conseguiam proporcionar a capacitação desejada pelas empresas” 

(RIBEIRO, 2006, p. 68).  

Ribeiro é professor de cursos de pós-graduação, consultor interno de empresa estatal e 

coordenador de cursos de Graduação em Administração. Sua experiência profissional foi 

apontada como motivação inicial para o estudo do tema. 

Em sua pesquisa, o pesquisador assim interrogou: “Na última década do século XX, 

no mundo ocidental, o capitalismo apropriou-se dos processos de educação no trabalho, para 

realizar seus objetivos de reestruturação produtiva, especialmente por meio da reengenharia?” 

(RIBEIRO, 2006, p. 16). 

Ribeiro foi aluno do curso de doutorado do Programa de Pós-Graduação na área de 

Educação da Universidade Federal do Ceará, onde defendeu a tese no ano de 2006, sob a 

orientação do Prof. Dr. José Jackson Coelho Sampaio
88

. 

Para o autor, a crise do regime socialista fez com que o capitalismo assumisse a 

hegemonia na economia mundial. Alguns autores entenderam que essa hegemonia ocorreu 

desde os anos de 1970, marco da interrupção do Ciclo do Ouro, ou Idade de Ouro do 

Capitalismo Internacional. Ademais, apresentou outros determinantes para o novo momento 

do capitalismo, tais como “crise da superprodução sem correspondente demanda
89

; abandono 

dos Estados Unidos do padrão-ouro, substituindo pelo câmbio flutuante; a dupla crise 

internacional do petróleo (1973 e 1 979); recessão mundial devido às altas taxas de juros dos 

Estados Unidos” (RIBEIRO, 2006, p. 13). Esse contexto histórico teria sido o responsável 

pelo esgotamento da produção em massa.  

Ribeiro (2006) ressaltou que, em 1970, aconteceu o início da reestruturação produtiva 

do capital, com a finalidade de retomar a lucratividade do período pós-Segunda Guerra 

Mundial. A reestruturação produtiva desencadeou mudanças sócio-históricas que, segundo o 

autor, “alcançaram todas as esferas do ser social, tanto do ponto de vista da materialidade 

(dimensão objetiva) quanto do modo de ser (dimensão subjetiva)” (RIBEIRO, 2006, p. 13), 

compreendendo, assim, a influência do capitalismo sobre o comportamento social.  
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A educação no trabalho deu suporte a essas mudanças, definindo novos paradigmas 

para a gestão e o comportamento humano nas empresas. Para o pesquisador, a educação 

corporativa destina-se a resolver problemas corporativos e não forma sujeitos críticos, mas 

sim “profissionais submissos, não-críticos e com formação deficiente” (RIBEIRO, 2006, p. 

16). 

Ribeiro (2006) desenvolveu a sua tese demonstrando como, ao longo da história da 

humanidade, a relação capital-trabalho passou por várias etapas
90

, percorrendo o caminho 

desde o taylorismo
91

, o fordismo
92

, o toyotismo ou o ohnismo
93

, e como essas concepções do 

capital influenciaram a visão do homem-trabalhador e as ações das empresas para aperfeiçoar 

o desempenho dos seus trabalhadores. 

Apresentou que a reengenharia surgiu como modelo teórico dos consultores de 

empresa Michael Hammer e James Champy, com o lançamento do livro, em 1993, 

“Reengenharia: revolucionando a empresa”. Para esses autores, os princípios das empresas no 

século XIX e XX – trabalho decomposto em tarefas simples e básicas e simples – não 

funcionavam mais, pois “o mundo havia se tornado um lugar diferente, inconstante e 

imprevisível” (RIBEIRO, 2006, p. 60). Tais autores nomearam a nova era como “pós-
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empresarial”, em que as empresas precisavam reunificar as tarefas em processos empresariais, 

concentrar o foco no cliente e ter como principio a qualidade, a inovação e a rapidez. Hammer 

e Champy
94

 afirmaram que as empresas contemporâneas precisavam compreender que a nova 

era exigia, além do foco no cliente, o entendimento de que a concorrência estava cada vez 

mais acirrada, vendendo seus produtos em diferentes mercados. A mudança passou a ser 

constante nesse novo cenário. O autor asseverou, a partir de Aktouf
95

, que o campo da 

Administração se associou aos movimentos do capitalismo, como “braço armado da ordem 

econômica dominante”. 

Para Hammer e Champy, na ótica do autor da tese, as empresas adeptas da 

reengenharia precisavam deslocar a visão da capacitação dos funcionários, entendida como 

treinamento, para uma visão de educação. Os funcionários deveriam compreender “por quê” 

fazer, em vez de saber apenas “como” fazer. A educação contínua visava também a qualificar 

os funcionários em um cenário de constante mudança.  

O pesquisador compreendeu que, em concomitância à reorganização do capital nos 

anos de 1970, havia, na sociedade chamada de pós-modernidade
96

, um conjunto de tendências 

de comportamento. Ou seja, “como resultado dessa mudança de comportamento, o mundo 

seria mais plural, mais aberto às diferenças culturais e étnicas do cenário político e social” 

(RIBEIRO, 2006, p. 105). 

Com Meister
97

, apresentou que a educação corporativa busca a criação de uma cultura 

de aprendizagem contínua, com o objetivo de auxiliar as empresas na solução dos seus 

problemas. Com Eboli
98

, apreendeu que as forças que teriam ocasionado o aparecimento da 

educação corporativa são: organizações flexíveis, era do conhecimento, rápida obsolescência 

do conhecimento, empregabilidade e educação global. Com Chiavenato
99

, demonstrou que a 

motivação das empresas para privilegiar a educação corporativa é econômica, pois as 

empresas que estavam adotando esse tipo de educação conseguiam um melhor retorno do seu 

investimento.  

Ribeiro (2006) apontou que, em sua visão crítica, a reengenharia surgiu para que as 

empresas, por meio da redução de pessoas e da automação dos processos, retomassem os 
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níveis de lucro. Entendeu, ainda, que o perfil de Hammer, matemático com especialização em 

Informática, é perfeito para estruturar o que as empresas precisavam fazer, usando o nome de 

reengenharia. E observou que a educação corporativa desenvolve conteúdos próprios, e não 

universais. Esse fato deve-se à ligação da educação corporativa com a Escola Americana de 

Negócios e ao seu rompimento com a vertente europeia, que é mais aberta a temas universais. 

Ribeiro (2006) realizou pesquisa bibliográfica, empírico-descritiva. 

O autor, por meio da contextualização histórica das várias fases do capitalismo, 

pretendeu demonstrar que a universidade corporativa é um artefato da reengenharia, pois não 

percebeu, nesse tipo de educação, a formação crítica das pessoas, mas sim a adequação as 

necessidades da empresa. 

A UC foi entendida como fruto dos ideais da reengenharia. “A reengenharia precisava 

que, ao invés de treinamento se tivesse educação, que se passasse a ensinar o ‘por quê’ de um 

serviço” (RIBEIRO, 2006, p. 68). “A educação contínua seria uma das marcas das empresas 

que passaram pela reengenharia” (RIBEIRO, 2006, p. 68). O autor entendeu, com Frigoto
100

, 

que a educação não pode ser reduzida a um fator, mas sim a uma prática social, como 

atividade humana e histórica. Compreendeu, ainda, com Arrais Neto
101

, que educação e 

qualidade não devem ser entendidas como habilidades necessárias para o desempenho da 

função no trabalho, mas relacionam-se com as condições mais amplas de trabalho e vida do 

trabalhador. 

Por fim, entendeu que o homem não é um mero produto do sistema, mas pode 

transformá-lo. Para o autor, a educação corporativa não é um espaço para reflexão e 

transformação do status quo. 

  

 

Título: AUTOAVALIAÇÃO INSTITUCIONAL: ESTUDO DE SISTEMAS DE 

EDUCAÇÃO CORPORATIVA EM BANCOS DE DESENVOLVIMENTO 

BRASILEIROS 

 

Marinelli (2013) pesquisou o sistema de educação corporativa de bancos de 

desenvolvimento, entendendo que eles não possuem um processo de avaliação institucional 

dos seus programas de educação corporativa. Pretendeu, ainda, realizar um diagnóstico das 
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práticas de EC nessas instituições, identificando as suas principais características (dimensões, 

fatores e variáveis), a fim de propor um modelo de avaliação institucional.  

O pesquisador compreendeu que, para a educação profissional de adultos, foi 

importante apreender sobre as ideias do mercado e do capital, pois são elas que determinam 

esse tipo de educação.  

Na pesquisa de Marinelli (2013), os modelos de avaliação podem possuir 

características que enfatizam o controle (regular, com ênfase na produtividade, na 

competitividade, na lógica econômico-financeira) ou a crítica (ênfase na cidadania, no 

desenvolvimento da sociedade, na lógica dos interesses sociais). O autor revelou que o desafio 

das empresas será conciliar essas duas visões, ou seja, a lógica econômico-financeira com a 

lógica social, e assim formar pessoas críticas, “comprometidas com as orientações estratégicas 

e com sua missão institucional e o crescimento econômico e financeiro, bem como com o 

desenvolvimento sustentável” (MARINELLI, 2013, p. 30-31). 

Marinelli (2013, p. 32) quis saber “Qual é a realidade dos processos de autoavaliação 

institucional de sistemas de educação corporativa em bancos de desenvolvimento brasileiros 

com abrangência regional e nacional? Quais são os principais requisitos (dimensões, fatores e 

variáveis) de um modelo de autoavaliação institucional de sistema de educação corporativa 

em bancos de desenvolvimento brasileiros com abrangência regional e nacional?”. 

Marinelli foi aluno do curso de doutorado do Programa de Pós-Graduação na área de 

Educação da Universidade Federal do Ceará, onde defendeu sua tese no ano de 2013, sob a 

orientação do Prof. Dr. Marcos Antônio Martins Lima
102

. 

Com relação à categoria educação, apresentou uma distinção entre a pedagogia 

tradicional e a andragogia
103

, afirmando que a primeira tem as seguintes características: a 

dependência do aluno ao docente, os conteúdos da aprendizagem são definidos por programas 

e currículos, e a experiência não tem um papel expressivo para a aprendizagem. Já a 

andragogia entende que o aluno possui maturidade e independência, e o docente é visto como 
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um facilitador do processo. O conteúdo da aprendizagem é estabelecido a partir das 

necessidades e dos questionamentos dos alunos, sendo a experiência um recurso para a 

aprendizagem.  

O pesquisador realizou uma descrição de algumas perspectivas epistemológicas da 

educação ao longo da história, considerando autores brasileiros
104

 e europeus
105

, posto que 

estes últimos teriam influenciado os modelos de educação no Brasil. Analisando as 

perspectivas epistemológicas da educação, compreendeu que existem três formas distintas: 

modo transmissivo, orientado para a aquisição do conhecimento; modo experimental, que 

valoriza o sujeito e suas experiências; e modo crítico, que valoriza a interação do sujeito com 

o coletivo para transformar a sociedade.  

Com relação à educação de adultos, entendeu que existe a abordagem humanista, 

pragmática, voltada para o aprendiz e para o processo de aprendizagem; e a abordagem 

crítica, que se preocupa com os resultados da aprendizagem, para a transformação social
106

.  

Em 1930, a educação profissional, no Brasil, passou a ter uma característica técnica, o 

que fez a separação do ensino secundário do ensino técnico. Após a eleição de Lula, em 2002, 
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ocorreu um processo de “revitalização da educação profissional, mediante aumento dos 

investimentos e oferta de cursos” (MARINELLI, 2013, p. 136). Contudo, uma grande massa 

da população brasileira ainda permanecia excluída dos meios educacionais. Esse contexto e as 

mudanças ocorridas devido ao avanço tecnológico, mudanças na economia, teriam viabilizado 

o surgimento da educação corporativa.  

O pesquisador sustentou que a educação corporativa
107

 tem por finalidade elevar o 

patamar de excelência e de competitividade empresarial, envolvendo uma nova filosofia de 

atuação e novos parâmetros de atuação para a prática da educação nessas instituições, 

demonstrando uma preocupação com a formação dos seus empregados, potencializando seus 

resultados por meio de um processo de aprendizagem ativo e contínuo. 

Com Alperstedt
108

, compreendeu que a universidade corporativa não deve ser 

entendida tal qual a conhecemos na Instituição de Ensino Tradicional, pois esta envolve a 

educação em várias áreas do conhecimento, já a UC oferece conhecimento relacionado ao 

negócio da empresa, ou seja, à área de atuação da empresa e ao desenvolvimento do conjunto 

de competências que são necessárias a esse negócio. A expressão universidade é entendida 

como uma jogada de marketing. O termo corporativa deve-se ao fato de associar-se a uma 

corporação, cujo objetivo principal não é a educação, apesar de considerar a educação 

estratégica para o alcance dos resultados.  

Sobre os modelos de educação corporativa, o pesquisador apresentou o modelo de 

Meister, pesquisadora americana, e de Eboli, pesquisadora brasileira que partiu do modelo de 

Meister e o adaptou à realidade brasileira. Em ambos os modelos, a intenção da EC é o 

desenvolvimento dos colaboradores e da cadeia de valor da empresa de acordo com a 

estratégia organizacional, e de forma contínua, objetivando o desenvolvimento das 

competências consideradas críticas para o negócio. Assim, apresentou os princípios de 

Meister e de Eboli para o sucesso da educação corporativa.
109

  

O pesquisador salientou que os bancos de desenvolvimento devem se atentar para 

riscos que o modelo de competência acarreta, pois possuem uma lógica relacionada à lógica 

do mercado e pouco consideram as funções sociais. O autor também asseverou que os bancos 

de desenvolvimento devem procurar conciliar a dimensão econômico-financeira com a social 
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e a ambiental, destacando o desenvolvimento sustentável. E assim formarem cidadãos, 

“indivíduos sociais conscientes e profissionalmente capacitados” (MARINELLI, 2013, p. 

137). 

Sobre avaliação institucional, o pesquisador entendeu que as várias abordagens 

permitem compreendê-las em duas perspectivas
110

 – controle, com foco na função econômica, 

e transformação, com foco na função social. Todavia, compreendeu que, dentre os autores 

estudados, há o entendimento de que a avaliação tem como funções básicas a descrição, a 

comparação e o juízo, além de ser um processo metodológico sistemático que oferece uma 

possibilidade para a tomada de decisão.  

Após a análise de vários modelos de avaliação, considerando modelos europeus, norte-

americanos e o brasileiro, o autor realizou uma síntese, para propor um modelo de 

autoavaliação institucional apropriado para os sistemas de educação corporativa de bancos de 

desenvolvimento, que abrange as dimensões econômica, sociopolítica, ambiental e de gestão, 

composto por 11 dimensões (Liderança; Estratégia e Planos; Usuários; Sociedade; 

Informações e Conhecimento; Pessoas; Recursos; Processos; Resultados), 25 fatores e 62 

variáveis.  

A metodologia usada na pesquisa teve como base nos autores De Bruyne, Herman e 

Schoutheete
111

, que consideram quatro polos: epistemológico, teórico, morfológico, 

técnico
112

. Foi empregado o método analítico-comparativo, além de análise sistémica e crítica. 

Analítico, pois este método foi entendido como apropriado para um número pequeno de 

estudos de caso, além de permitir a compreensão do contexto do objeto estudado; 

comparativo, porque permite realizar comparações, analisar regularidades, além de 

continuidade ou descontinuidade; a análise sistêmica, visto que possibilita integrar várias 

dimensões, tais como social, econômica, ambiental e gestão; e a análise crítica, por permitir 

uma visão crítica, buscando novos sentidos e interpretações.  
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Com relação às fontes de pesquisa, em sua forma primária, realizou entrevista 

semiestruturada, reuniões com grupos focais e aplicação de questionário. Em sua forma 

secundária, buscou informações por meio de bibliografia disponível na mídia impressa ou 

eletrônica. Ademais, utilizou o software Statistical Package for the Social Scienses para 

auxílo nas análises de dados e interpretação.  

A pesquisa foi realizada em dois bancos de desenvolvimento. O autor entendeu que 

esses bancos possuem boas práticas para a educação corporativa a partir dos itens analisados, 

porém constatou que os Sistemas de Educação Corporativa dos bancos analisados ainda estão 

em transformação. 

No mais, o autor compreendeu que a educação corporativa surge devido a uma 

necessidade de qualificação profissional e à exclusão de parte da sociedade ao acesso às 

instituições tradicionais de ensino. Contudo, compreendeu que a educação corporativa tal qual 

proposta por Meister e Eboli possui um enfoque financeiro-econômico, visando ao 

atendimento das necessidades organizacionais, para que se mantenha competitiva no mercado, 

e que, para que contribua com a formação de sujeitos críticos, precisa aliar o enfoque social. 

A autoavaliação institucional auxilia a empresa a analisar se os seus objetivos estão sendo 

atingidos com os programas de educação. 
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APÊNDICE B – Sínteses - Dissertações na área de Educação 

 

Título: UNIVERSIDADE CORPORATIVA: A QUESTÃO CURRICULAR EM 

EMPRESAS NACIONAIS DE GRANDE PORTE 

 

O interesse de pesquisa de Tucci (2009) foi verificar se os motivos que viabilizaram o 

desenvolvimento da educação corporativa na empresa estão refletidos nos currículos dos 

cursos dos programas da universidade corporativa. 

A autora propôs analisar, também, os motivos de desenvolvimento da EC no Brasil, 

apresentando o que chamou de “breve histórico” sobre a implantação de universidades 

corporativas no cenário nacional. 

Relatou que o interesse pela pesquisa surgiu a partir do seu histórico acadêmico e se 

consolidou com a sua experiência profissional, uma vez que lidera projetos sobre educação 

corporativa. Possui mais de 15 anos de experiência em Recursos Humanos e entende que a 

educação corporativa possibilita desenvolvimento pessoal e profissional. 

A pesquisadora quis saber “Quais os principais objetivos de duas grandes empresas 

bem-sucedidas no contexto empresarial nacional a criar uma Universidade Corporativa? 

Como são elaborados um dos principais currículos corporativos dessas empresas que 

apresentam um modelo estruturado de UC?” (TUCCI, 2009, p. 14).  

Tucci foi aluna do curso de mestrado acadêmico do Programa de Pós-Graduação em 

Educação da Pontifícia Universidade Católica de São Paulo e defendeu sua dissertação no ano 

de 2009, sob a orientação da Prof.ª Dra. Marina Graziela Feldmann
113

. 

A pesquisadora entendeu que as instituições de ensino tradicional ainda possuem 

como desafio a adaptação às novas metodologias de ensino-aprendizagem, o que viabilizou o 

desenvolvimento de UC. Apesar de entender que a educação corporativa não surge para 

competir com a educação tradicional, acredita que a EC acabou pressionando as instituições 

tradicionais rumo a mudanças com relação ao currículo mais relacionado ao desenvolvimento 

de competências técnicas que permitam ao aluno melhor qualificação no mercado de trabalho. 
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Tucci (2009, p. 4) concebeu que, paras as organizações se tornarem mais competitivas 

no mercado, precisam “que todos caminhem em uma direção só, algo vital para o sucesso a 

médio e longo prazo de qualquer corporação”. Ou seja, a educação corporativa, além do 

desenvolvimento das competências, auxilia as empresas no fortalecimento da cultura 

organizacional. 

Em Meister, encontrou um dado, segundo o qual, no final da década de 1980, centenas 

de UC surgem nos Estados Unidos e, em sua maioria, apresentando ensino virtual.  

Tucci (2009) apresentou, a partir das referências de Hitt, Ireland e Hoskisson
114

, que o 

cenário competitivo é um dos maiores desafios das organizações, pois elas precisam se 

adaptar constantemente às mudanças relacionadas à tecnologia, produto e mercado. Outro 

desafio seria a manutenção do sucesso e da competitividade de uma empresa ao longo dos 

anos. Ainda em conformidade com os autores, a educação corporativa surgiu como uma 

maneira de as empresas manterem a competitividade e aperfeiçoarem as competências que 

são essenciais para a empresa. Os mesmos autores apontam que a inconstância do cenário 

competitivo se dá devido a três categorias: as grandes mudanças e disseminação da 

tecnologia; o fato de que o momento atual seria a Era da Tecnologia, em que a difusão da 

informação acontece em tempo real; e o aumento da intensidade do conhecimento.  

Com Prahalad
115

, apreendeu oito tendências de mudanças no contexto da 

competitividade mundial que influenciam as empresas com relação às competências, 

conhecimentos e capacidades. A primeira tendência seria o efeito da globalização, que altera a 

economia de planejada para a economia de mercado; a segunda seriam as privatizações e 

desregulamentação presentes nos setores de alta demanda; a terceira, a inconstância do 

processo produtivo, ou seja, aumentos e reduções de quantidades produzidas; a quarta, a 

convergência de várias funções em um mesmo produto; a quinta, as fronteiras delicadas entre 

os setores devido à convergência de produtos; a sexta é apontada como a colaboração entre os 

concorrentes para que um padrão seja definido; a sétima seria a diminuição entre o produtor e 

o usuário final, principalmente para os produtos que são comercializados via internet; e a 

oitava refere-se à conscientização ecológica.  

Para Tucci (2009), a educação corporativa pode possibilitar uma nova maneira de 

educação que busca ponderar as demandas do mercado para desenvolver competências que 

sejam funcionais, multiculturais e negociais, e que acolham, além das demandas da empresa, 
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as demandas da cadeia de valor, que se relacionam com a organização, ou seja, clientes, 

fornecedores, acionistas. 

Tucci (2009) compreendeu que a aprendizagem pode ocorrer de diversas maneiras: 

individualmente, em grupo, com livros, revistas, sites, através das emoções, dentre outras 

possibilidades. Apresentou que a educação corporativa está alinhada à estratégia da empresa e 

tem por finalidade o desenvolvimento contínuo das competências que são essenciais para 

garantir a sua competitividade. Contudo, para a pesquisadora, não é o modelo de universidade 

corporativa “que garante a eficácia das ações e programas educacionais dentro das 

organizações [...], mas sim como concebem, implementam, monitoram, avaliam e corrigem os 

percursos formativos internos” (TUCCI, 2009, p. 29). Desse modo, fez uma distinção entre o 

Treinamento e Desenvolvimento e a educação corporativa; o primeiro tem foco na correção 

de problemas do passado, e o segundo visa ao desenvolvimento de competências para 

preparar os funcionários a médio e a longo prazos.  

Tucci (2009), a partir das considerações de Allen
116

, asseverou que as universidades 

corporativas possuem quatro condições: unidades onde exista apenas treinamento; existência 

de treinamento e também de desenvolvimento com foco gerencial; presença de cursos com 

aval acadêmico, desenvolvidos através de parceria com as Instituições de Ensino Superior 

tradicionais; e cursos com reconhecimento do Ministério da Educação e da Coordenação de 

Aperfeiçoamento Pessoal de Nível Superior. 

De acordo com Meister
117

, a educação corporativa estaria ancorada em cinco forças: 

redução da hierarquia, de forma que as empresas estão com o quadro de funcionários mais 

enxuto, ou seja, reduzido, fazendo com que as pessoas desempenhem várias atribuições; 

advento da “economia do conhecimento”; conhecimento torna-se obsoleto mais rapidamente, 

necessitando-se do aprendizado contínuo; importância de manter a empregabilidade devido ao 

cenário de constantes mudanças; e “mudança fundamental no mercado da educação global” 

(TUCCI, 2009, p. 39).  

Tucci (2009) mencionou que, no Brasil, o desenvolvimento de universidades 

corporativas se deu na década de 1990, apresentando que, em 2009, havia no país 

aproximadamente 70 UCs visando à educação continuada dos funcionários e de toda a cadeia 

de relacionamento da empresa.  
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A pesquisadora sustentou que a relação da universidade corporativa com a 

universidade tradicional permite que elas identifiquem as necessidades do mercado de 

trabalho. Citou Meister para dizer que esta autora entendeu que as UCs podem ser uma 

ameaça às IES tradicionais, devido à atualização constante dos cursos que são ofertados pelas 

UCs, fato que poderá, no futuro, modificar o sistema de educação. Todavia, Tucci (2009) 

afirmou que, no Brasil, a UC não é uma ameaça para a universidade tradicional, visto que não 

é regularizada pelo MEC e, portanto, não emite certificados acadêmicos. Entendeu que as IES 

tradicionais possuem um papel fundamental na preparação das pessoas para a sociedade, para 

o exercício da cidadania. Com relação à diferenciação da universidade corporativa e da 

universidade tradicional, concebeu: as UCs têm foco em atender aos funcionários da empresa 

e à cadeia de relacionamento, as universidades tradicionais atendem ao público de forma 

geral; as UCs visam a desenvolver competências necessárias para a empresa, as universidades 

tradicionais desenvolvem competências para o mercado de forma mais ampla, com visão 

sistêmica; as UCs visam a auxiliar na compreensão do que a empresa espera das pessoas com 

relação ao desenvolvimento de competências e resultados, as universidades tradicionais 

contribuem para a formação do cidadão, seu papel na sociedade, direitos e deveres. 

Segundo a experiência profissional de Tucci (2009), os fatores críticos para o sucesso 

da universidade corporativa são: o comprometimento dos executivos da empresa com a 

educação; o fato de a liderança da empresa fazer parte do conselho consultivo da EC; o 

conhecimento dos custos com treinamento e desenvolvimento; a quebra do paradigma do 

treinamento tradicional com foco na capacitação para desempenho da tarefa; a diversificação 

de mídias para a realização dos cursos; com relação à docência, pode ser por meio de 

desenvolvimento de professores internos (próprios funcionários) e também pela contratação 

de professores externos; o foco nas atividades de autodesenvolvimento, responsabilizando o 

aluno por sua formação; a existência de indicadores que demonstrem o retorno das ações 

educativas; e o fato de a universidade corporativa relacionar-se à estratégia da empresa.  

A autora demonstrou que, para Eboli
118

, os princípios que seriam norteadores de 

sucesso da UC seriam: competitividade, perpetuidade, conectividade, disponibilidade, 

cidadania, parceria e sustentabilidade. 

Para Tucci (2009), construir o currículo é importante para refletir sobre a diversidade 

de alunos existentes, ou seja, suas características sociais, étnicas, formas de conceber o 

mundo, dentre outros elementos.  
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Argumentou que as universidades corporativas desenvolvem seus currículos a partir da 

sua prática, ou seja, a prática mostrará as necessidades de acordo com a realidade da empresa, 

diferentemente das universidades tradicionais, que desenvolvem o currículo a partir da teoria.  

No entender de Tucci (2009), nas universidades corporativas, os currículos são as 

matérias e também os métodos de aprendizagem, de modo que os cursos apresentam uma 

configuração para desenvolver as competências necessárias para a empresa.  

Tucci (2009) realizou pesquisa exploratória, pois, de acordo com Gil
119

, a pesquisa 

exploratória é indicada quando se tem interesse em compreender o fenômeno de maneira mais 

ampla. Escolheu duas empresas, de acordo com a importância das mesmas em relação ao 

cenário empresarial do Brasil, sendo uma empresa do ramo das telecomunicações e a outra do 

setor financeiro.  

As fontes de pesquisa utilizadas foram: pesquisa documental, com conteúdo 

disponível na internet, intranet, revistas especializadas, artigos e livros; e aplicação de 

questionário, com perguntas abertas e fechadas.  

A pesquisadora definiu algumas categorias de análise, de acordo com Selltiz et al
120

. 

Essa definição auxiliou na elaboração das perguntas do questionário. Para analisar o currículo 

das instituições investigadas, Tucci (2009) teve como referência a sua experiência profissional 

e os conhecimentos adquiridos no Mestrado em Educação: Currículo, da Pontifícia 

Universidade Católica de São Paulo.  

Como resultado de pesquisa, apreendeu que o currículo corporativo visa à 

aplicabilidade, o que faz com que as ações educativas sejam construídas segundo o público-

alvo. O currículo coorporativo deve alinhar a cultura organizacional e a estratégia da empresa. 

Apresentou como limitação da sua pesquisa o fato de ter respaldo na experiência da 

pesquisadora, na sua referência sobre o currículo ideal e na experiência de duas empresas com 

sucesso no desenvolvimento de currículo corporativo, não permitindo, assim, generalizações 

das conclusões do estudo. 
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Título: A CONSTITUIÇÃO IDENTITÁRIA DO EDUCADOR CORPORATIVO NAS 

EMPRESAS: O SIGNIFICADO DA EXPERIÊNCIA E DA FORMAÇÃO 

PEDAGÓGICA PARA ESSA CONSTITUIÇÃO 

 

Pereira (2013) investigou a constituição da identidade do educador corporativo, 

compreendendo a importância da experiência e do conhecimento pedagógico para esse 

processo. 

A pesquisadora relatou sua trajetória profissional de 14 anos de experiência como 

profissional da área de Treinamento e Desenvolvimento e de Educação Corporativa. Entende 

que a educação na empresa é uma maneira de ela se tornar mais competitiva no mercado, 

sendo o educador corporativo um mediador do processo educacional. Em sua opinião, os 

espaços destinados à educação na empresa visam a capacitar os funcionários em conteúdos 

que não são disponibilizados pela educação formal. Além disso, sua experiência permitiu a 

concepção de que a educação corporativa pode contribuir além da visão institucional, ou seja, 

para o exercício das atividades profissionais, mas também com uma visão acadêmica, que é 

contribuir “para a autonomia de seus saberes e a marcação de sua presença no mundo” 

(PEREIRA, 2013, p. 10).  

O foco da pesquisa foi no profissional que desempenha na empresa o papel de 

formação de outros profissionais – o educador corporativo
121

. A autora ressaltou que, em 

algumas organizações, esse profissional desempenha suas atribuições profissionais e 

acrescenta a elas a função de educador. Outras empresas possuem educador corporativo com 

dedicação exclusiva para a prática educativa. Para a pesquisadora, poucas são as empresas que 

se preocupam com a formação do educador e com a sua metodologia em sala de aula.  

As questões de pesquisa de Pereira (2013, p. 14) visaram a entender “Quais são os 

fatores que levam o profissional a assumir este papel? Como as novas atribuições são 

transformadas em ‘atos de pertencimento’ por esse sujeito (e se realmente são)? Como esses 

movimentos caracterizam sua constituição identitária, uma vez que seu papel é mediar uma 

atividade significativa dentro de um processo não formal de educação?”. 

Pereira foi aluna do curso de mestrado do Programa de Pós-Graduação em Educação 

da Pontifícia Universidade Católica de São Paulo e defendeu a sua dissertação no ano de 

2013, sob a orientação da Prof.ª Dra. Vera Maria Nigro de Souza Placco. 
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Pereira (2013, p. 15) apresentou que a ênfase do processo educacional na organização 

é desenvolver competências importantes para o negócio, ou seja, a “ênfase é dada na 

dimensão econômica do processo de formação”. Assim, a educação é vista como uma maneira 

de a empresa aumentar a sua produtividade.  

Para contextualizar a educação corporativa no Brasil, com referência em Quartiero e 

Bianchetti
122

, a autora sustentou que, até os anos de 1970, era vigente no país o modelo de 

Administração estabelecido por Taylor e Ford. Padrão que entrou em declínio a partir da crise 

do petróleo em 1973. Nos anos de 1980, a área de Recursos Humanos das empresas visava à 

qualificação dos funcionários com foco na tarefa. A EC surgiu nos Estados Unidos quando 

algumas empresas interessadas em se destacar no mercado de economia global desenvolveram 

esse modelo de educação como maneira de adquirirem vantagem competitiva frente os 

concorrentes
123

. Apresentou que, no Brasil, ainda são poucas as publicações sobre o tema. 

Com Meister, compreendeu os pressupostos da EC: educação voltada para a necessidade da 

empresa; capacitar, além de funcionários, a cadeia de valor da organização; vários formatos 

para a situação da aprendizagem (presencial, EAD); e desenvolver sistema de avaliação dos 

resultados da EC e de retorno do investimento. 

Com Libâneo
124

, entendeu que o envolvimento das empresas com a educação 

demonstra que elas acreditam que a educação formal não qualifica as pessoas com conteúdos 

de acordo com a necessidade do mundo corporativo. Apontou ser complexa a definição do 

termo qualificação profissional; contudo, com Franco
125

, apreendeu que, para as organizações, 

qualificação profissional visa ao aumento da produtividade, com acréscimo em qualidade de 

produtos ou serviços e, consequentemente, ganho na competitividade.  

Compreendeu a educação, com base em Libâneo, como um sistema que está vinculado 

ao econômico, político, produtivo e cultural. Este autor afirmou que a educação pode ocorrer 

de três formas: informal, com ações não sistemáticas, não planejadas, que não têm um caráter 

intencional voltado para a educação; formal, estruturada, organizada, planejada 

intencionalmente; e não formal, intencional, mas possui pouca estrutura, com relações 

pedagógicas não formalizadas. Para a pesquisadora, a educação corporativa seria esse nível de 

educação, portanto, uma educação não formal. 
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Com relação à educação de adultos, a partir de Simpson
126

, argumentou a existência de 

muitas teorias sobre o tema. Porém, na maioria das vezes, elas estão relacionadas a duas 

características: o adulto como autônomo no processo de aprendizagem e a experiência pessoal 

como recurso de aprendizagem. Brookfield
127

 argumenta que a aprendizagem de adultos 

acontece em qualquer contexto e valoriza a sua ocorrência em espaços não formais. Dewey
128

, 

em texto publicado em 1976, já explicitava tal concepção sobre a educação de adultos. Para 

Roldão
129

, na educação de adultos, deve-se considerar a expectativa do aluno, suas 

necessidades, além da sua vida pessoal, social e profissional. Com Placco e Souza
130

, 

entendeu que a aprendizagem é influenciada pelos fatores internos (pessoais) e externos (do 

ambiente), para que se consiga atingir objetivos definidos.  

Para a pesquisadora, a concepção da aprendizagem de Vygotsky
131

 também é 

importante para a compreensão da aprendizagem em adultos. 

Como existem poucos estudos relacionados ao educador corporativo, a autora recorreu 

à bibliografia sobre a formação docente no contexto da educação formal. Percebeu que, nas 

empresas, a formação do educador corporativo é variável, pois elas quase não exigem títulos 

acadêmicos para conferir a um profissional o status de “educador corporativo”. Esses 

profissionais são escolhidos pela empresa, na maioria das vezes, de acordo com a finalidade 

do programa educacional e com a experiência profissional do “candidato a educador 

corporativo”. A partir de Libâneo, entendeu que o educador corporativo é um profissional, 

não docente, que, além das atividades inerentes ao seu cargo, possui também a atribuição de 

dedicar parte do seu tempo a atividades pedagógicas visando à transmissão de conhecimentos 

relacionados à atividade profissional.  

No que tange à experiência, a pesquisadora esclareceu o entendimento que tem desse 

termo. Fazendo uma ligação entre o pensamento de Dewey e de Vygotsky, entendeu que a 

experiência acontece em todas as situações da vida social, posto que todos os momentos da 

vida cotidiana são propícios para a aquisição de conhecimentos e habilidades. Com 
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Heidegger
132

, entendeu a experiência como “fazer alguma coisa”. Com Larrosa
133

, 

compreendeu experiência como aquilo que nos toca e nos transforma. Este autor apontou, 

também, que, no mundo contemporâneo, alguns fatores são responsáveis por prejudicar a 

aquisição de experiência. Esses fatores seriam “excesso de informação; excesso de opinião; 

escassez de tempo; excesso de trabalho” (PEREIRA, 2013, p. 44). Para Shulman
134

, o 

conhecimento adquirido através da educação formal é importante e necessário, contudo, não é 

suficiente, de modo que os profissionais aprendem com a experiência, com a sua própria 

prática.  

No que se refere ao tipo de aprendizado que o educador corporativo precisa possuir 

para realizar a sua prática, a autora buscou referências em Shulman: domínio de conteúdos 

específicos; conhecimento pedagógico de teorias e técnicas sobre o processo de ensinar e 

aprender; e conhecimento sobre a maneira de ensinar o conteúdo, como os alunos aprendem.  

Para a construção da identidade do educador corporativo, com referência em Dubar
135

, 

há a mobilização dos saberes técnicos do profissional, somados aos saberes práticos, ou seja, 

adquiridos através da experiência, e aos saberes institucionais, ou seja, os saberes que são 

específicos daquela empresa onde está situado.  

Como fonte de pesquisa para coleta de dados, a autora realizou entrevista 

semiestruturada
136

 com sete profissionais que trabalham desenvolvendo educação dentro de 

uma empresa do setor elétrico. As entrevistas foram realizadas individual e presencialmente.  

A pesquisadora concluiu em sua pesquisa que o educador corporativo inicia essa 

atividade na empresa de maneira inusitada, ora por convite do gestor, ora porque descobriu 

possuir habilidade para ensinar, ora pela exigência do cargo que ocupa. Os educadores 

corporativos entrevistados apresentaram consciência do seu papel na formação de outros 

profissionais. Com relação à construção da identidade de educador corporativo, evidenciou 

que é marcada por percalços, contratempos; “a todo momento rompem ou acomodam novas 

definições de si mesmo” (PEREIRA, 2013, p. 103). Para a construção da identidade, o 

educador corporativo utiliza como referência professores ora servindo como modelos, ora 
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como antimodelos. Os entrevistados na pesquisa acreditam que possuir mais conhecimento 

pedagógico os auxiliaria em sala de aula. 

Apresentou a distinção da EC e da educação formal: a primeira com foco no lucro 

institucional e guiada pelo mercado; a segunda, com foco na formação global do ser humano, 

no desenvolvimento das habilidades cognitivas, no pensamento autônomo e crítico, na 

formação do cidadão. 

Pereira (2013), apesar de entender que o foco da educação corporativa não é a 

formação do sujeito crítico, reflexivo e com pensamento autônomo, concebeu que a EC acaba 

atingindo de forma secundária essa finalidade, devido às relações que são estabelecidas no 

cotidiano. A pesquisadora referenciou autores que conferem à experiência grande importância 

no processo de formação do sujeito. 

 

 

Título: AVALIAÇÃO EDUCACIONAL NA EDUCAÇÃO CORPORATIVA: AS 

PRÁTICAS DE AVALIAÇÃO DA APRENDIZAGEM E A CONTRIBUIÇÃO DOS 

CURSOS DOS PROGRAMAS DE EDUCAÇÃO CORPORATIVA PARA A 

ATUAÇÃO PROFISSIONAL DO EDUCANDO 

 

Lima (2011) buscou compreender como é realizada a avaliação da aprendizagem nos 

programas de educação corporativa e identificar a contribuição desses cursos para a melhoria 

da performance profissional. Além disso, pretendeu analisar a coerência entre o Projeto 

Político-Pedagógico e o método de avaliação realizada.  

A pesquisadora entendeu que a realização da avaliação da aprendizagem na educação 

corporativa ainda é um desafio para as organizações, contudo, constatou que a realização da 

avaliação dos programas educacionais da EC permitiria o aprimoramento das práticas 

educacionais.  

Para Lima (2011), a trajetória que percorreu antes da realização da pesquisa foi de 

fundamental importância para o desenvolvimento das questões sobre avaliação na educação 

corporativa. Desde o final da graduação em Pedagogia, iniciou participação no Programa de 

Iniciação Científica da Universidade Federal do Ceará, onde pesquisou sobre a “Educação 

Corporativa: ações transformadoras da cultura organizacional”. O objetivo de tal pesquisa era 

compreender a motivação das organizações para o desenvolvimento de programas de 

educação corporativa. Vários questionamentos surgiram no percurso do referido estudo, o que 
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culminou na dissertação de mestrado sobre avaliação educacional dos programas de educação 

corporativa.  

Lima (2011, p. 18) investigou “Quais os benefícios gerados pela educação corporativa 

para a atuação profissional e a organização”. 

Lima foi aluna do curso de mestrado acadêmico do Programa de Pós-Graduação na 

área de Educação da Universidade Federal do Ceará, onde defendeu sua dissertação no ano de 

2011, sob a orientação da Prof.ª Dra. Maria Isabel Filgueiras Lima Ciasca
137

. 

A autora entendeu, com Fleury e Oliveira Jr.
138

, que os programas de educação 

corporativa possuem as finalidades de: desenvolver competências consideradas críticas para a 

empresa, e, desse modo, não devem focar exclusivamente nas necessidades individuais, mas 

sim nas estratégias organizacionais; atender aos públicos interno e externo, e não apenas aos 

funcionários; possibilitar a aprendizagem em vários formatos, e não apenas no modelo de sala 

de aula; e criar um sistema de avaliação dos investimentos e resultados obtidos com as ações 

educacionais. Com Gil
139

, apreendeu que a educação corporativa é uma nova modalidade de 

educação nas empresas, que articula a capacitação profissional à estratégia da empresa, ou 

seja, a aprendizagem individual e coletiva passa a ser essencial para uma empresa se manter 

competitiva frente às demais organizações.  

A partir de Luckesi
140

, compreendeu que a aprendizagem pode acontecer tanto de 

maneira espontânea, informalmente, nas situações do dia a dia e nas relações com outras 

pessoas, como de maneira intencional, formal, sistematizada, com a intenção de alcançar 

objetivos. 

Para a pesquisadora, “novos paradigmas da educação” surgem devido à demanda da 

sociedade. No caso da EC, o que teria originado o seu desenvolvimento teria sido, em parte, o 

avanço tecnológico e a alteração na concepção de organização. Assim, a EC surge como um 

meio de as organizações aumentarem a produtividade por meio da aprendizagem 

organizacional.  
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Destacou que, no Brasil, o Governo federal disponibiliza, por meio do Ministério do 

Desenvolvimento, Indústria e Comércio Exterior, a identificação de empresas no território 

nacional que possuem esse tipo de formação.  

Com Aranha
141

, compreendeu que a educação objetiva a formação e o 

desenvolvimento da sociedade, auxiliando também para a preservação do conhecimento. 

Para uma compreensão histórica do surgimento da educação corporativa, citou 

Marinelli
142

, pesquisador que afirmou que o treinamento no trabalho teve sua origem na 

Antiguidade, com a transmissão de conhecimento para a realização do ofício dos artesões. 

Outro ponto de destaque foi o início do século XVIII, com a demanda por trabalho 

especializado, quando se iniciou um processo de capacitação dos funcionários para o 

desenvolvimento de suas funções. Porém, somente com Taylor, e sua concepção de produção 

e alta produtividade, é que culminou na criação da área de Treinamento e Desenvolvimento. 

Contudo, a globalização e o avanço tecnológico trouxeram mudanças: o controle da empresa 

passou a ser sobre os resultados, e não mais sobre o processo, como previsto por Taylor. 

Essas mudanças ocasionaram alteração na concepção de treinamento, que passa a ser 

entendido como processo de aprendizagem e educação, considerando que o aprendizado 

provoca uma alteração no comportamento das pessoas, sendo as pessoas consideradas como 

um diferencial para as organizações competitivas e inovadoras. Assim, surgem as 

universidades corporativas no final do século XX, com o objetivo de atender às demandas 

específicas da empresa
143

 e tendo como princípios a gestão por competência e o aprendizado 

contínuo. 

Ainda de acordo com Marinelli, a autora entendeu que o termo universidade está 

relacionado aos esforços das empresas norte-americanas
144

 “em organizar de forma coletiva as 

informações e aprendizagem para os colaboradores” (LIMA, 2011, p. 38), e não está atrelado 

ao uso convencional do termo universidade, conforme utilizado na academia. Dessa forma, 

por vezes, a expressão universidade corporativa é considerada como um artifício 

mercadológico utilizado pelas empresas.  

Lima (2011, p. 54) apresentou um histórico da avaliação educacional desde a Idade 

Antiga, explicando que a civilização chinesa realizava avaliação escrita como base para 

“seleção, admissão e promoção no serviço público na China antiga”. Para Aranha, com a 
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criação das universidades na Europa, na Idade Média, os exames orais demonstram um tipo 

de avaliação. Em Vianna
145

, apreendeu que Tyler, há mais de meio século, já entendia 

avaliação como comparação entre o desempenho e o objetivo definido. Para Sriven
146

, a 

avaliação é um processo de levantamento de dados que permitirá análise, e somente depois 

será determinado um valor ao fenômeno, gerando uma tomada de decisão. Concepção que, 

segundo Vianna, teria influenciado vários teóricos da avaliação. Para este mesmo autor, o 

termo avaliação pode ser considerado como: avaliação como métodos de pesquisa para 

solucionar problemas; e avaliação e pesquisa entendida como campos diferentes.  

Com relação aos modelos de avaliação dos programas de educação, a pesquisadora fez 

uma breve retrospectiva do contexto e dos parâmetros usados por cada autor, pois isso seria a 

base para o entendimento dos modelos que são usados hoje na avaliação da EC. A 1ª geração 

(1920-1930) deu ênfase na mensuração, ou seja, desenvolvem instrumentos que permitem 

avaliar o rendimento escolar. A 2ª geração (1930-1940) deu ênfase na compreensão do objeto 

a ser avaliado, ou seja, entendimento de que descrever o desempenho dos alunos de forma 

padronizada poderia avaliar qual o alcance dos objetivos educacionais. A 3ª geração (1960-

1970) critica as gerações anteriores, devido à ênfase excessiva nos objetivos, com a crença de 

que a avaliação deveria acontecer durante o processo. A 4ª geração (início dos anos de 1990) 

é fundamentada no paradigma construtivista, tendo como “principal característica a 

negociação inserida em um processo interativo” (LIMA, 2011, p. 59). 

Com base em Luckesi, ressaltou que a avaliação da aprendizagem conseguiu uma 

maior abrangência no cenário nacional, mas é importante que seja utilizada como diagnóstico 

que permita o crescimento, ou seja, um apoio para que os objetivos com a aprendizagem 

sejam alcançados.  

No que tange à avaliação na EC, a pesquisadora entendeu que é uma importante ação 

para que se possa analisar as práticas educacionais e reformular os treinamentos, a fim de 

atingir os objetivos desejados. Com Eboli
147

, compreendeu três etapas da avaliação: antes, 

durante e após o treinamento. A primeira etapa é o diagnóstico, ou seja, o levantamento das 

necessidades de treinamento. A segunda etapa permitiria avaliar o treinamento durante a sua 

execução e propor ações corretivas, se necessário. A última etapa é verificação do que os 

treinandos aprenderam. Para isso, segundo Eboli, a maioria das empresas utiliza o modelo 

proposto por Kirpatrick – satisfação em relação ao curso; satisfação com relação ao 
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conhecimento adquirido; aplicação dos conhecimentos; e retorno do treinamento para a 

empresa. 

A partir de Eboli, percebeu que realizar a avaliação dos resultados das ações 

educacionais na empresa ainda é um desafio para as organizações. 

Com relação ao Projeto Político-Pedagógico, entendeu, com Peter
148

, que ele não está 

relacionado a uma escola, a uma universidade, mas sim a um modelo de sociedade que se 

deseja construir. Embora possa existir um sentido mais restrito de se pensar o PPP, ou seja, 

relacioná-lo a uma instituição, a pesquisadora refletiu que ele recebe influência da sociedade 

na qual está inserido. Ainda segundo Peter, a compreensão de um projeto como pedagógico 

implica dizer que ele se preocupa em problematizar o processo de ensinar, em entendê-lo 

como um processo de formação, e não somente de preparação técnica. Explicou que o lado 

político do projeto pedagógico “trata dos fins e valores críticos inseridos em uma 

organização” (LIMA, 2011, p. 81). Desse modo, asseverou que a construção do PPP deve ser 

realizada pelas pessoas que fazem parte da instituição, pois elas vivenciam as ações 

pedagógicas daquele local, e, assim, irá retratar a realidade e a identidade da organização. O 

referencial teórico utilizado para a construção do PPP, assim como para o desenvolvimento da 

avaliação, deve estar em conformidade com o que a organização concebe sobre sociedade.  

A autora realizou pesquisa exploratória, quantitativa e qualitativa. Para a coleta de 

dados, utilizou questionário. Para a análise dos resultados, empregou o software SPSS 

(Statistical Pakage for the Social Sciences) versão 15.0 e análise de conteúdo. A amostra foi 

composta por 210 treinandos de quatro organizações em Fortaleza – Federação da Indústria 

do Estado do Ceará, Sindicato da Construção Civil do Ceará, Universidade Unimed Fortaleza 

e Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos.  

A avaliação de reação, conforme proposto por Kirkpatrick
149

, foi entendida como 

prática avaliativa. Os treinandos entendem que os temas abordados nos cursos relacionam-se 

às atividades do dia a dia. A troca de experiências com os colegas durante o curso foi 

apontada como algo importante para a aprendizagem. Resultados indicam que os treinandos 

avaliam os cursos de maneira positiva. Com relação ao PPP, ele ainda está em construção em 

algumas organizações.  

A contextualização histórica é relevante para Lima (2011), posto que a autora 

contextualizou o cenário mundial que gerou a mudança da concepção de Treinamento e 
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Desenvolvimento para a compreensão de educação corporativa. Ademais, procurou 

compreender historicamente o percurso da concepção de avaliação e dos modelos de 

avaliação, objetivando o entendimento da compreensão que se tem hoje. 

Sobre a concepção de educação corporativa, entendeu que está atrelada à estratégia do 

negócio, visando à melhoria da competitividade da organização. Novos paradigmas surgem 

devido à demanda da sociedade. Nesse aspecto, a EC teria surgido como demanda do 

capitalismo, pelas mudanças na forma do processo produtivo, considerando que a 

aprendizagem contínua é importante para a manutenção e a diferenciação das empresas no 

cenário competitivo. 

 

 

Título: REPRESENTAÇÕES SOCIAIS DE POLICIAIS MILITARES SOBRE 

EDUCAÇÃO CORPORATIVA A DISTÂNCIA NO ÂMBITO DA REDE EAD/SENASP 

 

Sousa (2012) investigou sobre a educação corporativa da Secretaria Nacional de 

Segurança Pública (SENASP), onde os cursos de educação continuada são ministrados por 

meio de ensino a distância a todos os agentes de segurança pública (bombeiros, policiais 

militares, policiais civis, guardas municipais). Seu interesse voltou-se para as representações 

sociais dos policiais militares com relação ao ensino a distância e sua contribuição para o 

exercício profissional.  

A pesquisadora é profissional militar, graduada em Pedagogia. A partir da sua 

experiência como discente em cursos de educação a distância oferecidos pela Rede de 

Educação a Distância da Secretaria Nacional de Segurança Pública e da docência exercida em 

plataforma EAD, ela se interessou “pelas questões da aprendizagem mediadas pelas 

tecnologias” (SOUSA, 2012, p. 21). 

Sousa (2012, p. 24) indagou: “A educação a distância dá conta das necessidades sócio-

formativas do profissional da segurança pública na estrutura do Estado? A modalidade de 

educação a distância é um elemento significativo para o processo de formação do profissional 

de segurança pública? Quais as representações sociais do agente de segurança pública com 

relação à formação profissional a distância? Quais os desdobramentos dos cursos da Rede 

EAD/SENASP na prática profissional cotidiana e nas relações sociopolíticas do policial 

militar?”. 
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Sousa foi aluna do curso de mestrado acadêmico do Programa de Pós-Graduação na 

área de Educação da Universidade Federal do Ceará, onde defendeu a sua dissertação no ano 

de 2012, sob a orientação da Prof.ª Dra. Cassandra Ribeiro Joye
150

.  

Sousa (2012) afirmou que, apesar de a educação a distância ter tido ascensão com o 

avanço da tecnologia, compreendeu, em Nunes
151

, que o surgimento desse tipo de educação 

teria ocorrido em 1728, na Gazette de Boston, nos Estados Unidos, onde ocorria o envio 

semanal de lições ministradas por Calleb Phillips para os alunos matriculados no curso. 

Moore e Kearsley
152

, por sua vez, apontam como possível marco de surgimento da educação a 

distância o ano de 1878, quando o bispo John H. Vicent ministrava um curso por 

correspondência.  

A pesquisadora entendeu que, devido às grandes mudanças tecnológicas e sociais, a 

educação corporativa surgiu com o desafio de ultrapassar a área de Treinamento e 

Desenvolvimento, objetivando, além da formação inicial do funcionário, a formação 

continuada. A EC se utilizou da educação a distância como modalidade de ensino associada à 

educação presencial. A pesquisadora relatou que, no ano de 2005, a Secretaria Nacional de 

Segurança Pública desenvolveu, em parceria com a Academia Nacional de Polícia, uma rede 

de educação a distância, denominada Rede Nacional de Educação a Distância, com a 

finalidade de proporcionar educação continuada aos seus integrantes e suplantar limitações 

geográficas e sociais que pudessem existir entre os profissionais de segurança pública no 

Brasil.  

A autora fez um levantamento bibliográfico sobre pesquisas relacionadas à formação 

do profissional de segurança pública, mas foram poucos os trabalhos mapeados, três no total, 

e nenhum deles tem como foco a formação do policial militar e do bombeiro militar, 

principalmente com relação aos “aspectos pedagógicos e sua repercussão no conjunto da 

educação policial” (SOUSA, 2012, p. 20). 
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Apresentou a teoria das representações sociais, que surgiu em meados da década de 

1960, com o psicólogo Serge Moscovivi e a publicação da obra “A psicanálise, sua imagem e 

seu público”. “Uma abordagem que favorece analisar os aspectos individuais e sociais no 

contexto real da vida social” (SOUSA, 2012, p. 28). Entendeu, com Duveen
153

, que Durkheim 

abordava as representações sociais como formas estáveis de compreensão coletiva; já 

Moscovici compreendeu as representações sociais em sua diversidade de ideias coletivas. 

Portanto, o último estudioso “situa a teoria das representações sociais no eixo das 

contradições sociais [...], na heterogeneidade das mudanças e transformações contínuas de 

onde emergem o não-familiar” (SOUSA, 2012, p. 29). Moscovici
154

 acreditava que a 

sociedade se caracteriza pelos aspectos políticos, econômicos, psicológicos, e que existem 

dois universos – universos consensuais e universos reificados –, sendo as representações 

sociais o limite entre eles. 

Com Almeida
155

, entendeu que, no Brasil, a teoria das representações sociais surgiu na 

década de 1980, quando alunos fizeram doutorado na França em 1970 e aprenderam sobre a 

teoria das relações sociais de Moscovici.  

A partir de Jodelet
156

 e Lane
157

, asseverou que as representações sociais são 

explicações, crenças, ideias, que permitem lembrar um objeto, acontecimento, pessoa. As 

representações sociais, portanto, são resultado da interação entre as pessoas, mediadas pela 

comunicação, e surgem na vivência, no dia a dia dos indivíduos. Ainda de acordo com 

Jodelet, as representações sociais são desenvolvidas devido à necessidade de se adaptar ao 

mundo e às suas ideias, e de dominá-lo física ou intelectualmente. 

Segundo Moscovici, as representações sociais acontecem por meio da objetivação e da 

ancoragem. Na objetivação, conceitos abstratos são transformados em imagens concretas, 

havendo duas fases: transformação icônica, quando se associa um conceito a uma imagem, e 

naturalização, quando a imagem se transforma em algo concreto. A ancoragem é transformar 

algo não comum em algo familiar, próximo.  
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Para o estudo de Sousa (2012), foi utilizada como referência a corrente de pesquisa 

liderada por Doise, que parte da teoria de Moscovici e possui uma perspectiva sociológica das 

representações sociais. Essa abordagem enfatiza que “a inserção social os indivíduos atua 

como fonte de variação das representações” (SOUSA, 2012, p. 38). Tal proposta pretendeu 

mostrar a influência entre o individual e o social, compreendendo que as pessoas possuem 

crenças e valores influenciados pelas suas posições e interação social, as quais influenciam 

suas ações no mundo. 

Com relação à formação policial no Brasil, a pesquisadora compreendeu, com 

Espartano
158

, por meio de relatos de historiadores da educação brasileira, que, no período 

colonial, existia um descaso da metrópole com relação à formação dos policiais. O interesse 

pela formação do policial começou a preocupar Portugal quando ocorreram as invasões, nas 

terras brasileiras, de flamencos, ingleses e franceses. Porém, o interesse era pela formação 

quantitativa, e não qualitativa, dos quadros. A partir de 1822, com a mudança da Família Real 

para o Brasil, a formação policial passou a ser uma preocupação de Portugal, iniciando-se o 

ensino de “matemática, física, artilharia, navegação, desenho além de francês” (SOUSA, 

2012, p. 43). Posteriormente, foram criados a Escola da Marinha e o Colégio Naval.  

No que tange ao conceito de currículo, a autora utilizou como referencial Young
159

, 

Moreira
160

 e Silva
161

. Com Silva, entendeu que a concepção de currículo teve modificações de 

acordo com as teorias. A teoria tradicional preocupa-se com as disciplinas, com uma 

concepção mecânica de currículo influenciada pela teoria de Taylor. A teoria crítica surge na 

década de 1960, influenciada pelo sociólogo Michael Young, e pelos franceses Althusser, 

Bourdieu e Passeron, dentre outros. No Brasil, foi influenciada pelas ideias de Paulo Freire e 

pela teoria de Marx, privilegiando a análise crítica do currículo e buscando refletir sobre “a 

educação e a produção, a contribuição da escola para a reprodução capitalista” (SOUSA, 

2012, p. 45). As teorias pós-críticas debatem sobre o multiculturalismo das relações de 

gênero, de etnia, dentre outros aspectos.  

Com relação à formação profissional militar, somente no ano 2000 surgiu o primeiro 

documento de nível nacional para orientar as ações de formação policial. Nos anos de 2005, 

2007 e 2009, foram realizados seminários para debater a matriz curricular. Na pesquisa de 

                                                           
158

 BLOG ESPARTANO. Disponível em: <http://www.blogespartano.com.br>. Acesso em: 15 dez. 2009. 
159

 YOUNG, Michael. Os estudos do currículo e o problema do conhecimento: atualizar o iluminismo? In: SÁ, 

Maria Roseli Gomes Brito; FARTES, Vera Lúcia Bueno (Org.). Currículo, formação e saberes profissionais: 

a (re) valorização epistemológica da experiência. Salvador: EDUFBA, 2010. 
160

 MOREIRA, Antonio Flávio Barbosa. Estudos de currículo: avanços e desafios no processo de 

internacionalização. Cadernos de Pesquisa, v. 39, n. 137, p. 367-381, maio/ago. 2009. 
161

 SILVA, Tomaz Tadeu da. Documentos de identidade: uma introdução às teorias do currículo. 2. ed. Belo 

Horizonte: Autêntica, 2007. 



 

 

145 

 

Sousa (2012), foi utilizada a versão de 2009. Essa matriz apresentou princípios para a 

formação do policial no Brasil, abrangendo competências cognitivas, competências atitudinais 

e competências operativas. A matriz enfatizava a metodologia de Perrenoud
162

, pela qual “a 

aprendizagem se dá com a construção/reconstrução do conhecimento e da avaliação e 

produção (pelo discente)” (SOUSA, 2012, p. 54), com ênfase na vivência, na experiência do 

aluno para desenvolver as competências.  

A educação corporativa foi entendida, a partir de Eboli
163

 e Meister
164

, como o 

desenvolvimento de pessoas por competências. O aprendizado contínuo é um dos objetivos 

dessa educação, de modo que a empresa passa a planejar, estruturar e executar a formação de 

seus profissionais. A pesquisadora afirmou que, em se tratando de segurança pública, esse 

modelo formativo já existia antes mesmo do desenvolvimento da concepção de educação 

corporativa, pois tanto as instituições formais quanto as informais, ou seja, escolas técnicas, 

universidades, escolas tradicionais, dentre outras, não ofereciam cursos para formação dos 

profissionais militares.  

No que se refere à crítica sobre a educação corporativa, a autora apresentou o 

posicionamento da academia sobre a competência da empresa para assumir a formação do 

trabalhador. Segundo Barato
165

, como as instituições de ensino tradicionais não desenvolvem 

competências essenciais para o trabalho, a educação corporativa surgiu com a finalidade de 

formar os trabalhadores em conformidade com o objetivo estratégico da empresa. Na visão de 

Bayma
166

, o objetivo da educação corporativa é aumentar o capital intelectual da empresa.  

A respeito da educação corporativa e da educação a distância, a pesquisadora entendeu 

esta última como uma modalidade de formação que está além da sala de aula física, 

intermediada pela tecnologia. Assim, a educação corporativa e a educação a distância são uma 

oportunidade de formação profissional, visto que, de acordo com Litto
167

, o perfil do aluno 

EAD é condizente com o esperado de um profissional para o mercado de trabalho.  

                                                           
162

 PERRENOUD, P. A formação dos professores no século XXI. In: PERRENOUD, P.; THURLER, M. G. As 

competências para ensinar no século XXI: a formação dos professores e o desafio da avaliação. Porto Alegre: 

Artmed, 2002, p. 11-34. 
163

 EBOLI, Marisa. Educação corporativa no Brasil: mitos e verdades. São Paulo: Gente, 2004. 
164

 MEISTER, Jeanne. Educação corporativa. São Paulo: Makron Books, 1999. 
165

 BARATO, Jarbas Novelino. Educação profissional: saberes do ócio ou saberes do trabalho. São Paulo: 

SENAC, 2004. 
166

 BAYMA, Fátima. Educação a distância e educação corporativa. In: BAYMA, Fátima (Org.). Educação 

corporativa: desenvolvendo e gerenciando competências. São Paulo: Pearson Prentice Hall, 2004. 
167

 LITTO, Frederic M. O retrato frente/verso da aprendizagem a distância no Brasil 2009. ETD – Educação 

Telemática Digital, Campinas, v. 10, n. 2, p. 108-122, jun. 2009. 



 

 

146 

 

A autora fez uma pesquisa descritiva, com abordagem metodológica. Segundo Menga 

e Ludke
168

 e Trivinõs
169

, na abordagem metodológica as informações devem ser interpretadas 

de forma ampla, “dentro do contexto do problema da pesquisa, e com obtenção de dados 

descritivos, preocupando-se em relatar a perspectiva dos interlocutores da situação 

investigada” (SOUSA, 2012, p. 77). Também em conformidade com Gil
170

, o objetivo da 

pesquisa descritiva é descrever as características de determinada população/fenômeno.  

A pesquisadora realizou um estudo de caso na Polícia Militar do Piauí. Trabalhou com 

a categoria de policial soldados, aplicando, na 1ª etapa, em 95 soldados, um questionário de 

perguntas abertas e fechadas. Na 2ª etapa, realizou entrevista semiestruturada com 11 policiais 

soldados. Para a análise das entrevistas, utilizou Bardin
171

 como referência.  

A pesquisadora concluiu que a Rede Nacional de Educação a Distância possui 

significativa importância na formação continuada dos profissionais estudados, mas ultrapassa 

o limite do conhecimento técnico para o desempenho profissional, pois atua na formação de 

“homens e mulheres e, sobretudo, para a qualificação da prestação de serviço de segurança 

pública à sociedade” (SOUSA, 2012, p. 127). Apontou que a rede possui fragilidades e 

precisa de estudos mais aprofundados, contudo, mesmo assim, por se tratar de um estado 

como o Piauí, que tem carência de cursos voltados para a formação continuada, a rede tornou-

se então produtiva para a formação e a atuação profissional. Avaliou que a sua dissertação vai 

na contramão dos discursos que discutem a efetividade ou não da educação a distância, e 

acredita ser necessário o aprofundamento no estudo das representações sociais e da educação 

a distância, pois qualquer julgamento pode ser inapropriado considerando os resultados da 

pesquisa.  
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Título: APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL COMO FATOR DE 

INSTITUCIONALIZAÇÃO NA UNIVERSIDADE CORPORATIVA DA INDÚSTRIA 

DA PARAÍBA - UCIP 

 

Raposo (2006) estudou o processo de institucionalização da Universidade Corporativa 

da Indústria da Paraíba (UCIP), analisando os processos de aprendizagem e sua influência na 

institucionalização da UCIP.  

A pesquisadora quis conhecer “Até que ponto os processos de aprendizagem, 

desenvolvidos na Universidade Corporativa da Indústria da Paraíba – UCIP, mantida pela 

Federação das Indústrias do Estado da Paraíba, intervêm no processo de institucionalização 

daquela organização” (RAPOSO, 2006, p. 12). 

Raposo foi aluna do curso de mestrado acadêmico do Programa de Pós-Graduação em 

Educação da Universidade de Brasília e defendeu a sua dissertação no ano de 2006, sob a 

orientação da Prof.ª Dra. Eda Castro Lucas de Souza
172

. 

Em seu texto, afirmou que a institucionalização da UCIP está inserida na conjuntura 

da globalização, na qual há a exigência por mudanças tanto no âmbito pessoal quanto no 

organizacional. Campos
173

 foi citado pela pesquisadora para abordar as mudanças ocorridas 

no mundo do trabalho/produção, a partir do entendimento que esse autor tem da existência de 

três revoluções industriais: a 1ª, no final do século XVIII, caracterizada pela mecanização; a 

2ª, a partir do século XIX, com novas formas de energia e gestão; e a 3ª, com a globalização 

dos mercados e novas formas de organização da produção e do trabalho. Entendeu, com 

Matheus e Candy
174

, que a sociedade do conhecimento é uma transição da sociedade 

industrial para a sociedade pós-industrial. 

Raposo (2006) apresentou essa contextualização inicial para deixar claro que, na era 

do conhecimento, a aprendizagem e a gestão do conhecimento são percebidas como um 

diferencial tanto para o sucesso quanto para a manutenção de uma organização. A partir desse 
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pensamento, a pesquisadora citou Delors
175

 para apreender, com esse autor, que a formação 

inicial não mais atende a necessidades profissionais nem dos cidadãos. Aparece, aqui, uma 

crítica ao sistema de ensino tradicional – nível básico e ensino superior. O Relatório de Delors 

aborda que o mundo globalizado necessita de uma sociedade educativa, na qual a 

aprendizagem ocorra em qualquer lugar. Assim, a educação ao longo da vida tem uma 

perspectiva mais ampla, pois vai além da profissionalização do adulto e tem objetivos 

diversos. Para Delors, a aprendizagem possui quatro pilares: aprender a aprender, aprender a 

fazer, aprender a viver junto e aprender a ser. Portanto, com Delors, a pesquisadora 

compreendeu que a questão da aprendizagem é mais ampla do que a formação inicial e o 

desenvolvimento no mundo do trabalho, posto que a aprendizagem faz parte da existência 

humana e é condição desta. Contudo, esclareceu que a aprendizagem no ambiente do trabalho 

ganha destaque por ser nesse local que o indivíduo passa a maior parte do seu tempo.  

Para ampliar a percepção sobre a concepção da aprendizagem, Raposo (2006) fez 

referência a outros autores, tais como: Pozo
176

, que entende a aprendizagem como mecanismo 

adaptativo ao meio, capaz de mudar comportamentos e incorporar cultura; Barnet
177

, que 

concebe que a aprendizagem ocorre de maneira formal, informal, cognitiva, operacional e 

experimental; e Illeris
178

, para quem compreender a aprendizagem requer conhecer e analisar 

os processos psicológicos, havendo três abordagens que procuram desvendar essa questão: 

histórico-cultural; teoria crítica, tendo Freud como seu representante no aspecto individual e 

Marx na esfera social; e educação humanista de adultos.  

A questão principal da dissertação de Raposo (2006) foi compreender a aprendizagem 

que acontece no ambiente do trabalho, dando ênfase aos pesquisadores que estudam esse tipo 

de aprendizagem: Sheehan
179

, que analisa a relação entre mudança organizacional e 

aprendizagem; Barnet, que conceitua que aprendizagem e trabalho não são sinônimos, mas 

estão relacionados, na medida em que a aprendizagem ocorre no trabalho e o trabalho 

envolve-se com a aprendizagem; Illeris, que diz que as pessoas que estão inseridas na 

aprendizagem do ambiente do trabalho são adultas, e, por isso, precisam ser consideradas, 
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pois os adultos selecionam o que querem aprender; Bastos e Lima
180

, que distinguem duas 

correntes que se interessam pelo estudo da aprendizagem no âmbito do trabalho – uma 

corrente formada por consultores e pesquisadores de empresa, que possuem uma metodologia 

focada na prática e orientada para a ação, e outra corrente formada por pesquisadores 

acadêmicos, com foco na análise dos processos da organização que aprende.  

A dissertação de Raposo (2006) possui metodologia descritiva, crítica e analítica. 

A autora salientou que, no entendimento da aprendizagem organizacional, existe um 

ponto de tensão, ou seja, de discordância com relação à expressão “organização que aprende”. 

Citou Bastos e Lima, os quais evidenciaram as seguintes divergências entre autores: alguns 

pesquisadores não aceitam a possibilidade de a empresa aprender, pois a aprendizagem é um 

privilégio do ser humano; outros, como Pantoja
181

, com base em Tsang, acreditam que a 

aprendizagem ocorra a nível individual, mas também a nível organizacional, na medida em 

que somente a aprendizagem individual não resulta em aprendizagem organizacional, sendo 

que esta pode ocorrer por meio da interação das pessoas na organização; outros, como 

Mattheus e Candy
182

, entendem a organização como entidades orgânicas que aprendem, sendo 

o local de trabalho um espaço formal para promover processos de aprendizagem. Portanto, o 

entendimento sobre a aprendizagem organizacional é complexo, mas, apesar desse fato, 

recorrendo a Eboli
183

, Meister
184

, Tarapanoff
185

 e Formiga
186

, a autora esclareceu que o 

interesse pela questão da aprendizagem não é novo no âmbito das empresas, tendo sido 

desenvolvido pela área de Treinamento e Desenvolvimento, gerenciada pelo setor de 

Recursos Humanos. Todavia, a universidade corporativa surgiu com o objetivo de criar uma 

aprendizagem contínua e desenvolver competências que sejam consideradas críticas para a 

estratégia do negócio, e essa não era uma preocupação da área de T&D.  

Referenciou Meister, para distinguir as ações de T&D das ações da universidade 

corporativa. As primeiras são reativas, fragmentadas, operam no nível tático, a 
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responsabilidade é centrada no instrutor e no diretor de treinamento, o público é amplo, mas 

limitado à própria empresa, e o foco é o aumento das qualificações profissionais. As UCs, por 

sua vez, são proativas, operam no plano estratégico, de forma coesa e centralizada, a 

responsabilidade é compartilhda pela administração e funcionários, os currículos são 

personalizados, o público-alvo abrange a cadeia de fornecedores e clientes, e o foco é o 

aumento do desempenho no trabalho. 

Raposo (2006) retratou que, no Brasil, a universidade corporativa ganhou espaço na 

década de 1990. Segundo a autora, o Ministério da Indústria e Desenvolvimento promoveu 

eventos com a finalidade de discutir sobre a universidade corporativa, sendo criada, em 2004, 

uma Associação Brasileira de Educação Corporativa (ABEC). No entanto, argumentou que, 

embora a universidade corporativa esteja em expansão no Brasil, por ser um fenômeno 

recente, ainda precisa de estudos acadêmicos para lhe dar suporte, e entendeu que a 

universidade corporativa ainda não configura um campo organizacional, conforme 

estabelecido por DiMaggio e Powel
187

, como um “conjunto de organizações que compõem 

uma área reconhecida na vida institucional” (RAPOSO, 2006, p. 34). Por ainda não se 

configurar como campo organizacional, entendeu, com Vargas
188

, que a universidade 

corporativa enfrenta desafios, tal como estabelecer a melhor maneira de estruturá-la para 

agregar valor à organização. Com Fernandes
189

, apreendeu que o termo “universidade”, no 

conceito de universidade corporativa, não se configura como a universidade tal qual a 

conhecemos no ensino superior, pois esta abrange várias áreas do conhecimento, e a 

universidade corporativa está interessada no conhecimento necessário à empresa que 

representa, ou seja, no negócio, de tal sorte que o termo universidade é um artificio de 

marketing. 

A partir do modelo de análise institucional de Esman e Blaise
190

, configurado para 

compreender como algumas organizações se desenvolvem e são reconhecidas nas suas áreas 

de atuação, enquanto outras não conseguem o mesmo reconhecimento, pretendeu analisar o 

processo de institucionalização da UCIP. O modelo de Esman e Blaise analisa as variáveis 

internas e externas da organização para melhor compreensão do processo de 
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institucionalização, considerando como variáveis internas: liderança, doutrina, programa, 

recursos e estrutura interna. Como variáveis externas, estão as características da organização 

que viabilizam a interação com o meio ambiente (vínculos e transações). 

A pesquisa de Raposo (2006) foi denominada como exploratória e descritiva. A autora 

optou por realizar um estudo de caso, conforme referenciado em Yin
191

, como um 

procedimento metodológico apropriado para estudar um caso raro, pois entende que a UC é 

um modelo de organização recente no Brasil e a UC pesquisada possui a especificidade de 

atender ao público interno (voltada para o desenvolvimento das competências internas) e ao 

público externo (desenvolver competências para as indústrias), configurando, assim, 

conforme estabelecido por Eboli, uma UC setorial. A escolha da instituição pesquisada está 

relacionada ao local de trabalho da pesquisadora. Como fonte primária, foi realizada 

entrevista com os mantenedores, colaboradores e parceiros/conselho consultivo da UCIP. A 

análise das informações teve como referência o modelo de Sheehan. A análise documental foi 

utilizada como procedimento complementar.  

Como resultado, a autora chegou à conclusão de que o processo de institucionalização 

da UCIP não está consolidado. Um dos fatores para isso é o pouco tempo de funcionamento, 

além da instalação da UCIP e do fato de o campo organizacional da universidade corporativa, 

conforme concepção apresentada, não estar institucionalizado, também em função do seu 

pouco tempo de existência no Brasil. Portanto, a pesquisadora asseverou que a concepção de 

universidade corporativa não tem, de forma consolidada, princípios e regras comuns que 

ofereçam suporte à instalação de universidades corporativas nas empresas. E concluiu, 

conforme Matheus e Candy, que a UCIP é uma organização que aprende, visto que a 

organização desenvolve oportunidades de aprendizagem contínua, tanto formal quanto 

informal, e em nível individual e grupal.  

 

 

Título: EDUCAÇÃO CORPORATIVA NATURA: UMA EXPERIÊNCIA DE 

FORMAÇÃO DE PESSOAS 

 

Santos (2007) investigou os papéis exercidos pelas universidades corporativas e suas 

relações com instituições de ensino superior.  
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As interrogações do autor foram: “Qual a importância e o papel das Universidades 

Corporativas para as organizações? Qual o papel das Instituições de Ensino Superior – IES – 

para a institucionalização dessas unidades de ensino?” (SANTOS, 2007, p. 13). 

Santos foi aluno do curso de mestrado acadêmico no Programa de Pós-Graduação em 

Educação da Universidade de Brasília e defendeu a sua dissertação no ano de 2007, sob a 

orientação da Prof.ª Dra. Eda Castro Lucas de Souza.
192

 

Apresentou, em sua pesquisa, o fato de a Revolução Industrial ter provocado 

mudanças no processo produtivo e na sociedade de maneira geral, possibilitando a expansão 

dos espaços formais educativos, escolas, para uma maior parte da população. Ainda 

fornecendo dados de contexto ao leitor, Santos (2007) afirmou que, com os avanços 

tecnológicos ocorridos no século XX, a educação passou a ser entendida como uma 

necessidade estratégica para o desenvolvimento da sociedade. Todavia, argumentou que os 

sistemas formais de educação possuem vulnerabilidade, tais como: acesso e permanência dos 

alunos no ensino, qualidade do ensino, alto índice de analfabetismo no Brasil, dentre outras. 

Por esses motivos de fragilidade do ensino tradicional e pela exigência de um novo perfil 

profissional para os trabalhadores, o autor entendeu, com Delors
193

, que a concepção de 

educação ao longo da vida é uma oportunidade para os trabalhadores terem acesso a outras 

formas de educação.  

Santos (2007) mencionou que a Confederação Nacional da Indústria (CNI) elaborou 

um documento denominado “Mapa Estratégico da Indústria”, no qual apoia práticas de 

educação continuada, com a finalidade de fortalecer a educação profissional. Esse documento 

argumenta que a promoção de ações educativas na empresa e/ou o desenvolvimento de 

parcerias com instituições de ensino superior tradicionais possibilitaria ao setor produtivo o 

desenvolvimento de competências necessárias para a evolução das empresas e pessoas.  

Buscando compreender várias concepções sobre a educação ao longo da vida e a 

educação continuada, o pesquisador encontrou referência em alguns autores. Com Meister
194

, 

entendeu que a vida das pessoas não é dividida em um tempo dedicado à escola/educação, e 
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outro dedicado ao trabalho, mas a educação está presente em todos os momentos da vida. 

Com Zabalza
195

, percebeu que a formação contínua ultrapassa a vida escolar e formal, pois 

está ligada, também, à realização pessoal, profissional, “indo além de uma simples adaptação 

do indivíduo ao trabalho” (SANTOS, 2007, p. 35). Para Zabalza, a educação contínua não 

está amarrada ao “neoliberalismo industrial”, apesar de as empresas se utilizarem dessa 

formação para conseguirem melhores resultados e maior competitividade. Assim, no seu 

entendimento, a educação continuada ultrapassa o enfoque capitalista e vincula-se ao 

desenvolvimento da pessoa no que diz respeito ao ser humano.  

Como os termos educação continuada e educação ao longo da vida aparecem nos 

textos de forma confusa e, por vezes, sem uma definição clara, Santos (2007) procurou 

referência em Vargas e Abbad
196

 para distinguir essas expressões. Compreendeu, então, que a 

educação ao longo da vida está vinculada a todo o processo de aprendizagem que ocorre 

durante a vida de uma pessoa e envolve todos os aspectos humanos, já a educação continuada 

relaciona-se à atualização, a conteúdos específicos. Santos (2007) fez uma reflexão crítica, 

pois, em seu entender, muitas vezes, os termos são utilizados sem uma preocupação exata 

com o sentido de cada expressão.  

Ademais, citou outros pesquisadores para evidenciar a complexidade de concepções e 

entendimentos sobre a educação. Com Kliksberg
197

, entendeu que a educação é um fator que 

permite a mobilidade social, contudo, o acesso à educação ainda não é igual para todos, 

principalmente no que diz respeito a uma educação de qualidade. Já Illich
198

 afirma que existe 

a crença de que, quanto mais escolarização, quanto mais diploma, quanto mais titulação, mais 

qualificada será uma pessoa. No entanto, para Illich, isso reflete um desalinhamento entre 

ensino e aprendizagem, de tal sorte que o certificado é uma forma de “manipulação 

mercadológica” (SANTOS, 2007, p. 25), ou seja, não reflete aquisição de conhecimento. 

Frigotto
199

 acredita que, na concepção da teoria do capital humano, a educação é reduzida a 

um aumento dos níveis de produção, afirmando que, no Brasil, a partir de 1960, as políticas 

educacionais foram influenciadas pela teoria do capital humano, gerando a crença de que o 

acesso à escolarização faz com que as pessoas consigam trabalhos cada vez mais qualificados 
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e, consequentemente, um aumento na renda. Frigotto enfatiza outra perspectiva, destacando 

que “a qualificação humana diz respeito ao desenvolvimento de condições físicas, mentais, 

afetivas, estéticas e lúdicas do ser humano (condições omnilateriais)” (SANTOS, 2007, p. 29). 

Já Schultz
200

 entende que investir em educação formal de qualidade e formação no local do 

trabalho é garantia de aumento de produtividade dos indivíduos e também incide na 

possibilidade de melhoria na renda, por permitir a mobilidade social. Portanto, entende que 

existe uma ligação direta entre desenvolvimento econômico e educação. Assim, com os 

argumentos desses autores e seus referenciais teóricos, Santos (2007) buscou apresentar várias 

concepções sobre educação, o que o leva a entender que os processos educativos são 

construídos socialmente, sendo, dessa forma, moldados historicamente. Em cada época se deu 

um sentido – no aspecto social, econômico – para o trabalho.  

Para compreender a passagem de Treinamento e Desenvolvimento para a educação 

corporativa, Santos (2007) asseverou, com base em alguns autores, que, constantemente na 

história da humanidade, são aperfeiçoadas as práticas que permitem uma melhor adequação 

do homem para o desenvolvimento do trabalho, tanto na esfera da realização da tarefa quanto 

no aspecto comportamental, com a finalidade de atender à necessidade da organização por 

aumento da produtividade. Com relação à origem da área de TD&E, entendeu, com Pilati
201

, 

que ela sofreu influência de várias áreas do conhecimento, tais como: Psicologia, Teorias 

Administrativas, Educação, Comportamento Organizacional, dentre outras. Com Vargas, 

sustentou a hipótese de que o “homem da caverna já repassava seus conhecimentos aos seus 

descentes” (SANTOS, 2007, p. 44). Contudo, a partir da Segunda Guerra Mundial, essa área 

de Treinamento e Desenvolvimento começou a se desenvolver de forma mais estruturada, 

com a finalidade de gerar aprendizagem para melhorar o desempenho no trabalho. Eboli
202

 

salienta que a educação corporativa surge nas empresas na passagem do modelo taylorista-

fordista, quando mudanças acontecem na estrutura das organizações, passando de 

verticalizadas e centralizadas para uma estrutura horizontal e descentralizada. Assim, “a 

dicotomia do trabalho mental e manual cede espaço para um tipo de trabalhador que 

demonstre capacidade de pensar, decidir e executar” (SANTOS, 2007, p. 46). Para 
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Tarapanoff
203

, a aprendizagem se torna indispensável nas empresas para que se consiga 

inovação e vantagem competitiva. Em Meister, a educação corporativa surge no contexto em 

que a empresa percebe a necessidade de mudança, devido a cinco forças: obsolescência rápida 

do conhecimento, estrutura flexível das organizações, era do conhecimento, empregabilidade 

e educação para a estratégia global. Bayma
204

 também entende que a educação está sendo 

valorizada pelas empresas, pois elas necessitam manter a vantagem competitiva com relação a 

outras organizações. Eboli aponta que a educação corporativa contribui para o fortalecimento 

da cultura organizacional e estabelece sete princípios para o bom desempenho das ações de 

educação corporativa na empresa: Competitividade, Perpetuidade, Conectividade, 

Disponibilidade, Cidadania, Parceria e Sustentabilidade. Em outra pespectiva, Mundim
205

 

destaca que existem vários formatos para as organizações alcançarem seus objetivos através 

da educação, adaptando os seus sistemas de ensino à educação formal (cursos acadêmicos), 

educação não formal (cursos e currículos específicos da organização) e educação informal 

(palestras, congressos, dinâmicas de grupo).  

O pesquisador advertiu que o termo “universidade”, toda vez que for associado à 

universidade corporativa, é uma metáfora, pois não possui respaldo na legislação brasileira, 

apontando, dessa forma, um caráter mercadológico para a expressão universidade corporativa.  

A respeito da interação entre a universidade e a empresa, Santos (2007) mencionou 

que várias referências indicam a sua importância como uma ponte entre a ciência e a 

tecnologia. Brisolla
206

 afirma se tratar de duas concepções de mundo distintas, porém, alguns 

fatores estão permitindo uma aproximação nas relações entre empresa e universidade, tais 

como: mudanças no comportamento do Estado e sua forma de financiar a pesquisa; ambas as 

instituições estão mais abertas ao estabelecimento de um relacionamento; e a universidade 

teria abandonado o seu caráter mais especializado, assumindo uma posição mais holística e 

globalizante. Marcovith
207

 defende a ideia de que todos são atores sociais, sendo essa a 

semelhança entre universidade e empresa. Para Chaimovish
208

, o diálogo entre as empresas e 

as universidades não se desenvolve, visto que são entidades isoladas. Conforme Silva e 
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Mazzali
209

, o desenvolvimento de parceria da universidade com a empresa permitiria o 

desenvolvimento de inovação, seja para a empresa, por meio do desenvolvimento de novos 

produtos, seja para as universidades, com a introdução de novos programas de pesquisa. 

Trigueiro
210

 concebe a existência de uma “tripla hélice”, ou seja, a articulação governo-

universidade-empresa, objetivando transformações na sociedade. Para Monteiro Neto
211

, 

países desenvolvidos chegaram ao nível de desenvolvimento devido ao contínuo 

relacionamento “setor produtivo, instituições de ensino e pesquisa, de entidades 

governamentais e agências de fomento” (SANTOS, 2007, p. 81). 

E retomando os princípios estabelecidos por Eboli, o autor apontou que um deles 

anuncia a necessidade de desenvolvimento de parcerias entre as universidades corporativas e 

as instituições de ensino superior tradicionais. 

Santos (2007) realizou um estudo de caso – Educação Corporativa Natura (ECN) – e 

referenciou Gil para argumentar que esse método permite um estudo amplo e detalhado do 

objeto de pesquisa. Segundo Santos (2007, p. 87), a coleta de dados se deu em duas etapas 

“simultâneas e complementares”, sendo que os dados primários foram coletados por meio de 

entrevistas semiestruturadas, seguindo dois roteiros: o primeiro respondido via eletrônica 

(com uma pessoa) e o segundo serviu como roteiro para realização de três entrevistas. Ao 

todo, foram realizadas quatro entrevistas, sendo os entrevistados, via eletrônica e 

pessoalmente, pessoas ligadas à gestão e implantação da ECN. O pesquisador apontou como 

dados secundários as informações obtidas por meio de fontes oficiais da empresa, site, 

relatório anual da Natura e outros documentos internos.  

Em sua pesquisa, Santos (2007) não evidenciou a existência de parceria entre a ECN e 

instituições de ensino superior. Com relação aos princípios estabelecidos por Eboli para a 

educação corporativa, não conseguiu comprovar que as ações da ECN possuem os sete 

pressupostos teóricos e evidenciou a existência de traços de ações de Treinamento e 

Desenvolvimento, acreditando que a ECN vive um momento de transição entre o antigo 

modelo de treinamento e a educação corporativa.  

 

 

 

                                                           
209

 SILVA, L. E. B.; MAZZALI, L. Parceria tecnológica universidade-empresa: um arcabouço conceitual para a 

análise da gestão dessa relação. Parcerias Estratégicas, Brasília, n. 11, jun. 2001. 
210

 TRIGUEIRO, M. G. S. Universidades públicas: desafios e possibilidades no Brasil contemporâneo. Brasília: 

Ed. da Universidade de Brasília, 1999. 
211

 MONTEIRO NETO, A. O que a indústria brasileira espera das universidades. In: MOREIRA, M. A. Teorias 

da aprendizagem. São Paulo: EPU, 1999. 



 

 

157 

 

Título: AS POLÍTICAS DE FORMAÇÃO NO BANCO DO BRASIL E SUAS 

IMPLICAÇÕES PEDAGÓGICAS: DO DESED À UNIVERSIDADE CORPORATIVA 

(1965 A 2006) 

 

Venâncio (2007) desenvolveu uma pesquisa histórica sobre a educação empresarial 

praticada em uma organização brasileira do setor financeiro, tendo como tema as políticas de 

formação que nortearam as práticas pedagógicas nessa organização. Considerou o período de 

1965 a 2006, para refletir sobre as implicações das práticas pedagógicas utilizadas no Banco 

do Brasil (BB), quando relacionadas ao desenvolvimento econômico e social dessa 

instituição. Procurou compreender, na história do Banco do Brasil, os períodos de transição 

institucional; analisar a história da formação dos educadores na referida instituição, visto que 

são bancários e exercem, também, a atividade de educadores; e identificar as teorias e 

metodologias que sustentaram a formação desses educadores, durante o período estudado. 

Assim, está presente neste trabalho um resgate sócio-histórico do processo educativo e 

pedagógico do BB.  

A pesquisadora é funcionária do Banco do Brasil, e, na época em que escreveu a 

dissertação, possuía 26 anos de trabalho desenvolvido nessa instituição, sendo simultâneos 12 

anos como educadora. Em maio de 2005, começou a gerenciar a área responsável pelo 

desenvolvimento interno de programas, projetos e ações educativas para funcionários, clientes 

e comunidade. Explicitou que essa experiência motivou o estudo do tema, além de contribuir 

para o acesso às informações, tanto por meio das pessoas quanto por documentos utilizados 

para análise. Afirmou que, apesar das inúmeras pesquisas realizadas em nível lato e stricto 

sensu no BB, elas estavam interessadas na proposta didático-pedagógica dessa organização, 

com foco no conhecimento dos programas de formação ou em públicos específicos de 

capacitação profissional. Desse modo, sua pesquisa procurou analisar a proposta pedagógica e 

o papel do educador como sujeito e ator social desse processo.  

A pesquisadora quis saber “Quais as políticas e os pressupostos pedagógicos – teóricos 

e metodológicos – presentes nos programas de formação do educador do Banco do Brasil, de 

1965 a 2006?” (VENÂNCIO, 2007, p. 17). 

Venâncio foi aluna do curso de mestrado acadêmico do Programa de Pós-Graduação 

da Universidade de Brasília e defendeu a sua dissertação no ano de 2007, sob a orientação do 

Prof. Dr. Rogério de Andrade Córdova
212

.  
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A educação de adultos é entendida, a partir de Antunes
213

, como algo permanente, que 

acontece ao longo da vida. Contudo, segundo Antunes, nem sempre essa educação foi vista 

sob esse ângulo. Para uma compreensão histórica da evolução do conceito de educação de 

adultos, faz-se necessário, ainda de acordo com Antunes, o estudo das cinco Conferências 

Internacionais de Educação de Adultos (CONFINTEA) realizadas pela UNESCO. Em um 

primeiro momento, a educação continuada de adultos era entendida como um prolongamento 

da educação escolar (I CONFINTEA, 1949). A partir dos debates da II CONFINTEA, em 

1960, entendeu-se que a educação de adultos não se dá apenas com o desenvolvimento das 

capacidades intelectuais e/ou físicas para uma melhor adaptação profissional, mas sim com o 

desenvolvimento integral dos seres humanos. Em 1972, com a III CONFINTEA, a educação 

de adultos passou a ser vista como um processo que ocorre durante toda a vida, não estando a 

educação circunscrita ao espaço escolar. A IV CONFINTEA, em 1985, ratificou as discussões 

anteriores ocorridas na III CONFINTEA, declarando o direito de aprender como direito 

humano fundamental, sendo que a formação profissional prepara a mão de obra para a 

“produtividade e para o desenvolvimento econômico” (VENÂNCIO, 2007, p. 34). A V 

CONFINTEA, em 1997, trouxe o entendimento da aprendizagem como condição da vida 

adulta, de modo que os sujeitos se humanizam e se formam em processos contínuos de 

aprendizagem, que ocorrem não necessariamente na escola, mas nos múltiplos espaços sociais 

nos quais esses sujeitos se interagem, como, por exemplo, o mundo do trabalho, as relações 

familiares, sociais, religiosas, sindicais, partidos políticos etc.  

Uma das principais referências utilizadas pela pesquisadora foi Jacques Ardoino
214

 e 

sua abordagem multirreferencial para a compreensão dos fenômenos sociais. Nessa 

perspectiva, os fenômenos sociais são complexos e plurais, e precisam de uma visão múltipla, 

ou seja, de vários olhares das Ciências Humanas, para que se obtenha um melhor 

entendimento do objeto. Na abordagem multirreferencial, a educação tem função global e 

permeia as ciências que se interessam tanto pela compreensão do homem quanto pelo estudo 

da sociedade. Sendo assim, sob essa ótica, a educação é do interesse do psicólogo, do 
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sociólogo, do filósofo, do historiador, dentre outros profissionais. Com a apresentação desses 

autores, é possível perceber que o caminho que a pesquisadora trilhou foi para a compreensão 

da educação, especialmente a educação de adultos, como algo que acontece no âmbito das 

relações sociais, de forma contínua, e que recebe reflexões de várias áreas do conhecimento, 

não sendo, portanto, de interesse específico da área de Educação. 

Diante do entendimento de que a educação de adultos também ocorre no espaço do 

trabalho, a pesquisadora buscou referências que permitissem uma compreensão do papel 

social da empresa, pois, por vezes, esta é entendida apenas em sua dimensão organizacional, 

ou seja, no seu modo de produção de bens e serviços. A autora trouxe referências que 

permitem a compreensão da empresa também em sua dimensão institucional, entendendo por 

esta a transmissão de cultura, valores, filosofia e visões de mundo. Sainsaulieu e Kirschner
215

 

são os principais teóricos citados para o entendimento dos aspectos sociológicos da empresa e 

seu desenvolvimento social e econômico. Com Enriquez
216

, Venâncio (2007) examinou a 

empresa e seus mecanismos de controle social, objetivando o bloqueio dos aspectos não 

desejados e buscando uma coerência entre os valores e objetivos institucionais, e o 

comportamento de seus membros. 

O entendimento da educação de adultos como algo permanente e contínuo, aliado às 

ideias da abordagem multirreferencial, que aproxima vários campos do saber para a 

compreensão da educação, e a compreensão da empresa como um lugar institucional, de 

transmissão de valores e cultura, dão subsídios ao estudo que foi realizado no Banco do 

Brasil, visando a conhecer as políticas de formação que nortearam as ações pedagógicas dessa 

instituição desde a sua concepção, em 1965, até 2006, que foi o ano que antecedeu a defesa da 

dissertação.  

Para uma melhor compreensão da aprendizagem no contexto da empresa, Venâncio 

(2007, p. 62) recorreu a conceitos como: “organização aprendente, aprendizagem 

organizacional, organização qualificante”. Com Argyes e Schön
217

, a aprendizagem 

organizacional é concebida como a organização que assume a própria aprendizagem, 

aprendendo através da sua prática. Senge
218

 esclarece a concepção de organização aprendente 

como organização que percebe o mundo globalizado e competitivo, estando preocupada com 
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a permanência institucional, o que identifica a “necessidade de adaptação, mudança e de 

aprendizagem continuada ou permanente” (VENÂNCIO, 2007, p. 62). Para a definição de 

organização qualificante, a autora usou o conceito desenvolvido por Riboud (ex-presidente do 

grupo Danone), em 1987, sobre a relação entre aprendizagem individual e conteúdo da 

atividade do trabalho. Todas essas concepções são trazidas pela pesquisadora para sustentar a 

reflexão crítica realizada por Ardoino
219

 acerca da aprendizagem que se dá na empresa. Para o 

autor, uma empresa será aprendente somente quando os seus grupos fornecerem declaração 

individual e coletiva do seu desejo de aprender e se aceitarem nessa condição de 

desenvolvimento contínuo. Nessa concepção, o sujeito ganha espaço no processo e precisa ser 

considerado. Ardoino propõe um modelo de inteligibilidade das organizações a partir de cinco 

perspectivas: pessoas, inter-relações, grupos, organização e instituição.  

Após o estudo da bibliografia, a pesquisadora realizou entrevista com os sujeitos 

objeto da pesquisa – o educador que está inserido no contexto da organização BB e 

funcionários que já se desligaram da empresa, por aposentadoria ou demissão a pedido, que se 

identificam por contratados. Para uma melhor percepção desses sujeitos, efetuou o estudo das 

fontes primárias: documentos institucionais, para a compreensão de dados históricos e das 

políticas (alvará de criação do BB, relatórios, planejamento, documentos técnicos internos, 

documentos de caráter pedagógico, livro-texto, cartas, diário, autobiografia), e entrevista com 

pessoas que, ao longo dos 40 anos que são analisados na dissertação, atuaram como 

educadores, planejadores metodológicos ou planejadores conteudistas. Ao todo, foram 

entrevistadas 23 pessoas, sendo 12 em atividade e 11 aposentados. Por meio dessas fontes, a 

pesquisadora conseguiu identificar que “De 1965 a 2006, o Banco do Brasil implantou seis 

Políticas de Formação e uma está em andamento” (VENÂNCIO, 2007, p. 162). 

A primeira política talvez seja a mais ideológica e autoritária, focada na elitização do 

saber, na disseminação de uma “ideologia do poder” e na convivência de grupos homogêneos. 

A opção pela educação permanente e pela formação continuada é expressa a partir de 1977, 

definindo estratégias que possibilitem a participação de todos os segmentos de funcionários. 

Essas premissas se tornam o eixo central de todas as políticas a partir daí. Em 1980, ratificou-

se parcialmente a política anterior nos processos e métodos (modularização, universalização e 

aplicabilidade), mas volta-se a priorizar o segmento de gestores. Em 1989, havia uma 

preocupação com a sistematização das atividades e a definição do papel do instrutor. Em 

1993, a revisão de princípios e processos gerou a criação de uma nova práxis e a revisão dos 
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programas. Em 1997, o grande paradigma era garantir o valor econômico do conhecimento. O 

projeto que aparece em 2005, e ainda não se concretizou, se pauta pelas abordagens da 

multirreferencialidade e complexidade. 

Conforme mencionado no estudo bibliográfico, a concepção que se tem sobre a 

educação de adultos sofreu alterações, no entendimento de Venâncio (2007). Essas mudanças 

na concepção estão presentes no Banco do Brasil, nas alterações ocorridas nas políticas de 

formação.  

A pesquisadora concluiu que a educação é algo permanente, de interesse de várias 

áreas do campo do conhecimento, por seu caráter plural e que, por isso, interessa tanto às 

ciências que se preocupam com o conhecimento do homem como às que estão ligadas ao 

entendimento da sociedade.  

 

 

Título: A PRÁTICA EDUCATIVA DO INSTRUTOR DE TREINAMENTO NA 

INDÚSTRIA 

 

Callegari (2010) possui experiência de aproximadamente 20 anos como profissional da 

área de Recursos Humanos, atuando com Treinamento e Desenvolvimento em empresas 

nacionais e multinacionais.  

No entendimento da pesquisadora, o treinamento realizado nas empresas visa a atingir 

os anseios da instituição, e sempre teve como interesse, além dos objetivos da empresa, o 

desenvolvimento da “pessoa trabalhador”. Dessa forma, o tema da sua pesquisa foi a prática 

educativa que é realizada na indústria, mas com foco no instrutor de treinamento, ou seja, na 

pessoa que transmite conhecimento dentro da empresa.  

A pesquisadora quis saber “Como o instrutor de treinamento das indústrias 

compreende seu papel e sua prática educativa?” (CALLEGARI, 2010, p. 46). 

 Callegari foi aluna do curso de mestrado acadêmico do Programa de Pós-Graduação 

na área de Educação da Pontifícia Universidade Católica do Rio Grande do Sul (PUC-RS), 

onde defendeu a sua dissertação no ano de 2010, sob a orientação da Prof.ª Dra. Bettina 

Steren dos Santos
220

.  
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Callegari (2010), ao abordar a educação e o paradigma industrial, entendeu, com 

Bertrand e Valois
221

, que as organizações, apesar de serem sistemas autônomos, estão 

inseridas em uma sociedade, o que faz com que as empresas tenham, também, uma posição 

relacional. Afirmou que ainda está presente na sociedade o paradigma industrial, ou seja, a 

crença no progresso material, na racionalidade científica e no predomínio da objetividade. 

Nessa visão, o indivíduo deve se adequar aos padrões estabelecidos, que são amparados por 

uma concepção de educação estruturada e norteada para a transmissão do saber 

preestabelecido. Para Bonfim
222

, a pedagogia que é realizada dentro da empresa possui essa 

visão, segundo a qual o instrutor é um transmissor de conhecimento predeterminado. O 

paradigma tecnológico, também chamado de pedagogia tecnicista, possui uma abordagem 

educacional tecnossistêmica, ou seja, o foco está no “como” fazer educação. Essa abordagem 

privilegia a dimensão técnica. Callegari (2010) entendeu que, nessas circunstâncias, a 

educação permanente ganhou espaço, tornando-se uma exigência para o profissional manter-

se atualizado e, consequentemente, empregável no mercado. 

Com Bonfim, compreendeu que existem diversos termos para denominar a pessoa 

responsável por realizar treinamento dentro da empresa – instrutor, monitor, educador, 

professor, dentre outros. Em sua pesquisa, a pesquisadora adotou o termo instrutor, por 

entender, com Santos
223

, que o instrutor é a “pessoa que conhece e que tem experiência ou a 

especialização para transmitir conhecimentos” (CALLEGARI, 2010, p. 26).  

Com relação à formação dos instrutores, apontou que, na maioria das vezes, eles não 

possuem formação na área de Educação. 

Citou Romero
224

, pois esse autor compreendeu que a Andragogia – educação voltada 

para adultos – “vai além da transmissão de conteúdos, envolve o desenvolvimento das pessoas 

em todas as dimensões” (CALLEGARI, 2010, p. 28). 

Para Callegari (2010), na maioria das empresas, o instrutor é um funcionário que 

possui, além das suas atividades laborais, a incumbência de viabilizar a aprendizagem dos 
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alunos, cabendo a ele a escolha da didática a ser utilizada em sala de aula. Com Mosquera
225

, 

apreendeu que a escolha do método a ser aplicado na sala de aula está relacionada aos valores 

e à visão de mundo do instrutor. Senge
226

 foi citado para conceituar a concepção de modelo 

mental, ou seja, a maneira com que cada ser humano entende e atua no mundo.  

No entender de Romero, o conhecimento do instrutor é formado ao longo da vida, com 

suas vivências e experiências, ora como professor, ora como aluno. Callegari (2010) 

entendeu, com Tardif
227

, que os anos vividos em sala de aula estabelecem representações do 

que é ser professor. Tardif também trabalha com o conceito de epistemologia da prática, 

construção da docência baseada na experiência. Para Tardif, na realidade das empresas nas 

quais os trabalhadores foram designados a também atuar como instrutores, sem possuir 

formação específica para ensinar, provavelmente o saber experiencial contribuiu como base 

para a transmissão do conhecimento aos alunos. 

Callegari (2010) mapeou o banco de teses e dissertações da CAPES, e os dados da 

ANPED de 2006 a 2008, nas 29ª a 31ª reuniões, com a finalidade de ampliar seu 

conhecimento sobre ensino profissional, formação de professores na empresa, bem como para 

a compreensão do que é formação. Na ANPED, encontrou 16 trabalhos, os quais foram 

analisados. Na CAPES, encontrou três trabalhos, totalizando 19 trabalhos analisados. A 

pesquisadora afirmou que, na maioria dos trabalhos selecionados, o tema relaciona-se à 

educação profissional e formação de professores. Nesses trabalhos, os autores expõem que a 

empresa, ao valorizar as competências técnico-profissionais, limita a formação plena dos 

sujeitos. Um dos trabalhos destaca a importância dos instrutores na educação corporativa. A 

autora afirmou que o desenvolvimento da universidade corporativa pelas empresas demonstra 

não só um interesse na educação para além do aumento da produtividade, mas também o 

desenvolvimento de competências relacionadas à tomada de decisão e autonomia dos 

profissionais. Outra perspectiva destacada nesta pesquisa foi o fato de os 

instrutores/professores não se sentirem preparados como instrutores, pois não possuem 

entendimento de metodologia de ensino, didática e teorias da aprendizagem. Depois de 

concluída a análise nos bancos da CAPES e ANPED, Callegari (2010) ressaltou que a 

formação dos professores voltada ao ensino profissional ainda é pouco investigada. 

Callegari (2010) entendeu que, na empresa, também podem acontecer práticas 

educativas formadoras do homem, ou seja, concebendo todas as dimensões do ser humano.  
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Callegari (2010) realizou um estudo de caso em uma indústria de manufatura 

localizada na cidade de Porto Alegre, onde também desempenha funções profissionais. Sua 

pesquisa teve os enfoques quantitativo e qualitativo. Escolheu a metodologia Seis Sigma para 

a análise quantitativa. Referenciou Pande
228

 para compreender que a metodologia Seis Sigma 

permite definir, medir, analisar, aprimorar e controlar os processos. Para a análise 

quantitativa, selecionou oito participantes, sendo quatro instrutores e quatro funcionários 

recém-admitidos que ainda seriam treinados. Para auxiliar na análise quantitativa, fez uso do 

programa estatístico JMP
229

. 

Escolheu o estudo de caso para realizar a análise qualitativa, tendo como referência 

Yin
230

. Para esse estudioso, o estudo de caso é um método empírico de coleta de dados, no 

qual o pesquisador possui pouco controle sobre o objeto pesquisado. Callegari (2010) realizou 

entrevista semiestruturada com oito profissionais com a função de instrutores de treinamento.  

Com relação aos resultados, por meio da análise quantitativa, a pesquisadora não 

conseguiu perceber diferenças de resultados gerados em relação ao aumento de produtividade 

no trabalho, devido à aprendizagem dos alunos ter acontecido com instrutor habilitado nas 

práticas educacionais, e não com o não habilitado. Com relação à questão sobre a 

diferenciação do treinamento realizado por instrutor habilitado e a qualidade do processo e do 

produto, entendeu que apenas quando se trata de uma situação no posto de trabalho é que se 

tem um resultado favorável quando comparado com o trabalho do instrutor não habilitado. 

A percepção de que falta investimento dentro da empresa na qualificação dos 

instrutores levou a pesquisadora acreditar que a organização entende que as pessoas possuem 

o “dom” para ensinar. Contudo, os instrutores entrevistados acreditam ser importante o 

investimento da empresa para formá-los para o exercício do seu papel de instrutor. Nas 

entrevistas, os instrutores relataram que não percebem diferenciação que os coloque em uma 

posição superior aos demais trabalhadores que estão sendo treinados. Disseram, também, que 

o aprendizado não é imposto aos colegas de trabalho, e por isso desenvolvem uma postura 

flexível. A característica dos treinamentos, que se relacionam ao ensinar o colega a 

desempenhar a sua função, faz com que os instrutores definam como foco a aplicação prática 

do conteúdo. Segundo Callegari (2010), a análise qualitativa permite identificar que os 

instrutores que receberam qualificação, ou seja, instrutores habilitados, conseguem mais 

resultados produtivos para a empresa. 

                                                           
228

 PANDE, Peter S.; NEUMAN, Robert P.; CAVANAGH, Roland R. Estratégia Seis Sigma: como a GE, a 

Motorola e outras grandes empresas estão aguçando seu desempenho. Rio de Janeiro: Qualitymark, 2001. 
229

 JMP Statistical Discovery Software: software estatístico para a exploração interativa de dados. 
230

 YIN, Robert, K. Estudo de caso: planejamento e métodos. Porto Alegre: Bookman, 2005. 



 

 

165 

 

A pesquisadora entendeu que alcançar os objetivos da empresa com as ações de 

treinamento pode ser conciliado com o interesse pelo desenvolvimento pessoal, portanto, não 

são objetivos incompatíveis.  

Compreendeu, assim como Braga (2013), que também realizou sua pesquisa na PUC-

RS, que, por meio da análise da prática docente, pode-se chegar à concepção de ser humano 

existente na organização. 

A pesquisadora concebeu que a educação está presente em todas as áreas da sociedade, 

podendo ocorrer de maneira formal (escolas), não formal (instituições que não têm a educação 

como finalidade) ou informal (nas relações que o indivíduo estabelece com os seus 

semelhantes). E concluiu que instrutores qualificados podem contribuir efetivamente para o 

desenvolvimento do homem em sua plenitude. 

 

 

Título: A CONSTITUIÇÃO DO DOCENTE ON-LINE EM UM CONTEXTO DE 

EDUCAÇÃO CORPORATIVA 

 

Casaletti (2012) investigou como se dá a constituição do docente on-line no contexto 

da universidade corporativa. O docente on-line investigado no início da pesquisa era o 

servidor público federal do Poder Judiciário que também desempenha, em suas atribuições, a 

função de docência, ministrando aulas por meio do ambiente virtual de aprendizagem (AVA), 

mas a pesquisadora modificou o seu escopo, entrevistando docentes on-line de universidades 

privadas e alunos que participaram de curso a distância. 

O despertar para as questões da docência aconteceu quando a autora era aluna do curso 

de licenciatura em Matemática, pois percebia que os professores muito sabiam a respeito do 

conteúdo, mas pouco conheciam sobre o que chamou de “as questões da Educação” 

(CASALETTI, 2012, p. 18). Foi no encontro com as professoras Gelsa Knijnik e Léa 

Fagundes que a pesquisadora descobriu as obras de Paulo Freire e Jean Piaget. O estudo 

dessas obras possibilitou a Casaletti (2012) um novo olhar sobre Educação e sobre o ensino 

de Matemática, de forma que decidiu que não gostaria de reproduzir, com seus alunos, a sua 

experiência como aluna.  

Antes do ingresso na docência, foi aprovada em concurso público para o Tribunal 

Regional do Trabalho, onde trabalhava na época da realização da pesquisa. Realizou curso de 

docência on-line no ano de 2008, momento em que os ensinamentos da Prof.ª Maria Cândida 

Moraes contribuíram ainda mais para as suas reflexões como docente.  
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Destacou a Resolução nº 71, do Conselho Superior da Justiça do Trabalho (CSJT), que 

instaurou a Política Nacional de Educação a Distância e Autoinstrução para os Servidores da 

Justiça do Trabalho. Essa deliberação fez surgir o interesse pelo tema da pesquisa. 

Casaletti (2012, p. 37) quis compreender “Como se constitui o docente on-line em um 

contexto de educação corporativa?”, e apresentou algumas questões norteadoras: “Quais são 

as características pessoais e profissionais desejáveis dos docentes que ministram aulas em 

ambientes virtuais de aprendizagem? Que desempenhos docentes são exigidos do professor 

on-line? Qual o referencial pedagógico mais significativo para embasar a prática do docente 

on-line em um contexto de educação corporativa?”. 

Casaletti foi aluna do curso de mestrado acadêmico do Programa de Pós-Graduação na 

área de Educação, linha de pesquisa Formação, Políticas e Práticas em Educação, da 

Pontifícia Universidade Católica do Rio Grande do Sul, onde defendeu a sua dissertação no 

ano de 2012, sob a orientação da Prof.ª Dra. Cleoni Maria Barboza Fernandes
231

.  

A autora iniciou a pesquisa realizando um estudo das publicações da ANPED no 

GT08, que trata da Formação dos Professores. Encontrou um trabalho sobre a formação dos 

professores para a utilização das tecnologias digitais, o que a fez pesquisar também em outros 

grupos de trabalho, como o GT16, sobre Educação e Comunicação, onde explorou as 

publicações de 2006 a 2010. Outro importante trabalho encontrado no banco da CAPES foi o 

de Guacira Azambuja, sobre os percursos da formação. A leitura desses estudos fez com que a 

pesquisadora indagasse ainda mais sobre se a formação inicial dos servidores (Administração, 

Ciências Contábeis, Ciências Jurídicas e Sociais) era suficiente para o desempenho desses 

profissionais como docentes on-line. Citou Tardif
232

, para enfatizar que ensinar pressupõe 

aprender a ensinar. 

A pesquisadora não encontrou, nas publicações da ANPED nos GT08 e GT16, no 

período de 2006 a 2010, nenhuma referência sobre educação corporativa. Por isso, realizou 
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pesquisa no Banco de Teses e Dissertações da CAPES, onde encontrou 279 publicações, 

utilizando o descritor “educação corporativa”. Percebeu que a maioria das pesquisas sobre a 

educação corporativa era realizada na área de Administração.  

Encontrou duas pesquisas que considerou como relevantes. Uma foi “Educação 

corporativa: a formação do professor e sua prática pedagógica em cursos a distância”, de 

Kátia Mara de Lima, dissertação de mestrado acadêmico defendida na Pontifícia Universidade 

Católica do Paraná (PUC-PR), no ano de 2009. E uma dissertação de mestrado 

profissionalizante na área de Gestão Pública para o Desenvolvimento do Nordeste, defendida 

na Universidade Federal de Pernambuco, por Magnus Henrique de Medeiros, também no ano 

de 2009, com o título “A gestão da educação corporativa e do conhecimento organizacional 

da Justiça Federal da 5ª Região”.  

A pesquisadora afirmou que os autores das dissertações citam Eboli
233

 para dizer que, 

apesar de as empresas sempre terem se preocupado com programas de desenvolvimento dos 

funcionários, a universidade corporativa seria um marco de passagem do tradicional 

Treinamento e Desenvolvimento para uma educação voltada para todos os funcionários da 

empresa.  

Para aprofundar-se no estudo da educação corporativa, estudou Eboli e Meister
234

. Em 

Eboli, apreendeu que o ano de 2001 marca a escrita da primeira tese de doutorado, sob o 

título: “As universidades corporativas no contexto do ensino superior”, destacando que, no 

ano de 2004, surgiu a Associação Brasileira de Educação Corporativa (ABEC). Essas 

informações levaram a pesquisadora a entender o quanto o estudo da educação corporativa 

ainda é incipiente no Brasil.  

Esclareceu, a partir de Meister, que a universidade corporativa está relacionada a “um 

processo e não em um local físico” (CASALETTI, 2012, p. 33). Para Nery
235

, a educação 

corporativa surge no cenário de grandes mudanças, no qual a empresa percebe a necessidade 

de desenvolver uma cultura voltada para a aprendizagem contínua de seus funcionários. 

Segundo Cortella
236

, a educação corporativa auxilia a empresa na retenção de funcionários, na 

medida em que custeia parte dos estudos do colaborador, além de fazer aumentar o nível de 

satisfação dos trabalhadores, ao perceberem que a empresa está investindo no seu 
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desenvolvimento. Para Martins
237

, a educação que é realizada dentro da empresa também 

deve possuir conteúdos que tragam significado para a pessoa e que sejam além da relação 

funcionário-empresa. Pinto
238

 trata da educação corporativa e da educação a distância, 

afirmando que, muitas vezes, os próprios funcionários desempenham a função de ensinar.  

A autora realizou estudo qualitativo-descritivo, com referência em Grillo e 

Medeiros
239

, e Ludke e André
240

. Para a seleção da amostra de pesquisa, empregou a 

concepção de Engers
241

 sobre seleção intencional dos participantes da pesquisa. Como fonte 

primária, utilizou entrevista com três professores e duas alunas, que são servidoras do Poder 

Judiciário e realizaram, ou estão realizando, curso a distância. Para analisar as entrevistas, 

utilizou o método de análise textual discursiva, com referência em Moraes e Galiazzi
242

.  

As categorias de análise foram: 1) características do docente on-line (a interatividade 

com o aluno; o conhecimento da especialidade profissional, para que possam escolher a 

melhor metodologia e os recursos técnicos tecnológicos mais adequados à transmissão do 

conteúdo; o domínio dos recursos tecnológicos; a necessidade de o docente estar presente 

virtualmente); 2) desempenhos docentes exigidos do professor on-line (o docente on-line é 

orientador do processo, devendo criar um ambiente agradável através da didática escolhida e 

da forma como organiza o conteúdo, além de ser mediador da relação do estudante com o 

conhecimento); 3) referenciais didático-pedagógicos que fundamentam a prática do docente 

on-line (a interatividade; a pedagogia centrada na relação aluno, professor e objeto de estudo, 

com destaque para os princípios teóricos de Piaget e Vygotsky).  
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Título: EDUCAÇÃO CORPORATIVA: A EDUCAÇÃO PERCEBIDA NA 

ADMINISTRAÇÃO DE EMPRESAS 

 

Braga (2013) realizou pesquisa em uma empresa de cosméticos, Natura Cosméticos – 

Programa Cosmos, principal programa da empresa voltado para o desenvolvimento de 

liderança. Essa organização foi escolhida por ser uma empresa referência em educação 

corporativa, na visão do autor.  

A experiência do pesquisador como consultor em Treinamento e Desenvolvimento foi 

um estímulo inicial para o estudo do tema, visto que, ao longo de sua carreira, por muitas 

vezes, sentiu uma limitação na concepção e na execução dos programas de Treinamento e 

Desenvolvimento, com a percepção de que o objetivo da empresa fora atingido de maneira 

parcial.  

A pesquisa teve como objetivo entender os conceitos e as práticas da Educação que 

são utilizados pela área de Administração, por meio da educação corporativa.  

O pesquisador interrogou: “Se existe uma ciência que já tem uma extensa tradição no 

estudo da formação do indivíduo, será que este campo não merece olhares mais cuidadosos 

por parte dos profissionais que estruturam programas de Educação Corporativa no campo da 

Administração? Estes olhares já ocorrem? Existem pontes de convergência entre a Educação e 

Educação Corporativa que possam ser identificadas pelo compartilhamento de práticas?” 

(BRAGA, 2013, p. 13). 

Braga foi aluno do curso de mestrado acadêmico do Programa de Pós-Graduação na 

área de Educação da Pontifícia Universidade Católica do Rio Grande do Sul, onde defendeu a 

sua dissertação no ano de 2013, sob a orientação do Prof. Dr. Marcos Villela Pereira.
243

 

Braga (2013) iniciou a sua pesquisa dizendo que a área de Administração passou por 

mudanças na sua concepção sobre organização. No seu entender, no final do século XX, a 

Administração passou a conceber as organizações de forma mais orgânica, explicitando um 

interesse maior nas relações que acontecem dentro e fora da empresa, portanto, uma maior 

importância passou a ser atribuída às pessoas.  

Braga (2013) entendeu que a Administração, como campo do conhecimento, é ainda 

muito jovem, pois suas teorias surgiram no final do século XIX, início do século XX. Tendo 
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Motta
244

 como referência, o autor apresentou as escolas da Administração e o pensamento que 

acompanha cada uma delas. A primeira, denominada Escola Clássica, tem Taylor como um 

dos principais representantes e possuía foco no controle dos processos. O trabalhador era visto 

como um recurso que, assim como os processos, também precisava ser controlado. As 

preocupações sobre o trabalhador relacionavam-se ao controle da fadiga, para que ele pudesse 

produzir mais e em menor tempo. O homem era visto como homo economicus. A segunda, 

entre 1930 a 1950, é a Escola das Relações Humanas, na qual Elton Mayo é citado como 

grande teórico. Nesse momento, a Administração interessou-se por estudar a motivação e o 

afeto presente dentro das empresas. O homem passou a ser visto como homo socialis. Nas 

décadas de 1950, 1960 e 1970, a Escola Behaviorista sugeriu alterações na concepção de 

homem e ele passou a ser entendido como homo complexo, evidenciando que o ser humano 

possui várias necessidades e interesses, dentre eles, a necessidade de autodesenvolvimento e 

realização pessoal. A Psicologia passou a ter destaque nesta escola, com os estudos de 

Maslow e McGregor. Na segunda metade do século XX, o avanço da tecnologia trouxe 

mudanças ao modelo de gestão que até então era predominante nas empresas. As Escolas 

Estruturais entendem a organização como estrutura constituída de elementos relativamente 

estáveis e que se relacionam dentro e fora da empresa. Com a Teoria Geral dos Sistemas, 

passou-se a ter a visão de que é impossível conhecer as partes sem conhecer o todo, e vice-

versa. A globalização trouxe para as empresas a visão da necessidade de funcionários capazes 

de acompanhar as mudanças. Nesse contexto, surge a educação corporativa, a aprendizagem 

na organização, como uma maneira de as empresas se manterem competitivas no novo 

cenário mundial.  

Com referência a Senge
245

, o autor esclareceu a expressão Learning Organizations – 

organizações que aprendem –, onde as soluções para os problemas organizacionais não mais 

se encontram na perspectiva das lideranças e em sua capacidade de fazer as pessoas 

obedecerem, mas as empresas terão sucesso se conseguirem funcionários comprometidos e 

que possuam capacidade de apreender. E entendeu, com Drucker
246

, que o conhecimento é o 

principal meio a ser utilizado para a empresa inovar. Apresentou Meister
247

 como principal 

referência sobre educação corporativa e universidade corporativa.  
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Importante para a compreensão da pesquisa de Braga (2013) foi o entendimento da 

cultura, compreendida, com Fleury
248

, como uma dimensão simbólica que integra as práticas 

sociais. Com Handy
249

, apresentou as concepções de Cultura Corporativa: Cultura tipo Zeus, 

voltada para as relações de poder; Cultura tipo Apolo, com ênfase nas organizações dos 

processos, burocrática e inflexível; Cultura tipo Atena, voltada para as tarefas, para os 

projetos; e Cultura tipo Dionísio, que proporciona inovação e criatividade. 

O autor citou que a influência da cultura é sempre lembrada nos projetos educacionais, 

visto que a cultura fornece significações ao indivíduo para que interprete o contexto social no 

qual se insere. Nas empresas, a cultura organizacional pode ser percebida nas escolhas dos 

programas de educação corporativa – conteúdos, metodologia, docentes, profissional que se 

deseja formar. Dessa forma, Braga (2013) compreendeu que, por meio do conhecimento dos 

programas de educação corporativa, se pode perceber a valorização que a empresa dá ao 

aluno, a preocupação da empresa com suas ações e impacto no mundo.  

Com Geus
250

, concebeu que as empresas que querem prosperar e sobreviver devem 

enxergar, além da produção de bens e serviços, que a organização é “comunidade voltada à 

construção do conhecimento através da aprendizagem contínua, adotando modelos de gestão 

flexíveis que valorizem as pessoas” (BRAGA, 2013, p. 62).  

Afirmou que a educação corporativa faz uso do termo professor, buscando a 

identificação do profissional responsável pela organização do conteúdo, da metodologia e do 

ensino. Por vezes, substitui a palavra professor por instrutor, facilitador, treinador, consultor, 

dentre outros termos.  

Extraiu das reflexões de Schön (2000)
251

 a importância da “educação do profissional 

reflexivo”, na qual o aluno é o centro do processo. O facilitador (o professor) faz com que o 

aluno tome ciência do seu próprio processo de formação, para que ele adquira autonomia e 

reflita criticamente sobre tal processo.  

Para analisar as observações que realizou in loco, estudou as metodologias de ensino, 

pois, na sua visão, elas dão suporte ao ato educacional. O autor percebeu que, nas empresas, 

assim como nas escolas, convivem métodos baseados em diferentes correntes de estudos 

pedagógicos. Isso ocorre porque, de acordo com cada público, cada sala de aula, a 

característica de cada conteúdo faz com que o professor opte por abordagens que facilitem a 

                                                           
248

 FLEURY, Maria Tereza. Cultura e poder nas organizações. São Paulo: Atlas, 2007. 
249

 HANDY, Charles. Deuses da Administração: como enfrentar as constantes mudanças da cultura empresarial. 

Tradução de Ricardo Gouveia. 3. ed. São Paulo: Saraiva, 2003. 
250

 GEUS, Arie de. A empresa viva: como as organizações podem aprender a prosperar e se perpetuar. Rio de 

Janeiro: Campus, 1998. 
251

 Autor não encontrado nas referências. 



 

 

172 

 

aprendizagem naquele momento, tentando atender tanto à perspectiva individual como à 

coletiva. Encontrou, em Vilarinho
252

, a compreensão de que os métodos de ensino podem se 

dirigir “ao aluno (método individualizado), ao grupo (ensino socializado) ou a ambos (ensino 

sócio-individualizado)” (BRAGA, 2013, p. 70).  

Na observação das atividades in loco, percebeu a presença de métodos construtivistas, 

cujo foco está na construção do conhecimento através do conhecimento anterior do aluno. 

Também encontrou, em suas observações, a concepção de Skinner
253

, segundo o qual é 

necessário, para uma boa aprendizagem, um ambiente adequado ao ensino, além de estímulo, 

como o reforço positivo, para que se obtenha mudança de comportamento. Percebeu, também, 

em suas observações in loco, que, por vezes, o professor utiliza da dialética durante as 

atividades. Sendo assim, identificou a presença do pensamento de Vygotsky
254

, que concebe 

que, quando o professor utiliza da dialética no método de ensino, está atuando na “Zona de 

Desenvolvimento proximal”, pois está reconhecendo que o aluno possui um determinado 

nível de conhecimento, e, através das hipóteses levantadas, vai se elaborando novos 

conhecimentos. Notou, ainda, a existência de aprendizagem por observação conforme 

estabelecido por Dewey
255

, na qual a imitação é uma maneira de realizar a aprendizagem.  

O que Braga (2013) pretendeu foi demosntrar que, independentemente do conceito de 

educação, todas as abordagens possuem uma finalidade, ou seja, todas possuem um propósito. 

Para o autor, percebendo a finalidade da educação, pode-se compreender a concepção de 

homem que se quer formar.  

Sua pesquisa possibilitou concluir que a Natura – Programa Cosmos “entende que o 

indivíduo precisa se desenvolver em múltiplas dimensões” (BRAGA, 2013, p. 78). O autor 

constatou que, na referida instituição, o interesse é para o desenvolvimento integral do sujeito, 

conforme concebido por Wilber
256

. 

Braga (2013), em sua pesquisa, utilizou como fonte primária entrevista com principal 

gestor do programa Cosmos, observação in loco de três atividades realizadas nesse programa, 

e analisou fotos e documentos. 
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Citou Yin (2004)
257

 como referência para a realização de observação direta dos 

acontecimentos.  

Na pesquisa, Braga (2013) perguntou se existe convergência entre a educação e a 

educação corporativa, e identificou pontos de convergência nas metodologias da 

aprendizagem utilizadas tanto pela educação como pela educação corporativa. 

O autor entendeu que a diversidade de culturas organizacionais e de objetivos permite 

que algumas empresas se preocupem, de fato, em promover indivíduos autônomos e com 

pensamento livre. Aprendeu isso por meio das metodologias de ensino utilizadas e da 

percepção da cultura organizacional presente. Tal fato, segundo o pesquisador, pode favorecer 

a empresa a possuir profissionais capazes de propor inovações no contexto organizacional. 

Contudo, na sua visão, outras organizações possuem práticas de ensino conservadoras, não 

permitindo a formação desse indivíduo reflexivo e crítico.  

 O autor afirmou: “através dos programas de EC podemos verificar o quanto se 

valoriza o aluno e suas contribuições, quão preocupada a organização está com seu impacto 

no mundo” (BRAGA, 2013, p. 62). Dessa forma, nesta dissertação de mestrado, é possível 

apreender que a concepção de educação corporativa deve estar atrelada à cultura 

organizacional e às práticas metodológicas de ensino, para que se possa perceber se a 

organização, de fato, está preocupada com a formação um indivíduo reflexivo e crítico, ou se 

está empenhada na transmissão de valores, regras e costumes necessários para aumento da 

produtividade e competitividade. 
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APÊNDICE C – Sínteses - Teses na área de Administração 

 

Título: DESENVOLVIMENTO DE UM SISTEMA DE AVALIAÇÃO DE E-

LEARNING CORPORATIVO 

 

Pilla (2007) investigou sobre o e-learning, recurso utilizado pelas empresas para a 

aprendizagem contínua dos funcionários, a fim de propor um modelo de avaliação. 

No entender da pesquisadora, no momento da realização da sua pesquisa, a sociedade 

estava vivenciando uma transição da sociedade moderna para a sociedade do conhecimento, 

uma era em que as mudanças acontecem rapidamente, necessitando que empresas e pessoas se 

adaptem às alterações constantemente.  

Em sua visão, para as empresas privadas, funcionários capacitados podem constituir 

uma vantagem competitiva frente à concorrência. Já na esfera das pessoas, a busca pela 

capacitação constante possibilita a manutenção da empregabilidade. Uma evidência dessa 

ocorrência foi percebida na década de 1990, com o aumento dos cursos superiores, pós-

graduações, cursos técnicos, dentre outros. Sobre a educação a distância (EAD), apontou 

como modalidade de educação que está sendo cada vez mais utilizada e ressaltou que, no 

contexto empresarial, a EAD é denominada por muitas empresas de e-learning. 

A pesquisadora buscou compreender “Como medir adequadamente resultados de 

treinamento, e, em especial, do treinamento realizado a distância, desde a forma como o 

treinando reage ao programa de treinamento até a maneira pela qual os conhecimentos 

adquiridos vêm a alterar seu comportamento e seus procedimentos de trabalho, apresentando 

retorno financeiro como produto final do aprimoramento de processos e da potencialização do 

capital intelectual da empresa? Como avaliar o e-learning corporativo” (PILLA, 2007, p. 24). 

Pilla foi aluna do curso de doutorado do Programa de Pós-Graduação na área de 

Administração da Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS), onde defendeu a sua 

tese no ano de 2007, sob a orientação da Prof.ª Dra. Marina Keiko Nakayama
258

. 

Para Pilla (2007), o conceito de educação a distância tem sido bastante debatido entre 

os pesquisadores, pois implica a discussão da concepção de educação e também do ensino e 
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aprendizagem. Algumas terminologias são utilizadas como semelhantes, tais como ensino a 

distância, treinamento a distância, teleducação, treinamento virtual e e-learning. A autora 

ressaltou que as terminologias deveriam ser empregadas em situações distintas e de acordo 

com as tecnologias utilizadas, mas não é o que acontece, mostrando, então, que não há um 

consenso sobre o assunto
259

. 

EAD, para Spodick
260

, é um sistema educacional que permite a qualquer pessoa ter 

acesso à informação em qualquer lugar e a qualquer tempo. De acordo com Cardoso e 

Pestana
261

, na EAD, a informação está separada do aluno e do professor no tempo e no 

espaço. Segundo Pilla (2007), as empresas utilizam o termo e-learning para falar de EAD. 

Para Bowels
262

, o e-learning apresenta “características de aprendizagem (derivadas da 

educação e do treinamento) e de gestão do conhecimento (derivadas da informação e da 

tecnologia)” (PILLA, 2007, p. 29). Apesar de não haver consenso nos conceitos, Nisker
263

 

argumenta que o termo EAD é mais amplo e envolve vários componentes. As origens da 

EAD, para Kramer
264

, estariam no final do século XVIII, meados do XIX e princípios do XX, 

com os ensinos por correspondência. Essas foram as compreensões da pesquisadora a partir 

dos referenciais teóricos. 

Para Pilla (2007), o entendimento de Belloni
265

 a respeito do e-learning possibilitou 

compreender que a necessidade de educação ao longo da vida deve ser atendida integrando as 

necessidades dos locais de trabalho e dos indivíduos.  

Com Niskier, Peters
266

 apontou as vantagens para a EAD: flexibilidade; valorização da 

experiência individual; incentivo ao pluralismo de ideias; respeito ao ritmo do aluno; 

desenvolvimento da independência e iniciativa; transmissão da informação a qualquer tempo 

e em qualquer local; dentre outras.  

                                                           
259

 BELLONI, Maria Luiza. Educação a distância. 2. ed. Campinas: Autores Associados, 2001. 
260

 SPODICK, Edward F. The evolution of distance learning. Hong Kong: University of Science & Technology 

Library, ago. 1995. Disponível em: <http://sqzm14.ust.hk/distance>. Acesso em: ago. 1995. 
261

 CARDOSO, Fernando de Carvalho; PESTANA, Thiago Martinelli Pinto. Treinamento online (e-learning). In: 

BOOG, Gustavo G. (Coord). Manual de treinamento e desenvolvimento: um guia de operações. São Paulo: 

Makron Books, 2001. 
262

 BOWLES, Marcus S. Relearning to e-learn: strategies for eletronic learning and knowledge. Melbourne: 

Melbourne University Press, 2004. 
263

 NISKIER, Arnaldo. Educação a distância: a tecnologia da esperança. São Paulo: Loyola, 1999. 
264

 KRAMER, Érika A. W. Coester et al. Educação a distância: da teoria à prática. Porto Alegre: Alternativa, 

1999. 
265

 BELLONI, Maria Luiza. Educação a distância. 2. ed. Campinas: Autores Associados, 2001. 
266

 PETERS, Otto. A educação a distância em transição: tendências e desafios. São Leopoldo: Ed. da Unisinos, 

2003. 

http://sqzm14.ust.hk/distance


 

 

176 

 

Com Castro e Ferreira
267

, a autora compreendeu que as diferentes tecnologias 

possibilitam diferentes vantagens pedagógicas, e considerou três gerações de tecnologia – 1ª 

geração: tecnologia distributiva, que pode utilizar material impresso, correspondência, 

programas de rádio, televisão, apresentação de vídeos, áudios, teleconferência etc.; 2ª 

geração: tecnologias interativas, como telefone, fax-símile, videoconferência, formato de 

multiponto (onde as salas são ligadas simultaneamente), formato ponto a ponto (onde a 

interação é realizada de uma sala à outra) etc.; e 3ª geração: tecnologias colaborativas, ou seja, 

treinamento através de web, utilizando comunicação via internet e multimídia.  

Pilla (2007) salientou que existem diferenças entre o e-learning corporativo e a EAD 

de instituições de ensino tradicionais. Uma dessas diferenças seria com relação ao objetivo-

fim. Nas empresas, a intensão de realizar a gestão do conhecimento é solucionar problemas da 

empresa e melhorar os seus resultados; nas instituições de ensino tradicionais, o objetivo é a 

construção do conhecimento, a interação e a aprendizagem. Apresentou, ainda, que, no Brasil, 

o e-learning corporativo “vem crescendo desde 1999 a uma taxa de 50% ao ano” (PILLA, 

2007, p. 46).  

Pilla (2007) concebeu, sobre a aprendizagem nas organizações, que ela pode ocorrer 

de maneira individual, grupal e organizacional. Para a aprendizagem individual, segundo 

Nicholson e White
268

, não existe, no e-learning, um único modelo pedagógico. As teorias da 

aprendizagem mais utilizadas são behaviorismo, cognitivismo e construtivismo. Nicholson 

cita, ainda, a action learning, um modelo participativo de aprendizagem, adequado ao modelo 

andragógico. Para a aprendizagem organizacional, utiliza como estratégia o processo de 

aprendizagem individual e coletivo. Segundo Argyris e Schön
269

, a organização aprende 

quando os seus membros, ou parte significativa deles, aprendem. A aprendizagem pode 

ocorrer através de single loop
270

 (circuito simples de aprendizagem) ou double loop
271

 

(circuito duplo de aprendizagem). 

No entender da pesquisadora, a gestão do conhecimento está relacionada à 

aprendizagem na organização, pois, para Nonaka e Takeuchi
272

, o sucesso das empresas 
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japonesas se deu devido à capacidade de realizarem a gestão do conhecimento, considerando 

que o desenvolvimento do conhecimento leva à vantagem competitiva.  

A respeito da avaliação dos resultados em educação a distância, Niskier argumenta 

que “avaliação é um desafio não só na educação a distância, mas na educação em geral” 

(PILLA, 2007, p. 58). Para Bowels
273

, a avaliação deve ir além do levantamento do seu 

retorno do investimento financeiro, a fim de considerar, também, aspectos não financeiros, 

tais como o desempenho geral da organização, o desenvolvimento da cultura de 

aprendizagem, a aprendizagem individual e a satisfação. Kaplan e Norton
274

 desenvolveram 

um sistema de avaliação chamado Balanced Scorecard, como um sistema de gerenciamento 

estratégico, que mensura, além da perspectiva financeira (retorno sobre o investimento e valor 

econômico agregado), a perspectiva do cliente (satisfação, participação de mercado e de 

conta), dos processos internos (qualidade, tempo de resposta, custo, novos produtos) e do 

aprendizado e crescimento (satisfação do funcionário, disponibilidade do sistema de 

informação). Essas foram as compreensões da pesquisadora a respeito da avaliação. 

A pesquisadora ressaltou, ainda, que o modelo de avaliação de Kirkpatrick
275

 é o mais 

utilizado para Treinamento e Desenvolvimento e também no e-learning corporativo. Esse 

modelo visa a entender a efetividade das ações de treinamento. A avaliação é realizada em 

quatro níveis: reação, aprendizagem, comportamento no trabalho e impacto na organização, 

ou seja, resultados. Contudo, para Pilla (2007), alguns autores, tais como Hack
276

, acreditam 

que o modelo de Kirkpatrick foi desenvolvido para avaliar treinamentos presenciais, de modo 

que, para a avaliação do e-learning corporativo, o modelo de Kirkpatrick precisa ser 

adaptado. Hamblin
277

 desenvolveu um modelo a partir do modelo de Kirkpatrick, 

acrescentando uma etapa, a quinta, que seria a comparação dos custos do treinamento com o 

lucro que a empresa obteve com a sua realização. Phillips e Stone
278

, por seu turno, 

desenvolveram um modelo de avaliação idêntico ao de Hamblin, porém o quinto nível é 

chamado de ROI, ou seja, retorno sobre o investimento.  
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Pilla (2007, p. 77) apresentou que a pesquisa de Schröeder (2005) sobre avaliação da 

EAD enfatizou os quatro níveis do modelo de Kirkpatrick aliados ao Balanced Scorecard, ou 

seja, ao desenvolvimento de indicadores nas perspectivas financeiras, do cliente, dos 

processos internos, do aprendizado e do crescimento, buscando “adaptar critérios de avaliação 

do treinamento a ambientes virtuais de aprendizagem”. A autora escreveu alguns artigos com 

Schröeder sobre esse modelo de avaliação. 

Pilla (2007) investigou utilizando o estudo de caso
279

 e a pesquisa exploratório-

descritiva. A etapa exploratória objetivou caracterizar práticas de e-learning corporativo em 

uma universidade e nove empresas na Austrália, e em uma universidade e nove empresas no 

Brasil. Para a etapa de estudo de caso, a pesquisadora escolheu uma empresa para propor um 

modelo de avaliação dos seus cursos e-learning. Como fonte primária, realizou entrevista 

semiestruturada
280

, grupo focal, análise de documentos e observação direta. Também realizou 

análise de conteúdo
281

 e análise de documentos
282

 levantados no estudo de caso. 

Ao final da pesquisa, Pilla (2007, p. 176) concluiu que “aspectos revelam que o que é 

defendido na academia nem sempre é posto em prática nas organizações”. Verificou que o 

modelo de Kirkpatrick não é utilizado em sua totalidade pelas empresas, tanto brasileiras 

como australianas; a ideia de níveis de avaliação não parece mais adequada para as empresas 

na atualidade; a avaliação de satisfação dos funcionários com relação ao treinamento pode ser 

adaptada para o e-learning; e não há muitas evidências de avaliação de mudanças no 

comportamento nas empresas pesquisadas, de modo que nem sempre o resultado esperado é o 

lucro – um exemplo são os treinamentos de compliance.  

Em sua tese, Pilla (2007) teve a mesma orientadora da Christiane Schröeder, que 

defendeu sua dissertação no ano de 2005. Com tema semelhante ao de Christiane, ou seja, 

educação a distância (e-learning) com a finalidade de realização da proposta de um modelo de 

avaliação do e-learning corporativo, empregou o termo e-learning, e não EAD, pois 

apresentou, na introdução, que a maioria das empresas emprega esse termo para se referir à 

EAD, não havendo consenso na conceituação das expressões. Para a pesquisadora, alguns 

autores compreendem a educação a distância como mais ampla do que os cursos e-learning, 

pois envolve também a aprendizagem por correspondência.  

A concepção de educação corporativa foi apresentada na tese de Pilla (2007) como 

uma educação voltada para a necessidade da organização para viabilizar o aprendizado 
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constante dos seus funcionários, contribuindo para a melhoria da produtividade, do lucro e 

dos processos organizacionais. 

 

 

Título: AS UNIVERSIDADES CORPORATIVAS NO CONTEXTO DO ENSINO 

SUPERIOR 

 

Alperstedt (2001) buscou identificar o papel das universidades corporativas no 

contexto do ensino superior como concorrentes potenciais ao modelo tradicional de ensino ou 

como parceiros estratégicos no desenvolvimento das pessoas. 

Na visão da pesquisadora, o fato de ter estudado concomitantemente em dois cursos de 

graduação, Economia e Administração, sendo um em instituição federal e outro em instituição 

estadual, possibilitou uma comparação das instituições de ensino, o que despertou o seu 

interesse pelo estudo da organização universidade. Esse interesse foi ainda mais motivado 

com o início da carreira como docente em instituições universitárias da rede privada e o 

contato com instituições de ensino no exterior, quando da realização do doutorado, sendo este 

último fundamental para ampliar a sua visão com relação aos tipos de instituição de ensino 

superior. A pesquisadora relatou que esses fatos contribuíram para que o seu interesse 

também se voltasse para a universidade corporativa, antes mesmo de esta ser conhecida pela 

“mídia acadêmica”. Assim, pretendeu investigar as características, os objetivos e a relação 

que possuíam, ou poderiam vir a possuir, com as instituições de ensino superior tradicionais. 

Alperstedt (2001, p. 8) quis saber se “São as Universidades Corporativas instituições 

de concorrência pessoal ou de oportunidades estratégicas para as instituições de ensino 

superior?”. 

Alperstedt foi aluna do curso de doutorado no Programa de Pós-Graduação em 

Administração da Universidade de São Paulo (USP) e defendeu a sua tese no ano de 2001, 

sob a orientação do Prof. Dr. Guilherme Ary Plonski
283

. 

As mudanças ocorridas no mundo devido aos avanços tecnológicos na área de 

Informática, a globalização econômica e o novo papel dos governos causaram modificações 

                                                           
283

 Mestre e Doutor em Engenharia de Produção, pela Escola Politécnica da Universidade de São Paulo, com 

pós-doutorado (Fulbright Visiting Research Scholar), no Center for Science and Technology Policy, 

Rensselaer Polytechnic Institute. Professor Titular do Departamento de Administração da Faculdade de 

Economia, Administração e Contabilidade da Universidade de São Paulo (FEA/USP) e Professor Associado 

do Departamento de Engenharia de Produção da Escola Politécnica (POLI). Vice-diretor do Instituto de 

Estudos Avançados (IEA) da USP. Coordenador Científico do Núcleo de Política e Gestão Tecnológica. 

Integra a Junta de Governadores do TECHNION - Israel Institute of Technology. Fonte: 

<http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/visualizacv.do?id=K4781666T4>. 



 

 

180 

 

nas organizações, fazendo com que elas repensassem e redefinissem o seu negócio. Nesse 

cenário, o conhecimento se tornou um recurso para agregar valor ao negócio. Assim, as 

empresas, com o intuito de manter seus funcionários em constante processo de aprendizagem, 

estabeleceram estratégias de atuação, dentre as quais se destaca, principalmente nos Estados 

Unidos, o desenvolvimento de universidades corporativas. As universidades corporativas, 

portanto, objetivam a “manutenção de empregados com elevado potencial de agregação de 

valor, representando uma fonte potencial de vantagens competitivas” (ALPERSTEDT, 2001, 

p. 4).  

Alperstedt (2001) estabeleceu uma diferenciação entre treinamento e educação, sendo 

o primeiro voltado para o desenvolvimento de habilidades específicas, enquanto a segunda 

possui uma condição de formação mais genérica.  

Sobre a expressão universidade corporativa, identificou que é uma tradução livre da 

expressão americana corporate university, onde corporate se relaciona ao fato de essas 

instituições estarem ligadas a uma empresa em que a prestação de serviços educacionais não é 

a atividade-fim ou a atividade principal daquela organização. Com relação ao termo 

university, ele é explicado como uma estratégia para criar uma marca para os programas 

educacionais da empresa
284

. Não há, portanto, a conotação de universidade tal qual a 

conhecemos de acordo com a Lei de Diretrizes e Bases da Educação.  

Sobre a distinção entre as universidades corporativas e os departamentos de 

treinamento, a pesquisadora entendeu que as primeiras possuem uma prestação de serviço que 

não está restrita ao escopo dos funcionários da empresa, atendendo também à cadeia de 

relacionamento que tem interação com a organização, enquanto os últimos estão restritos ao 

público interno das organizações. Outra diferenciação entre T&D e UC são as parcerias 

estabelecidas entre as universidades corporativas e as instituições de ensino superior 

tradicionais, visando, além da validação de créditos, e à concessão de diplomas.  

O processo de aprendizagem nas empresas se dá de algumas maneiras. Para Bell
285

, 

uma das formas de as empresas aprenderem é a partir das suas experiências, considerando 

esse tipo de aprendizagem como passivo, automático, limitado e sem custos. Outro processo 

de aprendizagem seria através da mudança, com a introdução de tecnologia ou qualquer outro 

elemento que modifique o processo. Um terceiro é por meio da análise do desempenho da 
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organização, da sua produtividade. Outro fator é o Treinamento e Desenvolvimento dos 

funcionários tanto individualmente como em grupo, para lhes conferir novas habilidades 

técnicas, comportamentais e conceituais. De acordo com Quin
286

, as empresas podem 

aprender por meio da contratação, ou seja, recrutando os melhores profissionais com a 

finalidade de assimilar os seus conhecimentos na organização. Outra maneira de 

aprendizagem é por meio da busca ou desenvolvimento de parcerias entre empresas com a 

finalidade estratégica. 

Senge
287

 desenvolveu um trabalho que popularizou a expressão learning organization, 

ou seja, o reconhecimento da necessidade de as organizações se tornarem “organizações de 

aprendizagem”, pois, se as mudanças acontecem de forma rápida e contínua, o aprendizado 

constante nas organizações possibilita que os gerentes aumentem suas habilidades e ofereçam 

respostas de acordo com os resultados desejados pela empresa.  

Para contextualizar o surgimento da questão sobre o aprendizado organizacional, a 

pesquisadora apresentou Argyris
288

 como o primeiro pesquisador a estudar sobre a 

aprendizagem organizacional, caracterizando a aprendizagem como single-loop, ou seja, 

aprendizagem para solução de problemas, identificação e correção de erros, ou como double-

loop, que é a capacidade de refletir criticamente sobre o processo, ações e comportamento, 

questionando as razões de se fazer alguma coisa de determinada maneira.  

A evolução do departamento de T&D se deu em duas tendências, sendo a primeira 

marcada pelo envolvimento das empresas com as instituições de ensino superior para o 

desenvolvimento de programas in-company, e a segunda pelo encaminhamento de 

funcionários para estudarem em cursos oferecidos pelas instituições de ensino superior. Nos 

Estados Unidos, surgiram as bussiness school, em 1881, mas a sua disseminação aconteceu 

somente a partir de 1980, com a multiplicação dos cursos de MBA, com a finalidade de 

formar executivos. Contudo, muitas empresas ficaram insatisfeitas com os cursos oferecidos 

pelas business schools, pelo fato de eles não atenderem aos problemas específicos da 

organização.  

Margerison
289

 apontou que as empresas desenvolveram as suas próprias business 

schools, com o intuito de integrar o trabalho e a aprendizagem. Meister
290

 reforça esse 
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posicionamento, afirmando que o desenvolvimento de cursos formais pela própria empresa se 

dá pelo interesse da organização no desenvolvimento permanente dos empregados, com a 

finalidade de vincular a aprendizagem aos objetivos organizacionais. Para o funcionário, a 

educação permanente é entendida como um investimento na carreira, uma melhoria no 

currículo, que não se restringe àquele emprego.  

Para Alperstedt (2001), grandes empresas investem mais em universidade corporativa, 

pois elas necessitam de investimentos elevados, sendo a medição do retorno desse 

investimento de difícil mensuração. Uma alternativa para o alto investimento é a criação de 

consórcio entre empresas que compartilham da necessidade de treinamentos semelhantes. 

Mesmo com alto custo, Moore
291

 entende que as universidades corporativas são mais 

eficientes do que as instituições de ensino superior tradicionais. Meister apresentou que 

algumas universidades corporativas cobram das unidades de negócio o fornecimento dos 

serviços educacionais. Um exemplo é a Motorola University, que recebe das unidades de 

negócio internas e também do licenciamento de programas de treinamento da universidade 

corporativa oferecido a clientes e fornecedores. Todavia, a maioria das universidades 

corporativas ainda não recebe recursos financeiros e é custeada pelas unidades de negócio.  

A respeito do espaço físico, algumas universidades possuem um local com instalações 

próprias, outras desenvolvem parceria com instituições de ensino superior tradicionais e 

contam com as instalações dessas instituições. Outras não possuem espaço físico e são 

baseadas virtualmente. Sobre a parceria das universidades corporativas com as instituições de 

ensino superior tradicionais acontece uma troca de serviços, de modo que a UC ganha a 

validação de créditos para a obtenção de diploma e a IES tem ampliado a captação de alunos 

em função do incentivo das empresas na continuidade dos estudos.  

A respeito do corpo docente da UC, a sua composição é variável, podendo haver 

docentes de redes de ensino tradicional, executivos da própria empresa e consultores externos. 

Algumas UCs oferecem cursos para além dos funcionários, estendendo-os para clientes, 

fornecedores, comunidade e franqueados. Para Alperstedt (2001), esse é um dos tópicos da 

UC que mais produz impacto nas IES tradicionais.  

Alperstedt (2001) entendeu, assim, que as UCs diferem consideravelmente dos 

tradicionais centros de treinamento, percebendo que existe um critério duplo de diferenciação 
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a partir das perspectivas longitudinal e transversal. Na visão de Alperstedt
292

, realatada em 

outro estudo da autora, essas perspectivas são “fios condutores para uma definição de 

Universidades Corporativas” (ALPERSTEDT, 2001, p. 37). Para a diferenciação entre UC e 

T&D a partir da análise longitudinal, usou a incorporação do conceito de competências como 

base para o modelo de gestão de pessoas. Entendeu, com Le Boterf
293

, que competência é um 

conjunto de conhecimentos e habilidades, o saber fazer e o saber agir. Pelo segundo critério 

de diferenciação, a partir da perspectiva transversal, o T&D tende a ser reativo, 

descentralizado e serve para grandes públicos; já a UC tem ação proativa e centralizada para 

soluções de aprendizagem de acordo com cada negócio da empresa. Assim, oferece 

treinamentos com base na visão de futuro, de acordo com os objetivos da empresa. 

Gerbman
294

 ressalta que a UC tem caráter estratégico, enquanto os departamentos de T&D 

são táticos. Meister destaca que o T&D desenvolve habilidades técnicas, enquanto a UC, além 

das habilidades técnicas, desenvolve o conhecimento dos valores, da cultura da empresa. 

Contudo, Alperstedt (2011) entendeu que, como a expressão universidade corporativa está na 

moda, muitas empresas estão nomeando os seus centros de treinamento tradicionais de 

universidade corporativa, mas sem atribuir a eles as atividades e as características que 

justifiquem a alteração do nome. Alperstedt (2001) ressaltou que o que de fato distingue a UC 

dos departamentos de T&D são duas características fundamentais: não restringir a educação 

aos funcionários, podendo estender os serviços para clientes, fornecedores, franqueados e 

comunidade; as UCs têm se associado às instituições de ensino superior tradicionais, 

estabelecendo diferentes tipos de parceria com o intuito de validar a disciplinas cursadas na 

UC para validação de créditos e também para a obtenção de diplomas.  

A definição de tipologia, segundo Hall
295

, é importante para identificar variáveis 

críticas para a definição de um fenômeno. Assim, considerando a clientela das UCs, segundo 

outro estudo de Alperstedt
296

, a autora classificou-as em três categorias de tipologia: público 

interno, atende somente a funcionários; público externo restrito, atende a funcionários e 

fornecedores, franqueados e/ou clientes; e público externo ampliado, além de funcionários, 
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atende a outras empresas e ao público em geral. De tal sorte, a pesquisadora compreendeu que 

as UCs que são do tipo de categoria “público interno” não se distinguem dos tradicionais 

centros de treinamento. Para Alperstedt (2001), qualquer que seja a tipologia, público interno, 

público externo restrito ou público externo ampliado, todas contribuem para a redução da 

participação das instituições de ensino superior tradicionais na prestação de serviços 

educacionais, pois dividem o seu público com as universidades corporativas.  

Drucker
297

 afirmou que, nos próximos 50 anos, as mudanças que ocorrerão nas 

universidades e escolas serão drásticas, sendo os motivos principais dessas mudanças as 

novas tecnologias a serviço do aprendizado e as demandas da sociedade do conhecimento, as 

quais transformaram o aprendizado em contínuo e permanente.  

A pesquisadora reconheceu as universidades corporativas como novo entrante no 

contexto da educação do ensino superior. Sendo que as UCs podem buscar parcerias com as 

IES tradicionais motivadas por diferentes necessidades: possibilidade de validação das 

disciplinas cursadas; possibilidade de concessão de diploma; ausência de espaço físico; 

necessidade de docentes qualificados, titulados e com habilidades de pesquisa; necessidades 

de docentes com experiência didática; necessidade de incorporar o currículo com a cultura 

corporativa; ou interesse na mão de obra especializada na comunidade próxima a empresa. Já 

para as IES tradicionais, as vantagens seriam: aproximação da academia com a realidade 

organizacional; contato com as empresas facilitam os projetos de pesquisa de interesse mútuo; 

aumento da arrecadação financeira; e aumento da captação de alunos devido ao incentivo das 

empresas em aprendizagem contínua.  

Paralelamente a esse cenário de oportunidade estratégica, Alperstedt (2001) 

caracterizou situações de concorrência potencial entre UCs e IES tradicionais. Uma delas é a 

possibilidade de as UCs da tipologia público externo ampliado oferecerem cursos para a 

comunidade de forma geral, sendo as situações de concorrência mais possível para cursos de 

pós-graduação e educação continuada. Outra questão é a tendência em se valorizar as 

competências dos indivíduos em vez de priorizar diplomas e certificados.  

Alperstedt (2001) realizou pesquisa qualitativa, exploratória, com a finalidade de 

conhecer o fenômeno estudado
298

. Trata-se de estudo de múltiplos casos
299

, em que múltiplas 

fontes de evidência foram utilizadas. Para a primeira fase do estudo, foi utilizada a 

metodologia chamada de grounded theory, que permite o surgimento da teoria a partir dos 
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dados. No entender de Alperstedt (2001), esse método de análise se torna mais adequado, 

posto que o tema de pesquisa é novo e com pouco referencial teórico. Segundo essa teoria, os 

dados são considerados como primários e secundários
300

. Como fonte primária, foram 

realizadas entrevistas semiestruturadas. Dados secundários vieram a partir de documentos e 

de papers publicados. Foi realizada análise de conteúdo
301

 para descrição objetiva, 

sistemática, do conteúdo das comunicações, com o objetivo de interpretá-las. A amostra 

selecionada com base na teoria de grounded theory foi composta por três universidades 

corporativas americanas e quatro universidades corporativas brasileiras. A autora justificou a 

pesquisa nas UCs americanas por elas existirem há mais tempo e já serem consolidadas.  

A pesquisadora concluiu que a possibilidade de parceria entre as UCs e as instituições 

de ensino superior tradicionais permite que estas repensem o seu modelo de educação e a 

forma como é disponibilizado. Concluiu, ainda, que, no momento da pesquisa, as 

universidades corporativas desempenhavam papel mais de concorrência às IES, 

principalmente na pós-graduação e nos segmentos de público adulto. Entendeu que contribuiu 

para uma definição das UCs, pois essa expressão vem sendo utilizada de maneira 

desordenada. Outra contribuição relevante foi a definição de tipologias de UC, que 

distinguem qual efetivamente possui potencial para competir com as IES tradicionais.  

 Concebeu universidade corporativa como uma instituição criada e vinculada a uma 

empresa, com a finalidade de desenvolver competências essenciais à organização, possuindo 

como característica a extensão dos seus cursos para além dos funcionários, incluindo clientes, 

fornecedores, franqueados e comunidade externa, e estabelecendo parceria com instituições 

de ensino superior para a validação de créditos cursados e para a concessão de diplomas. 

Afirmou que algumas instituições utilizam o nome de universidade corporativa sem 

alterar as suas políticas e práticas de treinamento, sugerindo modismo da expressão. Para a 

pesquisadora, caracterizar as universidades corporativas como pertencentes à categoria 

“público interno” não é suficiente para distingui-las dos tradicionais departamentos de 

treinamento, podendo as UCs serem consideradas como uma mera evolução destes últimos. 
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Título: ADOÇÃO DE INOVAÇÕES: O USO DO E-LEARNING POR 

COLABORADORES DE UMA EMPRESA DE TELECOMUNICAÇÕES 

 

Vasconcellos (2008) buscou compreender a adoção individual do e-learning pelos 

funcionários de uma empresa do ramo de telecomunicações, utilizando o modelo Technology 

Acceptance Model (TAM) como referência
302

. A autora almejou entender sobre a adoção do 

e-learning e os motivos de resistência ao seu uso.  

Para a pesquisadora, as empresas adotaram a aprendizagem baseada na tecnologia 

como uma maneira de enfrentar as constantes mudanças, além do anseio pelo conhecimento 

contínuo.  

A autora quis saber “Quais são as dificuldades na adoção do e-learning pelos 

colaboradores?” (VASCONCELLOS, 2008, p. 8). 

Vasconcellos foi aluna do curso de doutorado do Programa de Pós-Graduação na área 

de Administração da Universidade São Paulo, onde defendeu a sua tese no ano de 2008, sob a 

orientação da Prof.ª Dra. Maria Tereza Leme Fleury
303

. 

Entendeu o conceito de inovação, a partir de Rogers
304

, como uma ideia, objeto, 

prática percebida como nova por uma pessoa ou grupo de pessoas. Kruglianskas
305

 concebeu 

que a invenção é uma proposta de ideia nova e a inovação é um processo que torna a nova 

ideia lucrativa para a empresa.  

Rogers compreendeu que adotar uma nova ideia possui dificuldades até mesmo 

quando existem vantagens nessa adoção e, por isso, as empresas precisam divulgar a inovação 

através do processo de comunicação. Rogers indicou características que explicam e 
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influenciam a taxa de adoção de inovação: percepção de vantagem relativa, ou seja, a 

inovação é percebida como melhor do que a ideia a ser substituída; compatibilidade, a 

inovação é entendida como coerente aos valores, experiências e necessidades das pessoas; 

complexidade, a inovação é percebida como difícil de entender e utilizar; possibilidade de 

experimentação; e visibilidade dos resultados de uma inovação. 

Para Tornatzky e Fleischer
306

, a adoção é uma etapa do processo de inovação, havendo 

outras etapas relacionadas, como a criação, o desenvolvimento, a implantação e a 

implementação, além da rotina no uso de novas práticas e ações.  

A teoria TAM (Technology Acceptance Model)
307

, utilizada para descrever a aceitação 

individual de sistemas de informação, é aplicada para a compreensão de diferentes 

tecnologias. O modelo TAM foi adaptado da Teoria da Ação Fundamentada, desenvolvida 

por Fishbein e Ajzen. O modelo TAM foi proposto por Davis em sua tese de doutorado, com 

a finalidade de “traçar o impacto de fatores externos nas crenças internas, atitudes e 

intenções” (VASCONCELLOS, 2008, p. 23). Esse modelo identificou duas variáveis – 

atitude percebida e facilidade de uso percebida – como os influenciadores para a adoção. 

Os autores Davis e Venkatesh
308

 desenvolveram uma evolução do modelo TAM, o 

modelo TAM 2, que incorpora a influência social (norma subjetiva, voluntariedade e 

imagem)
309

 e a influência cognitiva (relevância para o trabalho, qualidade do resultado, 

facilidade de uso percebida). A variável experiência também foi incorporada, pelo fato de os 

autores entenderem que o conhecimento dos benefícios ou das fraquezas de um sistema, por 

meio da experiência, reduz a consequência na norma subjetiva. 

A respeito da cultura organizacional
310

 e da inovação, Henrich
311

 entende que a cultura 

de um grupo irá influenciar de maneira relevante a difusão de inovações e o comportamento 
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de adoção. Eboli
312

 também entende que a cultura organizacional é fator de interferência para 

o sucesso do e-learning.  

Sobre a implantação do e-learning, a legislação brasileira define por educação a 

distância, no Decreto nº 5.622, de 19 de dezembro de 2005, os processos de ensino e 

aprendizagem que ocorrem através do uso de tecnologias de informação e comunicação. 

Assim, o e-learning foi considerado uma modalidade de educação a distância utilizada pelas 

empresas para desenvolvimento dos funcionários, sendo a cultura organizacional uma das 

barreiras para a implantação dessa modalidade educacional. Van Dan
313

 identifica fatores para 

o comprometimento dos funcionários com o e-learning, sendo eles facilitadores, 

direcionadores e motivadores. Por facilitadores entende-se o tempo, a tecnologia utilizada, os 

custos e a cultura organizacional; direcionadores são as ações de marketing e o envolvimento 

das lideranças; motivadores para o uso do e-learning são a relevância do conteúdo para o 

desenvolvimento do trabalho, a maneira de apresentação do conteúdo e os incentivos 

oferecidos pela organização. 

A pesquisadora desenvolveu um modelo preliminar de adoção do e-learning, com 

referência no modelo TAM. Trata-se de pesquisa quantitativa e qualitativa, entendendo que a 

triangulação
314

 iria fornecer ao pesquisador diferentes informações. Após a pesquisa 

bibliográfica sobre a adoção de inovações e a implantação do e-learning, realizou pesquisa 

empírica, a partir de entrevistas com especialistas e pré-teste do questionário, resultando no 

Modelo Preliminar de Adoção Individual do e-Learning. 

Na segunda etapa, foi pesquisada uma empresa de telecomunicações no Brasil, por 

meio de uma abordagem de múltiplos métodos (entrevistas, questionário e análise de 

documentos). 

Como resultado de pesquisa, a autora apreendeu que os fatores como a experiência 

com a inovação e o perfil do respondente contribuem para a adoção do e-learning. O fator 

ambiente propício para a aprendizagem destaca-se diante dos demais, pois influencia 

positivamente a intenção e a utilização do e-learning. A utilidade percebida foi o fator de 

maior influência na explicação para a intenção de uso e uma influência negativa em relação ao 

uso. Foi compreendida pela pesquisadora a importância do envolvimento da liderança e do 
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apoio para participação dos cursos e-learning, além da adequação dos conteúdos com as 

necessidades, do melhor suporte técnico, da melhoria na comunicação e do aprimoramento da 

navegação. 

 

 

Título: COMPETÊNCIAS PROFISSIONAIS E EDUCAÇÃO CORPORATIVA EM 

GESTÃO DE PESSOAS: UM ESTUDO EMPÍRICO 

 

Araújo (2011) buscou compreender a contribuição da educação corporativa para o 

desenvolvimento das competências individuais, tendo como referência as políticas e as 

práticas desenvolvidas por empresas brasileiras.  

Iniciou com o estudo de como são definidas as competências individuais no contexto 

de cada empresa pesquisada e as concepções teóricas que embasavam suas práticas. Conheceu 

e descreveu os sistemas de educação corporativa implantados nas empresas pesquisadas, para 

analisar como elas buscavam alinhar as ações educacionais do sistema de educação 

corporativa com as competências individuais, as competências organizacionais e as estratégias 

do negócio. 

O pesquisador pretendeu compreender “Como ocorre a contribuição da educação 

corporativa para o desenvolvimento das competências individuais, ao se contraporem os 

conceitos às políticas e práticas organizacionais?” (ARAÚJO, 2011, p. 15).  

Araújo foi aluno do curso de doutorado na área de Administração do Programa de Pós-

Graduação da Universidade São Paulo, onde defendeu a sua tese no ano de 2011, sob a 

orientação do Prof. Dr. Lindolfo Galvão de Albuquerque
315

. 

O pesquisador contextualizou que, nas décadas de 1970 e 1980, o sistema taylorista e 

o fordismo estavam vigentes como modelos de sistema produtivo e apresentavam sinais de 

fragilidade no novo cenário que se configurava com a globalização econômica e o avanço da 

tecnologia. No Brasil, as mudanças foram percebidas pelas empresas no início da década de 

1990, com a abertura comercial.  
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As empresas começaram a adotar novas formas de organização do trabalho para 

enfrentar a concorrência e obter vantagem competitiva em um contexto de constantes 

mudanças. Os enfoques principais para a área de gestão de pessoas são: comportamental, 

estratégico e articulado por competências. 

Para Fisher
316

, o enfoque comportamental, com ênfase no comportamento humano, 

iniciou-se por volta de 1960 e constitui uma das principais influências da psicologia 

humanista na teoria organizacional, pois, até então, o enfoque da área de Recursos Humanos 

estava pautado em controle de custos e resultados produtivos das pessoas. O enfoque 

comportamental entende que a área de Recursos Humanos deve atuar sobre o comportamento 

das pessoas e aborda assuntos como liderança, integração, motivação e satisfação dos 

funcionários. O enfoque estratégico surgiu no início da década de 1980 e, segundo Hyden
317

, 

implica o desenvolvimento de estratégias e a identificação de ameaças e oportunidades que 

assegurem a vantagem competitiva. O enfoque das competências ganhou mais espaço a partir 

da década de 1990, com o conceito de competência essencial apresentado pelos autores 

Prahalad e Hammel
318

, que entendem que uma competência é essencial quando proporciona à 

empresa valor ao negócio, em longo prazo, e é difícil de ser imitada pelos concorrentes. 

McClleland
319

 introduziu o conceito de competência individual na literatura. A educação 

corporativa
320

 surgiu como importante meio para o desenvolvimento das competências 

individuais.  

O conceito de competências foi abordado com os pesquisadores Le Boterf, Dutra, 

Zarifian e Ruas
321

. O pesquisador entendeu que existem diferentes contribuições para o 

entendimento do conceito de competência, mas, apesar das diferenças, o que existe de 

homogêneo é o entendimento de que as circunstâncias nas quais o conceito de competência 
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será aplicado e o que se espera como objetivo dessa aplicação nortearão a escolha por uma ou 

outra abordagem.  

Compreendeu, com Schultz
322

, que a educação é percebida como importante para 

aumentar as competências e as habilidades das pessoas, contribuindo para que elas consigam 

lidar com situações de constantes mudanças e cenários de desequilíbrio econômico. Para as 

pessoas, a educação é percebida como um bem que possibilita a prosperidade material e a 

mobilidade social
323

.  

Araújo (2011) entendeu que o Estado não consegue aprimorar a qualidade da educação 

e que os sistemas formais de ensino não conseguem preparar os trabalhadores para as 

competências exigidas pelas empresas. Assim, as organizações necessitam completar a 

formação escolar e assumem a formação profissional dos seus funcionários. As empresas 

desenvolvem parcerias com as IES tanto públicas como privadas, para que ocorram 

treinamentos in-company, fazendo existir nas instituições de ensino superior o 

desenvolvimento de escolas de negócio
324

.  

Para Meister
325

, as empresas aumentaram o interesse pela educação corporativa devido 

à necessidade de a organização completar o conhecimento adquirido nas escolas de ensino 

tradicionais. O conhecimento se torna obsoleto mais rapidamente no novo cenário mundial, os 

funcionários assumem novos papéis e têm a responsabilidade aumentada. Allen, Meister e 

outros autores compreenderam que a alternativa para o tradicional centro de treinamento e 

desenvolvimento se configura em uma aprendizagem contínua, na qual as competências são 

alinhadas à estratégia da empresa e lhe permitem uma vantagem competitiva frente aos 

concorrentes. 

Eboli
326

 entende a educação corporativa como um sistema de desenvolvimento de 

pessoas que visa a desenvolver competências consideradas críticas para o negócio, sendo que 

o processo de aprendizagem é ativo e permanente e está vinculado à missão, visão, valores e 

estratégias organizacionais. A EC pressupõe que a empresa adota o conceito de competências 

nas suas políticas e práticas em gestão de pessoas. Segundo Eboli
327

, as competências 
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organizacionais devem conduzir as competências individuais que são necessárias para o 

sucesso organizacional.  

Sobre a adoção da expressão educação corporativa, com a palavra educação, pretendeu 

evidenciar um caráter genérico de formação. O termo corporativa é designado para expressar 

que se trata de uma educação realizada por empresas cujo negócio-fim não é a educação
328

.  

Para Araújo (2011), a diferença entre T&D e EC é compreendida a partir da 

pesquisadora Meister. O T&D visa à qualificação para o cargo, de modo que, ao fim do 

treinamento, o aluno já apreendeu tudo que precisava. A EC considera o conhecimento como 

contínuo, desenvolvido para todos os funcionários e relaciona-se à estratégia da empresa, com 

foco no aumento da competitividade organizacional. Existem diferenciações também com 

relação ao público-alvo, visto que o T&D é empregado somente para funcionários e a EC é 

aplicada tanto para o público interno como externo
329

. O espaço para a realização dos 

treinamentos na perspectiva do T&D é físico, e na EC pode ser tanto físico como virtual. 

Com Eboli
330

, o autor entendeu que os princípios que podem conferir sucesso para a 

educação corporativa são: competitividade, perpetuidade, conectividade, disponibilidade, 

cidadania, parceria e sustentabilidade.  

O termo universidade é usado para demonstrar a preocupação das empresas em 

sistematizar a aprendizagem, no entanto, não confere à EC a mesma dimensão das instituições 

de ensino superior, conforme Alperstedt.  

O estudo de Araújo (2011) foi uma pesquisa quantitativa e qualitativa
331

, exploratória 

e descritiva, de casos múltiplos
332

. As empresas pesquisadas foram Banco do Brasil, Caixa 

Econômica Federal e Serviço Federal de Processamento de Dados. Os dados primários foram 

coletados por meio de entrevistas estruturadas com os gerentes corporativos responsáveis pela 

área objeto de estudo. A coleta de dados secundários se deu através de documentos 

disponibilizados pela empresa (folders, relatórios de atividade, apresentações institucionais, 

publicações internas e externas, dentre outros)
333
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A análise dos dados foi realizada por meio de análise de conteúdo
334

, somada à análise 

baseada em proposições teóricas e a uma terceira análise, que teve o objetivo de realizar uma 

estrutura descritiva, estudando individualmente cada caso, conforme Yin. 

Os resultados indicaram a existência de alinhamento entre as competências 

profissionais, a educação corporativa, os demais processos da área de Recursos Humanos e a 

estratégia da empresa. O autor propôs um modelo teórico, com a finalidade de orientar a 

empresa no entendimento de competências profissionais e de educação corporativa alinhadas 

aos demais processos organizacionais. Compreendeu que a migração do T&D para a EC não é 

algo simples e exige a reorganização das práticas educativas da empresa, mencionando que as 

empresas investigadas demoraram anos para entender isso.  

O quadro abaixo é uma síntese do entendimento do pesquisador sobre EC e sua 

diferenciação dos centros de Treinamento e Desenvolvimento (ARAÚJO, 2011, p. 72). 

  

 

 

Título: A EDUCAÇÃO CORPORATIVA NA GESTÃO DOS BANCOS NO BRASIL: 

UM ESTUDO SOBRE OS VALORES DISSEMINADOS E AS COMPETÊNCIAS 

DESENVOLVIDAS PELOS PROGRAMAS DE FORMAÇÃO GERENCIAL 

 

 Moraes (2012) buscou compreender a relação entre os valores disseminados pelas 

organizações e as competências desenvolvidas pela educação corporativa nos programas de 

formação gerencial, a fim de verificar se existem dispersões entre eles.  
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O pesquisador concebeu que a educação corporativa é uma evolução dos tradicionais 

centros de Treinamento e Desenvolvimento, compreendendo que a EC está vinculada à 

estratégia organizacional, abrange os públicos interno e externo, utiliza várias tecnologias 

para facilitar o processo de aprendizagem e alinha competência e valores organizacionais, a 

fim de obter vantagem competitiva frente aos seus concorrentes.  

Moraes (2012) realizou a pesquisa em instituições bancárias, devido ao alto 

investimento que elas possuem com a educação de seus funcionários, bem como por conta do 

fato de os gestores aparecerem como público central para o seu desenvolvimento.  

O autor pretendeu conhecer “Qual a relação entre valores e competências nos 

programas de formação gerencial dos bancos pesquisados?” (MORAES, 2012, p. 11). 

Moraes foi aluno do curso de doutorado no Programa de Pós-Graduação em 

Administração da Universidade de São Paulo e defendeu a sua tese no ano de 2011, sob a 

orientação da Prof.ª Dra. Marisa Pereira Eboli
335

. 

Moraes (2012) investigou instituições bancárias, porque essas organizações possuem 

um perfil de funcionários com formação educacional acima da média dos funcionários 

empregados nas demais empresas do país, segundo dados da Federação Brasileira de Bancos 

(FEBRABAN), em 2009. Com relação à capacitação de funcionários, existiu grande 

investimento por parte dos bancos em parceria com escolas de negócio. Até a década de 1980, 

os bancos se preocupavam em realizar a capacitação técnica de seus funcionários. A partir de 

1990, a formação nos bancos começou a ser desenvolvida tendo como modelo a universidade 

corporativa, conforme concebido por Meister
336

. Esse modelo se caracteriza pela parceria com 

instituições de ensino tradicionais e empresas de tecnologia, além de parceria entre empresas. 

Além disso, segundo Eboli
337

, para a estruturação inicial de uma UC, a empresa precisa saber 

quais são os seus objetivos estratégicos, os valores e as competências organizacionais, pois, 

assim, identificará as competências individuais necessárias à empresa.  

Antes de se aprofundar nos conceitos e fundamentos da educação corporativa, Moraes 

(2012) buscou conceituar a educação formal. Com Aranha
338

, entendeu que educar é fazer 
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escolhas, tais como do público-alvo, da linha pedagógica e dos conteúdos. Portanto, à 

transmissão de conhecimento está vinculada uma ideologia, uma visão de mundo. Contudo, 

apesar de ser ideológica, possui o princípio de ser universal e gratuita. Para Souza
339

, um dos 

objetivos da escola é preparar o aluno para a democracia, preocupando-se com a ética e a 

cidadania. O pesquisador Ioschpe
340

 investigou a relação existente entre investimento em 

educação e crescimento econômico, e descobriu a existência de uma conexão entre eles. De 

acordo com Costin
341

, a educação deve ser abordada como política pública, possuir metas 

claras e permitir a mensuração dos seus resultados. Para Delors
342

, a educação prevê o 

desenvolvimento de quatro características: aprender a conhecer, aprender a fazer, aprender a 

conviver e aprender a ser. Eboli acredita na educação não fragmentada, de modo que “o 

processo educacional ocorre no desenvolvimento e realização do potencial intelectual, físico, 

espiritual, estético e afetivo existente em cada ser humano” (MORAES, 2012, p. 23). Morin
343

 

também se preocupa com a educação não fragmentada e critica a tentativa de adequar a 

educação às demandas econômicas, técnicas e administrativas. 

Sobre a educação de adultos, ela é entendida como processo de aprendizado para a 

vida toda. Para Souza, a educação não é apenas uma parte da vida da pessoa; a capacidade de 

aprender é a principal característica de uma sociedade caracterizada como Sociedade do 

Conhecimento. Para Becker
344

 e Schultz
345

, pessoas que investem mais em educação 

conseguem obter rendimentos superiores, de tal sorte que a educação possui um caráter de 

investimento. No entender de Lindeman
346

, a educação de adultos deve centrar na vida dos 

alunos. As autoras Vargas e Abbad
347

 estabelecem três atividades dentro da educação de 

adultos: treinamento, desenvolvimento e educação, sendo que treinamento e desenvolvimento 

representam a aquisição de conhecimento de curto e médio prazo, e abordam novos conceitos, 

valores, normas e novas habilidades; já educação é entendida como mais abrangente e 
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envolve não apenas o crescimento profissional do aluno, mas também o seu desenvolvimento 

pessoal. 

Para Moraes (2012, p. 30), “o conceito de educação de adultos ou educação 

continuada evoluiu para o conceito de educação corporativa, ou universidade corporativa”. 

Segundo Meister, a EC surgiu devido a cinco forças: organização não hierarquizada, enxuta e 

flexível; economia do conhecimento; redução do prazo de validade do conhecimento; foco na 

empregabilidade para a vida toda; e mudanças no mercado de educação global. Nesse sentido, 

as empresas que possuem EC valorizam o trabalhador do conhecimento em vez do 

trabalhador braçal. Ainda de acordo com Meister, no passado, a vida do trabalhador era 

dividida em duas fases, sendo a primeira da infância até a formatura na graduação, e depois a 

fase do trabalho. Atualmente, a educação é entendida como educação para a vida toda, 

educação continuada, e não existe essa divisão entre um período de vida direcionado ao 

estudo, e outro momento destinado ao trabalho. Para Allen
348

, a UC possui quatro níveis: 

treinamento, desenvolvimento de executivos, oferecimento de cursos com créditos 

acadêmicos e cursos reconhecidos como graduação acadêmica.  

Segundo Meister, as UCs possuem 10 princípios norteadores: aprendizagem que dê 

sustentação às estratégias da empresa; UC como processo, e não como um espaço físico; 

currículo que abranja cidadania corporativa, estrutura contextual e competências básicas; 

treinar toda a cadeia de valor da empresa, ou seja, funcionários, parceiros, fornecedores, 

clientes; vários formatos de aprendizagem, do presencial ao virtual; envolver as lideranças no 

processo de aprendizado; possuir autofinanciamento e não depender da unidade de negócio; 

foco global para a aprendizagem; avaliar os resultados e os investimentos com EC; e utilizar a 

EC como vantagem competitiva. 

De acordo com Allen, para a empresa transformar o treinamento tático em estratégico, 

é preciso: ter a definição de sua estratégia e dos propósitos da UC; possuir várias opções de 

aprendizagem, ou seja, mentoring, coaching, programas universitários, programas de 

aprendizagem voltados para o negócio, dentre outros; e acompanhar o desempenho da UC 

com indicadores de mensuração da sua influência sobre os negócios da empresa.  

Eboli
349

 realizou pesquisa com 54 empresas que possuem EC no Brasil e apreendeu 

que o perfil das organizações que possuem esse modelo de educação é formado por grandes 

empresas; as ações de educação são voltadas para a estratégia da empresa, mas o processo não 
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está totalmente inserido no planejamento estratégico; a EC ainda não está plenamente inserida 

na cultura da empresa; e o formato de ensino a distância ainda pode ser mais desenvolvido e 

possui potencial para crescimento. Dessa forma, Moraes (2012) compreendeu que o modelo 

atual de EC é diferente do encontrado há 10 anos. Na pesquisa de Alperstedt
350

, a EC era 

entendida como um “remédio” para as empresas se adequarem à nova realidade. Um dos 

principais avanços aconteceu com a utilização da educação a distância
351

.  

Todavia, não obstante a evolução da EC nos últimos 10 anos, Grisci e Dengo
352

 

apresentam que alguns princípios ainda não estão presentes na EC, como o desenvolvimento 

de toda a cadeia de valor. Tais autores não conseguiram identificar esse fator na pesquisa que 

realizaram. O uso de diferentes mídias e segmentos também é de difícil observação, pois há o 

predomínio de treinamentos presenciais. Para esses autores, muitas empresas adotam a 

nomenclatura de universidade corporativa sem implantar as mudanças em relação aos 

tradicionais centros de Treinamento e Desenvolvimento, sugerindo, assim, que existe 

modismo no uso da expressão.  

Para Eboli
353

, os sistemas de educação corporativa devem priorizar o desenvolvimento 

de atitudes, posturas e habilidades, e não apenas o conhecimento técnico e instrumental. O 

comprometimento das lideranças com a EC é destacado por essa pesquisadora como fator de 

sucesso para tal modalidade de educação. 

Sobre o constructo valores, Gouvêa
354

 aborda que existem valores humanos, valores 

pessoais, valores de trabalho, valores culturais, valores familiares, valores religiosos, dentre 

outros. O estudo dos valores, para ser científico, deve possuir uma característica descritiva. 

Venon e Allport
355

, pioneiros no desenvolvimento do inventário de valores, abordam seis 

grupos nos quais os valores se reúnem: teórico, com valores que determinam as atitudes 

racionais; econômico, definindo as atitudes utilitaristas; estético, que representa a 

preocupação com a forma e harmonia; social, que compreende valores como amor às pessoas; 
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político, que envolve a preocupação com o poder; e religioso, com valores relacionados ao 

místico, cósmico. 

Na pesquisa, Moraes (2012) utilizou os valores conforme fundamentado em 

Schwartz
356

, estudioso que partiu do modelo de valores de Rokeach, o qual entendeu os 

valores como metas desejáveis em cada situação, que variam de pessoa para pessoa e são os 

princípios na vida de cada um, podendo motivar ações e oferecer sentido, direção e 

intensidade emocional. Os valores podem ser aprendidos socialmente.  

Os valores organizacionais são conceituados por Tamayo e Godim
357

 como princípios, 

crenças, que são organizados hierarquicamente e que direcionam a vida organizacional com a 

finalidade de resolver problemas. Os valores da empresa refletem o pensamento do seu 

fundador, do seu grupo gestor, dos acionistas.  

Com relação ao constructo competências, Fleury e Fleury
358

 apresentam que esse 

conceito surgiu na década de 1980, na Europa e nos Estados Unidos, com a mudança no 

processo produtivo e na estrutura organizacional das empresas. Para Zarifian
359

, o conceito de 

competências proporcionou mudanças para a área de Recursos Humanos. McClelland
360

 

entende competências como uma característica pessoal que se relaciona ao desempenho na 

realização de determinada tarefa. Boyatzis
361

 ampliou o conceito para englobar avaliação e 

desenvolvimento dos funcionários. Assim, McClelland e Boyatzis definem competência como 

conhecimento, habilidade e atitudes que fundamentam uma alta performance, ou seja, um alto 

desempenho. Em Zarifian e Le Boterf
362

, o conceito de competência é compreendido como 

agregar valor para a organização, independentemente do cargo. Le Bortef relaciona 

competência à aprendizagem, de modo que competência é a capacidade de mobilizar recursos 

e integrar recursos. Para Zarifian, a competência é iniciativa e responsabilidade diante de uma 

situação profissional. No entender de Dutra
363

, competência é o “estoque de conhecimentos, 
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habilidades, atitudes que a pessoa possui e que são utilizados no desenvolvimento de seu 

trabalho” (MORAES, 2012, p. 67).  

As competências individuais devem contribuir para os propósitos da empresa e podem 

ser classificadas em gerenciais, técnicas e gerais, ou culturais. As lideranças são de extrema 

importância para o desenvolvimento das competências individuais. As competências 

gerenciais são formadas por competências técnicas, de relação interpessoal, intrapessoal, 

social e liderança. 

Moraes (2012) realizou estudo exploratório e descritivo com utilização de 

instrumentos qualitativos e quantitativos. Como fonte primária, fez uso de entrevistas e 

questionários com responsáveis pelos programas de educação corporativa para formação 

gerencial dos bancos. Para a análise dos dados, efetuou a análise de conteúdo, conforme 

proposto por Bardin
364

. A pesquisa foi realizada em seis maiores bancos do Brasil, os quais 

possuem um grande número de funcionários em nível gerencial.  

Moraes (2012) formou uma escala de valores – clima organizacional, desempenho e 

protagonismo social. O fator clima organizacional mostra que os bancos preocupam-se em ter 

um bom ambiente dentro da empresa. O fator desempenho relaciona-se à busca da liderança, 

de mercado e competitividade. O protagonismo social abrange a importância que os bancos 

conferem às questões políticas, sociais e econômicas. O pesquisador desenvolveu também 

uma escala de competências – liderança humana e visionária. 

Como resultado de pesquisa, percebeu que algumas escalas possuem maior 

intensidade nos programas de EC e outras ainda são metas organizacionais, mas ainda não são 

compartilhadas com os funcionários. 

O estudo comprovou a relação entre valores e competências nos programas de 

formação gerencial dos bancos pesquisados. 

O autor dialogou com teóricos da educação para estruturar a concepção de educação e 

para avaliar se a educação corporativa é de fato educação, ou se é treinamento, uma instrução. 

A partir desses autores estudados, reconheceu o caráter educacional da EC, contudo, 

explicitou que algumas empresas implantam a nomenclatura de educação corporativa sem 

realizar mudanças em sua cultura e prática, o que pode levar a uma conotação de modismo. O 

autor investigou e concluiu que, na rede bancária, existia uma relação entre os valores 

disseminados e as competências que são desenvolvidas nos programas de formação gerencial. 
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Moraes (2012) teve como pressuposto de pesquisa que a educação corporativa se volta 

para a qualificação profissional dos funcionários e demais públicos, e vincula-se à estratégia 

da empresa. Na EC, são disseminados os valores organizacionais para dar direção e 

significado ao aprendizado, e são desenvolvidas competências que se manifestam na entrega 

de resultados. 
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APÊNDICE D – Sínteses - Dissertações na área de Administração 

 

Título: EDUCAÇÃO A DISTÂNCIA VIA INTERNET/INTRANET: ESTUDO DE 

MÚLTIPLOS CASOS REALIZADOS EM EMPRESAS PRIVADAS BRASILEIRAS 

 

Ghedine (2004) pesquisou sobre os cursos de programas de educação corporativa que 

são oferecidos a distância, via internet ou intranet, por empresas privadas.  

Para a pesquisadora, os sistemas de educação a distância utilizados pelas empresas não 

correspondem aos sistemas utilizados pelas instituições de ensino superior, pois divergem em 

relação ao ambiente de realização, às demandas de interesse para o desenvolvimento do curso, 

dentre outros aspectos. Na sua visão, a maioria das pesquisas realizadas sobre os cursos de 

Educação a Distância Via Internet/Intranet (EADI) está relacionada a instituições de ensino 

superior, e não à educação corporativa. 

Estabeleceu que os programas de educação corporativa são desenvolvidos com o 

objetivo de gerar lucro através do aumento de produtividade na empresa.  

A pesquisadora quis saber “De que forma as organizações privadas brasileiras estão 

usando a EADI para treinamento e capacitação de seus colaboradores?” (GHEDINE, 2004, p. 

4). 

Ghedine foi aluna do curso de mestrado acadêmico do Programa de Pós-Graduação na 

área de Administração da Universidade Federal do Rio Grande do Sul, onde defendeu a sua 

dissertação no ano de 2004, sob a orientação do Prof. Dr. Henrique Freitas
365

. 

Ghedine (2004) apresentou que novas formas de comunicação passaram a ser 

desenvolvidas a partir da segunda metade do século XX. A área de Informação, juntamente 

com a área de Comunicação, permitiu que a sociedade se deparasse com novas maneiras de 

comunicação. As redes de computadores possibilitam a quebra de barreiras geopolíticas e 

ampliam a comunicação em um cenário globalizado, dinâmico, competitivo e orientado para a 

satisfação do cliente
366

.  

As empresas necessitam de pessoas cada vez mais capacitadas, e, devido à maneira 

rápida com que o conhecimento se torna obsoleto, existe a exigência por aprendizado 

constante
367

. Nesse contexto, a educação a distância se tornou um dos principais recursos 
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utilizados pelas empresas para a capacitação de seus funcionários. Além disso, os autores em 

cujas reflexões Ghedine (2004) se apoiou apontam que os cursos EAD viabilizam que pessoas 

de vários locais geográficos possam participar das aulas, contribuindo, assim, para que as 

dificuldades com deslocamento sejam superadas.  

A partir de Eboli
368

, a autora compreendeu que as empresas estão assumindo novos 

modelos de gestão e as tarefas estão mais integradas e complexas, exigindo pessoas 

capacitadas e que consigam realizá-las, diferentemente do modelo taylorista, segundo o qual 

cada pessoa era responsável por suas tarefas, de acordo com o planejamento. Ainda segundo 

Eboli, a área de treinamento teria surgido nesse cenário, onde prevalecia o modelo de 

administração taylorista, ou seja, a empresa necessitava de pessoas capazes de desenvolver 

atividades específicas, as quais, por esse motivo, tinham suas habilidades desenvolvidas de 

acordo com as necessidades individuais. Porém, as mudanças no mundo global fizeram com 

que esse modelo não atendesse mais às necessidades empresariais. Assim, as empresas 

investem em uma cultura de aprendizagem contínua, por meio da qual as pessoas possam 

aprender umas com as outras e desenvolver melhores práticas para a resolução dos problemas. 

Dessa forma, ocorreu uma mudança “no foco do treinamento, este vai além do colaborador 

isoladamente, abrangendo, também, o desenvolvimento da capacidade de aprendizagem da 

organização”
369

 (GHEDINE, 2004, p. 7).  

Com relação à tecnologia de informação e à internet/intranet, a pesquisadora 

apresentou que existem muitas opções disponíveis, todavia, elas convergem para “uma mesma 

tecnologia e infra-estrutura de entrega padrão, a Internet” (GHEDINE, 2004, p. 8). Por meio 

da internet, as organizações conseguem alcance global, redução de custos, além de permitir 

que o conhecimento seja transmitido de maneira ampliada, ou seja, vários colaboradores 

podem ter acesso à informação
370

.  

A respeito dos cursos a distância, os cursos por correspondência foram muito 

utilizados até o final do século passado. O Instituto Universal Brasileiro e os Telecursos de 1º 

e 2º Graus da Fundação Roberto Marinho são representantes dessa modalidade no Brasil, fato 
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que levou a educação a distância a ser entendida como educação para pessoas menos 

qualificadas ou de baixa renda. Apenas na década de 1990 essa situação começou a mudar, 

devido ao grande avanço da tecnologia e ao acesso à internet. Mudança que surtiu efeitos 

sobre o entendimento da EADI, pois os seus cursos começaram a concorrer com os cursos 

presenciais oferecidos pelas IES.  

Em Salas
371

, a pesquisadora entendeu que existe uma falta de consenso sobre o 

conceito de EAD. Sendo fundamental entender, nesse conceito, segundo Moore e Kearsley
372

, 

que, nessa modalidade, professor e aluno estão separados fisicamente e, possivelmente, 

separados temporalmente. Com relação à definição de e-learning, os autores Urdan e 

Weggen
373

 o conceituam como “entrega de conteúdo via mídia eletrônica, incluindo internet, 

intranets, extranets, transmissão por satélite, áudio/vídeo tape, TV interativa e CD-ROM” 

(GHEDINE, 2004, p. 12). Desse modo, existe o entendimento de que o e-learning não é tão 

amplo como o ensino a distância, pois este abrange também os cursos por correspondência.  

A partir de Welle-Strand e Thune
374

, compreendeu que a EADI nas empresas objetiva 

o atingimento de metas de acordo com as necessidades organizacionais, além de aumento da 

produtividade, do lucro e da eficiência dos processos. A respeito do conteúdo, os autores 

entendem que ele é orientado para o desenvolvimento de tarefas práticas e o desenvolvimento 

de competências essenciais para o negócio.  

Ghedine (2004) concebeu, a partir dos referenciais teóricos, que as formas de 

comunicação podem acontecer de modo assíncrono ou síncrono
375

. 

Com Strazzo e Wentling
376

, apreendeu que o que motiva a empresa a utilizar a EADI 

é: acessibilidade, ou seja, os funcionários têm fácil acesso ao treinamento, evitando o 

deslocamento e gastos adicionais; meio de atingir os objetivos estratégicos da empresa via 

aprendizagem; redução dos custos com treinamento; alguns colaboradores preferem esse 
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modelo de educação. Já, segundo Young
377

, algumas empresas não adotam a EADI, pois não 

conhecem como aplicá-la, por ser uma tecnologia recente; não existe orçamento para a 

implantação; não acreditam que se possa capacitar funcionários via internet; e os 

colaboradores preferem cursos externos.  

Com relação às características da aprendizagem, como não se tem um modelo 

pedagógico específico, os autores Salas e Benbunan-Fich
378

, nos quais se assenta a 

compreensão adquirida pela autora do trabalho sobre o assunto, relatam que dois modelos 

pedagógicos são os mais usados: modelo objetivista
379

, ou behaviorista, e modelo 

construtivista ou cognitivo
380

.  

A autora desenvolveu pesquisa exploratória, com o objetivo de ampliar o 

conhecimento sobre o tema. Realizou estudo de caso
381

 múltiplo, em 12 empresas. Como 

fonte de pesquisa primária, fez uso de entrevista presencial em nove empresas e questionário 

encaminhado via correio para três empresas.  

Concluiu que as empresas estudadas possuem caminhos distintos para a adoção da 

EADI na empresa. Em algumas, permanecem os centros de treinamento tradicionais; outras 

possuem modelo de educação corporativa; outras possuem ambos ou nenhuma das opções 

descritas. A maioria iniciou a utilização de cursos EADI no ano de 2001. Com relação à 

tecnologia utilizada, a maioria permite acesso extranet, ou seja, os funcionários podem acessar 

o conteúdo em sua residência, por exemplo. Outros permitem apenas intranet, ou seja, dentro 

da empresa; e outros disponibilizam via internet. Com relação à maneira de avaliação dos 

cursos, a maioria aplica prova on-line. Uma delas aplica o modelo de avaliação de 

Kirkpatrick, e outras três não realizam nenhum tipo de avaliação. A autora não percebeu, nas 

empresas pesquisadas, diferenças com relação à utilização de EADI pelas universidades 

corporativas e pelos centros de treinamento tradicional. Observou que, na maioria das 

empresas pesquisadas, ou seja, nove, o conteúdo que foi desenvolvido internamente refere-se 

à cultura organizacional ou explica sobre o funcionamento da empresa.  

As vantagens apresentadas pelas empresas para a utilização de cursos EADI foram: 

atingir um maior número de pessoas; reduzir os custos com a capacitação, por poder reunir 
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um grande número de pessoas em cada curso. Com relação às desvantagens, a pesquisadora 

percebeu que: no início, o programa apresenta um custo elevado; as empresas ainda não 

conseguiram encontrar um método de avaliação desses cursos; e há pouca socialização entre 

as pessoas que participam dos cursos EADI. 

A concepção de educação corporativa refere-se a uma educação voltada para a 

necessidade da organização para viabilizar o aprendizado constante dos seus funcionários e 

assim conseguir melhorar a produtividade, o lucro e os processos organizacionais. A autora 

não questionou o fato de essa educação não se preocupar com todas as dimensões do ser 

humano. As empresas se utilizam da EADI para ampliar o acesso ao conhecimento e reduzir 

barreiras como espaço, tempo e custo, além de ampliar a possibilidade de várias pessoas 

serem treinadas no mesmo conteúdo, utilizando o mesmo recurso.  

 

 

Título: CRITÉRIOS E INDICADORES DE DESEMPENHO PARA SISTEMAS DE 

TREINAMENTO CORPORATIVO VIRTUAL: UM MODELO PARA MEDIR 

RESULTADOS 

 

Schröeder (2005) pesquisou sobre os critérios e os indicadores essenciais para avaliar 

o sistema de treinamento corporativo que acontece por meios virtuais.  

A pesquisadora entendeu que as práticas para capacitação dos funcionários acontecem 

desde a “Escola Clássica” da Administração, quando se tinha o interesse em reduzir as falhas 

dos processos. No modelo de gestão atual, o objetivo maior é que a educação seja uma 

vantagem competitiva para a empresa. Para isso, novos recursos são disponibilizados, sendo 

um deles a educação a distância. A avaliação dos resultados se torna estratégica, pois não tem 

por objetivo apenas medir os resultados em curto prazo, mas também perceber o 

desenvolvimento em longo prazo, garantindo, assim, a sustentabilidade da empresa.  

A autora investigou sobre “Como são realizadas as mensurações de resultados 

organizacionais decorrentes da aplicação da metodologia de EAD?” (SCHRÖDER, 2005, p. 

14). 

Schröeder foi aluna do curso de mestrado acadêmico do Programa de Pós-Graduação 

na área de Administração da Universidade Federal do Rio Grande do Sul, onde defendeu a 

sua dissertação no ano de 2005, sob a orientação da Prof.ª Dra. Marina Keiko Nakayama
382

. 
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Sobre o papel da área de Recursos Humanos (RH), Schröeder
383

 compreendeu que, até 

a década de 1960, essa área era designada nas empresas como Departamento Pessoal, com 

prevalência para as atividades de controle e fiscalização, tais como folha de pagamento, 

ponto, registro de funcionários, dentre outras. Como as teorias da Administração foram 

evoluindo ao longo do tempo, o comportamento organizacional passou a ser assunto de 

interesse dessa área, e, então, o RH passou a realizar seleção, benefícios, cargos e salários. 

Atualmente, o RH tornou-se mais estratégico, com foco nos públicos interno e externo.  

Com relação aos novos paradigmas da área de Treinamento e Desenvolvimento, a 

pesquisadora entendeu, com Bohlander, Snell e Sherman
384

, que o termo treinamento é 

utilizado para demonstrar que a empresa incentiva a aprendizagem dos seus funcionários. 

Contudo, vários especialistas entendem, de acordo com a leitura analítica de Schöder (2005), 

que a expressão treinamento tem como foco o aprimoramento em curto prazo, voltado para a 

capacitação de habilidades que os funcionários necessitam para a realização de tarefas. 

Marras
385

, outro estudioso apontado pela pesquisadora, também estabelece que o treinamento 

possui orientação para a realização de tarefas e o desenvolvimento possibilita ao treinando 

uma visão ampla do negócio da empresa. Assim, a expressão Treinamento e Desenvolvimento 

abrangeria os dois conceitos. Ainda segundo Marras, o entendimento de que as empresas são 

responsáveis “sozinhas” pelo desenvolvimento de seus funcionários-chaves
386

 não 

corresponde mais à visão do mundo globalizado, em que os próprios funcionários são 

responsáveis pelo seu desenvolvimento, agindo de maneira proativa no investimento da sua 

carreira e empregabilidade.  
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A pesquisadora americana Meister
387

 abordou algumas mudanças, segundo Schröeder 

(2005), a respeito do treinamento nas organizações com relação a local, conteúdo, 

metodologia, público-alvo, corpo docente, frequência e meta
388

. 

A respeito da estrutura e da avaliação do treinamento, na visão de Bohlander, Snell e 

Sherman, elas compreendem as seguintes etapas: a avaliação das necessidades de 

treinamento; a realização do projeto de treinamento; a implementação do treinamento; e a 

avaliação dos resultados do treinamento.  

No que tange à avaliação do programa de treinamento, a pesquisadora entendeu que 

ela não deve acontecer apenas após a realização deste, mas sim como “uma ferramenta de 

decisão sobre os investimentos a serem feitos que possam gerar um maior impacto no 

desempenho empresarial.” (SCHRÖDER, 2005, p. 38). Desse modo, compreendeu que, a 

partir das necessidades de treinamento levantadas, a organização estabelecerá como será a 

avaliação e validação dos resultados do programa de treinamento. 

Schröeder (2005) apresentou a avaliação segundo Kirpatrick
389

, considerando-o como 

o pesquisador que iniciou o processo de análise do retorno do investimento com programas de 

treinamento. A proposta de Kirkpatrick, de acordo com a pesquisadora, é composta por quatro 

níveis: Nível 1: reação, etapa que acontece no treinamento com a finalidade de perceber como 

o aluno considerou a sua participação, se houve adaptação ao material, local, dentre outros 

fatores, possibilitando a revisão do conteúdo do curso e da sua forma de apresentação; Nível 

2: aprendizado, avaliará se ocorreu uma modificação no aluno, ou seja, se ampliou o 

conhecimento, se desenvolve alguma habilidade, e mostrará se o aprendizado do aluno está 

alcançando o objetivo proposto pelo programa; Nível 3: comportamento, avaliará a mudança 

de comportamento do aluno; e Nível 4: resultados, objetiva identificar se a empresa obteve 

retorno do seu investimento com o programa de treinamento.  
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No que se refere à educação a distância, esclareceu, a partir de Tarouco
390

 e Cardoso e 

Pestana
391

, que esse tipo de educação é entendido como método que separa o professor do 

aluno. Spodick
392

 vê, na educação a distância, que a oportunidade se dá para todos, 

independentemente do local e do tempo. Para Moore
393

, um sistema de educação a distância 

contém alguns componentes: fontes utilizadas; desenho do programa e avaliação; forma de 

apresentação (escrita, áudio, vídeo etc.); interação com instrutor, orientador; e ambiente de 

aprendizagem (sala de aula, trabalho, residência). 

Sobre as teorias de aprendizagem e EAD, Barros
394

 destacou a importância do 

entendimento de como o aluno aprende e de como explorá-la através do ensino a distância. 

Para Loyolla e Prates
395

, as teorias que predominam nesse modelo de educação são: 

comportamentalismo –  o conhecimento vem a partir do professor, que transmite o conteúdo 

de maneira repetitiva, e a eficiência do aprendizado é verificada através de prêmio/punição; 

cognitivismo – o professor ensina, mas com preocupação de demonstrar a causa, as origens 

dos fatos e fenômenos, e o aluno ainda é passivo no processo de aprendizagem; e 

construtivismo – “não é o professor que ensina, mas sim o aluno que aprende” 

(SCHRÖEDER, 2005, p. 61). O aluno tem elevada interação e estímulo para buscar o 

conhecimento, a informação. Assim, na visão de Schröeder (2005), não existe uma única 

forma didática pedagógica para a educação a distância.  

A avaliação da aprendizagem EAD se dá a partir de alguns mecanismos, conforme 

Hack
396

, outro estudioso lembrado por Schröeder (2005): testes; trabalhos; feedback contínuo; 

marcadores com questionamentos ao final de cada módulo de ensino; testes adaptativos, ou 

seja, com base na resposta do aluno, as próximas questões são organizadas de forma mais 
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fácil ou difícil; várias ferramentas de comunicação, tais como chat, e-mail, fóruns de 

conversa; autoavaliação.  

De acordo com Schröeder (2005), Hack realizou uma adaptação do modelo de 

Kirkpatrick para a avaliação de EAD. Os níveis 3 e 4 dependeriam do objetivo para o qual o 

curso foi desenvolvido. Esse mesmo autor analisa alguns sistemas automatizados de avaliação 

e estabelece uma relação de componentes funcionais presentes nesses sistemas. Para 

complementar os meios de obtenção de informações para a avaliação do aluno na modalidade 

de EAD, Hack propõe um rastreamento, a fim de que sejam registrados os passos do aluno, 

identificando os tipos de acesso, o tempo gasto com acessos. Dessa forma, são feitos: controle 

do fluxo de informações, ou seja, para identificar a participação do aluno em salas de chat, e-

mail, listas de discussões, tanto em termo quantitativo (avaliar o número de vezes que utilizou 

as ferramentas) como qualitativo (contribuições apresentadas pelo aluno); ferramenta 

consenso, pela qual o professor coloca uma situação-problema e depois os alunos respondem, 

para que o professor consiga classificar a participação dos alunos; ferramenta “Você Decide”, 

que consiste em obter um feedback rápido do aluno sobre um determinado assunto, 

permitindo que o professor altere a forma de apresentar o curso.  

Sobre indicadores de desempenho, segundo Takashina e Flores
397

, eles são essenciais 

para o planejamento e o controle dos processos, possibilitando o gerenciamento da qualidade 

e da produtividade da organização. Na perspectiva do Balanced Scorecard, dos autores 

Kaplan e Norton
398

, esse modelo foca em quatro perspectivas de desempenho que eles 

consideram essenciais: financeira; cliente; processos internos; e aprendizado e crescimento. 

Tendo como objetivo “esclarecer a visão e a estratégica, comunicar e associar objetivos e 

medidas estratégicas, planejar, estabelecer metas e alinhar iniciativas estratégicas, melhorar o 

feedback e o aprendizado estratégico” (SCHRÖEDER, 2005, p. 97). O Balanced Scorecard, 

para Schröeder (2005), contribuiria para identificar o desenvolvimento de critérios e 

indicadores para o treinamento virtual. 

A autora realizou pesquisa exploratória. Como fonte primária de pesquisa, fez uso de 

entrevistas, por meio de grupos focais
399

, com especialistas em educação a distância (nove 

pessoas), e realizou análise de 32 práticas organizacionais de treinamento virtual
400

. Utilizou 
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como referência Gil
401

. Com relação à análise de documentos, considerou documentos os 

materiais digitais elaborados por profissionais de nível gerencial que eram responsáveis por 

treinamento virtual. Realizou, também, análise de conteúdo
402

. O estudo de caso
403

 foi feito 

em uma empresa de comércio varejista, onde a autora identificou 20 indicadores de resultado 

relevantes para a organização, originando um modelo conceitual exploratório de avaliação de 

treinamento virtual. 

 

 

Título: FATORES CRÍTICOS PARA A IMPLEMENTAÇÃO DO E-LEARNING NAS 

EMPRESAS 

 

Cavalheiro (2007) investigou os fatores críticos para a implantação do e-learning, 

pois, em sua visão, apesar do avanço da tecnologia, persistem as dificuldades com relação à 

implantação desse modelo de ensino. Em seu entendimento, os usuários dos programas de 

Treinamento e Desenvolvimento das empresas precisam se sentir estimulados a utilizar novas 

tecnologias, e a internet é um eficiente recurso para contribuir com a formação do 

profissional.  

O autor destacou que, segundo o portal E-learning no Brasil, em 1999, apenas cinco 

empresas utilizavam o e-learning no Brasil para treinamento e capacitação da sua força de 

trabalho. Esse número passou para 544 em 2006. Contudo, esse modelo de ensino tem 

resistência nas empresas, e uma evidência desse fato é o número de desistência dos cursos a 

distância, que é bem maior do que a porcentagem de desistência em cursos presenciais. 

O pesquisador quis compreender “Quais ações devem ser tomadas para garantir que a 

implementação do e-learning traga os resultados esperados? Quais as principais barreiras 

encontradas no decorrer da implementação e como estão sendo superadas pelas empresas? 

Quais os principais erros que devem ser evitados no processo de implementação de e-

learning?” (CAVALHEIRO, 2007, p. 14). 
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Cavalheiro foi aluno do curso de mestrado acadêmico no Programa de Pós-Graduação 

em Administração da Universidade de São Paulo e defendeu a sua dissertação no ano de 

2007, sob a orientação da Prof.ª Dra. Ana Akemi Ikeda
404

. 

Garavan
405

 traz a distinção, no contexto empresarial, entre treinamento, 

desenvolvimento, educação e aprendizagem, compreendendo treinamento como aumento de 

habilidades e desenvolvimento e educação como relacionados com a vida. Na era medieval, 

tanto treinamento como educação eram possibilidades de apenas uma pequena parte da 

população. Após a Segunda Guerra Mundial, com o crescimento das organizações, a distinção 

entre treinamento e educação foi reforçada. Esse mesmo autor explica que o treinamento é 

realizado por empresas para capacitar habilidades específicas; o desenvolvimento parte do 

interesse individual e é realizado em horários fora do expediente do trabalho; a educação se 

inicia com o treinamento de habilidades e estende-se ao longo da vida, como um processo que 

envolve situações vividas, experiências. Ainda segundo Garavan, treinamento é aprender 

fazendo; desenvolvimento é aprender pensando, fazendo e sentindo; e educação é aprender 

por meio do pensamento. Howard
406

 entende que aprendizagem é a aquisição de 

conhecimento a partir da experiência, e resulta na mudança de comportamento. Para Eboli
407

, 

as empresas estão reavaliando os seus tradicionais centros de treinamento, pois o uso de 

tecnologias: está estimulando os funcionários para o aprendizado contínuo e a 

responsabilização pelo processo de autodesenvolvimento; beneficia a gestão do 

conhecimento; possibilita que os funcionários aprendam mais rapidamente sobre o negócio da 

empresa; melhora a comunicação; diminui custos com treinamento; e aumenta a 

produtividade.  

Recorrendo a Almeida
408

, compreendeu que a educação a distância pode se dar por 

correspondência postal ou eletrônica, rádio, TV, computador, internet, dentre outros meios. 

Portanto, ela se baseia na distância física entre o professor e o aluno, e tem flexibilidade do 
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tempo, localização e espaço; já educação on-line é o modelo de educação a distância que é 

realizada pela internet, podendo a comunicação ocorrer de maneira síncrona ou assíncrona; e 

e-learning pode ser entendido como o aprendizado através da utilização de mídia eletrônica, 

ou seja, internet, CD-ROM, vídeo etc.  

Cavalheiro (2007) fez um histórico das gerações da educação a distância. Inicialmente, 

o objetivo era treinar pessoas que residiam em locais geograficamente distantes da 

universidade. Um exemplo é a Pennsylvania State University, que iniciou um programa por 

correspondência em 1893
409

. No Brasil, segundo Cardoso e Pestana
410

, existem evidências de 

educação a distância na década de 1920, por meio de rádio. A segunda geração de educação a 

distância, por volta de 1960, segundo Eastman e Switf
411

, utilizava impressão, rádio, TV, 

videocassete, e, assim como na 1ª geração, a comunicação ocorria em uma via e muito 

ocasionalmente ocorria interação por telefone, fax ou correio. A 3ª geração
412

 surgiu com o 

desenvolvimento de tecnologias de computação, nos anos de 1990, e possibilitava a interação 

síncrona entre professor e aluno.  

A educação a distância envolve alguns elementos, conforme estabelecido por 

Keegan
413

: tem separação entre professor e aluno; recebe influência de uma instituição 

educacional, também para a avaliação do aluno; necessita de uma mídia educacional para unir 

o professor e o aluno e também para disponibilizar conteúdo; e possui disponibilidade de 

comunicação em duas vias, professor e aluno. Completando esse entendimento, Leidner e 

Jarvenppa
414

 estabelecem que existem três variáveis para influenciar o processo de 

aprendizagem, principalmente em se tratando de e-learning: tecnologia; características do 

instrutor/professor; e características do treinando/aprendiz. 

Ikeda e Cavalheiro
415

 apresentam características dos instrutores de e-learning que 

afetam o resultado dos cursos: atitude diante da tecnologia; estilo de ensinar; domínio da 

tecnologia; e capacidade de lidar com imprevistos. A respeito dos treinandos, os autores 
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Leidner e Javenpaa
416

 estabelecem que pessoas sem disciplina para o estudo se beneficiam 

mais de treinamento presencial. Volery e Lord
417

 apontam, ainda, a experiência anterior, a 

familiaridade com computador, além da disciplina, que contribuem para que o treinando tenha 

sucesso na utilização do e-learning. A respeito do público-alvo
418

, no início, a EAD visava a 

públicos adultos que tinham tempos limitados.  

Como o público que utiliza o e-learning nas empresas é adulto, Chickering e 

Gamson
419

 sustentam que existem sete princípios para a educação de adultos: contato entre 

treinando e instrutor; cooperação entre treinandos; possuir aprendizado ativo; feedback de 

maneira rápida; enfatizar o tempo na tarefa; comunicar a alta expectativa; e respeitar os tipos 

de talentos e as formas de aprender.  

No que tange às vantagens e desvantagens do e-learning, o autor entendeu, com 

Oakes
420

, que uma das principais vantagens é a flexibilidade de local e horário. Nisar
421

 e 

Valley
422

 estabelecem a redução de custos em comparação ao ensino tradicional. Os autores 

Tham e Werner
423

 e Schanck e Cleary
424

 entendem que essa modalidade de ensino elimina 

alguns constrangimentos. Para Knox
425

, Shute
426

, o e-learning possibilita ao treinando estudar 

no seu próprio ritmo e assim obter melhor retenção do aprendizado. Os mesmos autores 

consideraram algumas desvantagens, como: isolamento dos treinandos; falta de disciplina dos 

treinandos; falta de preparo dos instrutores; e excesso de expectativa que pode ter sido gerada 

com o e-learning. 

Na segunda parte da fundamentação teórica, Cavalheiro (2007) conceituou educação 

corporativa e a utilização do e-learning pelas empresas. 
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Compreendeu, com Najjar
427

, que, nas duas últimas décadas do século passado, na 

transição da sociedade industrial para a sociedade do conhecimento, as empresas conceberam 

o capital humano como o mais importante ativo da organização. Assim, promoveram ações 

educacionais para valorizar esse capital intelectual, desenvolvendo talentos para as estratégias 

empresariais por meio de ações de educação corporativa.  

Para Meister
428

, as forças que oportunizaram o surgimento da educação corporativa 

foram: organizações flexíveis, não hierarquizadas e enxutas; era do conhecimento; rápida 

obsolescência do conhecimento; empregabilidade; e formação de pessoas para estratégia 

global.  

Para diferenciar a concepção de universidades tradicionais e universidades 

corporativas, entendeu, com Bayma e Montenegro
429

, que “a produção do conhecimento 

como objetivo-fim pertence ao domínio das academias, cabendo às empresas preservar o foco 

na sua área de atuação” (CAVALHEIRO, 2007, p. 101). Eboli
430

 sustenta que a educação 

corporativa é uma forma de desenvolvimento de pessoas baseada na gestão por competências.  

Resende
431

 compreende três pilares para o e-learning nas empresas: tecnologia com a 

utilização de softwares para gerenciar o aprendizado; adaptação dos conteúdos às 

necessidades da empresa ou desenvolvimento de conteúdos próprios; e gestão do 

conhecimento através do atendimento síncrono e assíncrono.  

Segundo Davis, um dos fatores principais para a implantação do e-learning é superar a 

resistência dos funcionários, identificando suas causas e implantando estratégias para eliminá-

la.   

O pesquisador realizou pesquisa exploratória
432

, por se tratar de tema pouco 

explorado, com o estudo de caso
433

. Como fonte de pesquisa, fez uso de observação 

participante, registros em arquivos, informações documentais e entrevistas. 

Como resultado de pesquisa, chegou à definição de sete processos, que, sendo 

observados, contribuem para o sucesso da implantação do e-learning. São eles: levantamento 

da necessidade de treinamento; seleção de fornecedores; preparação para o lançamento do e-
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learning; envolvimento dos gestores; ações de comunicação; acompanhamento dos 

treinandos; e avaliação e adaptação do programa de treinamento. 

Na introdução da sua dissertação, o pesquisador expressou que não era objetivo da sua 

pesquisa “discutir se as empresas realizam apenas treinamento, desenvolvimento, educação 

dos seus colaboradores ou uma combinação dos três” (CAVALHEIRO, 2007, p. 16). O foco 

do estudo eram os fatores críticos da implantação do e-learning nas empresas. Assim, 

apresentou como concepção que a educação corporativa fornece conhecimentos específicos e 

necessários para o negócio da empresa, considerando que a gestão por competências é 

fundamental para o desenvolvimento da educação corporativa, a qual surge em um contexto 

em que o capital humano é percebido como o mais importante ativo da organização. Como 

mencionado, suas principais referências para a concepção de EC foram Meister, Eboli e 

Bayma e Montenegro. 

 

 

Título: OS EFEITOS DA PARTICIPAÇÃO EM PROGRAMAS DE UM SISTEMA DE 

EDUCAÇÃO CORPORATIVA SOBRE A CARREIRA: UM ESTUDO DE CASO 

 

Rogel (2007) investigou a relação entre educação corporativa e carreira, entendendo 

que, no contexto atual, o capital humano passou a ter importância estratégica dentro das 

organizações, para que elas consigam competir em um cenário global. Dessa forma, as 

pessoas se transformam em diferencial estratégico para que as empresas consigam vantagem 

competitiva.  

Para Rogel (2007), a educação corporativa, por meio da aprendizagem, desenvolve as 

competências necessárias ao negócio, atuando de forma estratégica para que a empresa 

consiga vantagem competitiva. Assim, os objetivos educacionais devem estar alinhados com 

os objetivos estratégicos da empresa. 

Considerando que a carreira é uma construção conjunta do empregado e da empresa, 

onde a expectativa de ambos deve estar alinhada, as pessoas, ao se desenvolverem por meio 

de programas de educação corporativa, acrescentam mais valor para a empresa e, por isso, 

buscam pelo reconhecimento, ou seja, “seu valor social agregado, em forma de 

reconhecimento, através do crescimento na carreira” (ROGEL, 2007, p. 20). 

A autora não encontrou nenhuma pesquisa que abordasse a relação entre educação 

corporativa e carreira.  



 

 

216 

 

A pesquisadora quis saber “Qual o efeito percebido pelos indivíduos em uma 

organização de sua participação em programas de Sistema de Educação corporativa (SEC) 

sobre suas trajetórias de carreira?” (ROGEL, 2007, p. 17). 

Rogel foi aluna do curso de mestrado acadêmico do Programa de Pós-Graduação na 

área de Administração da Universidade de São Paulo, onde defendeu a sua dissertação no ano 

de 2007, sob a orientação da Prof.ª Dra. Marisa Pereira Eboli
434

. 

A universidade corporativa surgiu em um cenário em que o modelo taylorista-fordista 

não conseguia mais dar o retorno que as empresas necessitavam. Nesse contexto, o 

conhecimento tornou-se fundamental para que a empresa consiga melhores resultados. Esse 

modelo de organização privilegiava o comprometimento dos funcionários com os objetivos da 

empresa em vez do controle rígido sobre as pessoas
435

. Segundo Albuquerque, ao mudar a 

estratégia de controle para comprometimento, muda também a forma de pensar sobre carreira. 

Na gestão por controle, as carreiras são rígidas, especializadas e amarradas à estrutura de 

cargo; na gestão por comprometimento, a carreira é flexível, podendo se relacionar com 

diferentes carreiras.  

A autora definiu universidade corporativa, recorrendo a Meister
436

, como 

desenvolvimento de pessoas de acordo com as necessidades estratégicas da organização. 

Assim, a UC assume função estratégica na empresa. Com Dutra
437

, entendeu que existe uma 

“via de mão dupla em que o desenvolvimento das pessoas agrega valor as organizações [...] 

em contrapartida as pessoas comprometidas com os objetivos da empresa têm expectativas de 

reconhecimento e crescimento em suas carreiras” (ROGEL, 2007, p. 27).  

O modelo de gestão por competência se tornou, então, fundamental para o processo de 

gestão de pessoas. Rogel (2007) entendeu que o conceito de competência ainda está em 

construção, apesar de ter se originado, em 1973, com McClelland, que a definia, de acordo 
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com Dutra
438

, como “talento natural e passível de desenvolvimento” (ROGEL, 2007, p. 32). 

Para Silva
439

, existem duas visões na literatura que permitem a compreensão do conceito de 

competência, uma como input
440

 e outra como outpout
441

. Para a Escola Francesa, a 

competência está muito além da qualificação, pois leva em consideração o ambiente instável, 

fazendo com que a pessoa dê novas respostas a situações novas. Ou seja, envolve a 

capacidade de dar respostas a situações.  

Rogel (2007) concebeu que a educação corporativa e a universidade corporativa são 

utilizadas na literatura como termos sinônimos, salvo algumas exceções. Entendeu que a 

educação corporativa funciona de maneira estratégica dentro da empresa, para o 

desenvolvimento de competências. Meister sinaliza que o surgimento da EC foi viabilizado 

por cinco forças: organização não hierarquizada, enxuta, flexível; redução do prazo de 

validade do conhecimento; entendimento da ocupação para a vida em lugar do emprego para a 

vida toda; e “mudança no mercado de educação global” (ROGEL, 2007, p. 40). Eboli
442

 

estabelece sete princípios para o sucesso da EC: competitividade, perpetuidade, 

conectividade, disponibilidade, cidadania, parceria e sustentabilidade. Allen
443

 concebeu 

educação corporativa não como uma entidade física, mas como um processo, que, através da 

aprendizagem, auxilia estrategicamente as organizações. Alpersted
444

, ao definir educação 

corporativa, a entendeu como uma evolução do Treinamento e Desenvolvimento.  

A respeito de carreira, a autora compreendeu que o termo é utilizado desde o século IX 

para referir-se às várias funções que são desempenhadas por uma pessoa no trabalho, até a sua 

aposentadoria. Em Dutra, encontrou que mais do que os postos ocupados no trabalho, a 

carreira é “estrada construída em conjunto pela empresa e pela pessoa” (ROGEL, 2007, p. 

46). A carreira pode ser entendida como o compromisso que é acertado entre pessoas e 

empresas de acordo com a cultura e os valores vigentes.  
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No contexto em que o ambiente é de constantes mudanças, existe a concepção de 

carreira sem fronteiras
445

,segundo a qual a carreira é caracterizada pela flexibilidade, projetos 

de trabalho e ênfase no aprendizado, pois a experiência da pessoa tem valor também em 

outros contextos fora da empresa, ou seja, tem validade e valor de mercado além da atual 

empresa em que o trabalhador está inserido.  

A pesquisadora realizou uma pesquisa qualitativa exploratória
446

, com um estudo de 

caso
447

 único em uma empresa do setor financeiro, visto que o segmento financeiro atendia 

aos critérios escolhidos, “dada a importância de competências gerenciais para o negócio em 

relação ás competências técnicas” (ROGEL, 2007, p. 70). 

O levantamento de dados foi realizado em duas etapas, sendo entrevistas 

semiestruturadas com gestores das áreas de educação corporativa e carreiras, e aplicação de 

questionários na amostra definida. Assim, a fonte primária foi composta pelas entrevistas 

semiestruturadas com gestores e pela aplicação de questionários com escala Likert junto à 

média gerência; como fontes secundárias, foram utilizados documentos internos da empresa e 

publicações na imprensa e internet. 

Como resultado de pesquisa, a autora entendeu que o sistema de educação corporativa 

está alinhado à estratégia da empresa. O modelo de carreira está baseado nas pessoas que são 

responsáveis pelo seu autodesenvolvimento, sendo que os funcionários entendem que carreira 

está além dos limites da empresa na qual estão inseridos. De acordo com a pesquisadora, as 

evidências apontam para a integração entre carreira e EC. Os funcionários percebem que 

capital da carreira (acúmulo de conhecimento) é o que gera reconhecimento.  

A autora contextualizou o cenário de surgimento da EC como aquele em que acontece 

uma mudança de papel da área de gestão de pessoas, do papel burocrático e de controle e 

especificações do cargo, para um papel estratégico voltado para o desenvolvimento contínuo 

das pessoas. Tudo isso fruto da sociedade do conhecimento.  

Para a pesquisadora, o desenvolvimento das competências individuais deve ocorrer na 

medida da necessidade do desenvolvimento das competências da organização, alinhadas à 

estratégia da empresa.  

Sua concepção de EC: “Podemos entender EC como a nova concepção de política de 

treinamento, a qual leva em conta aspectos estratégicos de desenvolvimento da força de 
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trabalho em um contexto mutável. A premissa é de foco em resultados, preparando o 

indivíduo para os desafios futuros” (ROGEL, 2007, p. 26). 

 A concepção da autora sobre a contribuição da educação corporativa para as pessoas é 

que as competências desenvolvidas pelos programas de EC não se referem apenas ao 

ambiente da organização na qual o indivíduo está inserido, elas podem ser valorizadas em 

vários contextos organizacionais, o que implica o alcance da sua influência sobre a carreira do 

indivíduo. 

EC é definida como desenvolvimento estratégico de competências humanas alinhadas 

às competências do negócio, em um processo constante e crescente. Os programas são criados 

e desenvolvidos em função da necessidade do negócio, independentemente do cargo ocupado 

pelas pessoas.  

 

 

Título: A INFLUÊNCIA DO SISTEMA DE EDUCAÇÃO CORPORATIVA NO 

DESENVOLVIMENTO DAS COMPETÊNCIAS NO PROGRAMA TRAINEE: UM 

ESTUDO DE CASO EM UMA ORGANIZAÇÃO DO SETOR QUÍMICO 

 

Martins (2008) investigou sobre a relação entre educação corporativa e Programa 

Trainee. No contexto da globalização, em um cenário de constantes mudanças, na sociedade 

do conhecimento, a capacidade de a empresa realizar a gestão do conhecimento é um dos 

fatores de vantagem competitiva frente à concorrência. As pessoas tornam-se estratégicas para 

a empresa e esta percebe a necessidade de rever a relação que estabelece com os funcionários, 

pois eles também precisam de mais espaço para o seu desenvolvimento pessoal e profissional, 

a fim de aumentar a sua competitividade profissional.  

A educação corporativa ganhou espaço nesse cenário por viabilizar o desenvolvimento 

contínuo dos funcionários, sendo que o Programa Trainne é desenvolvido para captar jovens 

recém-formados, de alto potencial, visando a desenvolver o conhecimento sobre o negócio da 

empresa, para que eles possam assumir posições de liderança a médio e longo prazo. 

O pesquisador buscou compreender “Como o Sistema de educação corporativa 

influencia no desenvolvimento de competências requeridas nos participantes do Programa 

trainee?” (MARTINS, 2008, p. 24).  
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Martins foi aluno do curso de mestrado acadêmico no Programa de Pós-Graduação em 

Administração da Universidade de São Paulo e defendeu a sua dissertação no ano de 2008, 

sob a orientação da Prof.ª Dra. Marisa Pereira Eboli
448

.  

Albuquerque
449

 analisou que a globalização, entre outros fatores, faz com que as 

empresas busquem uma nova relação com os seus funcionários. Essa nova relação estaria 

orientada estrategicamente para uma relação de comprometimento com o desenvolvimento. 

Nessa estratégia, a visão de carreira é de longo prazo e, assim, as políticas de treinamento 

primam pelo desenvolvimento de capacidades para o desempenho de funções futuras. A 

estratégia do comprometimento é um importante posicionamento da empresa para estabelecer 

uma relação de reciprocidade com seus funcionários. Para Dutra et al.
450

, o desenvolvimento 

da gestão de pessoas, na estratégia do comprometimento, deve estar pautado nos pilares: 

cultura da aprendizagem, dimensões da pessoa e competência.  

A valorização do modelo de gestão por competência se deu após o lançamento do livro 

de Prahalad e Hamel
451

, contudo, esse assunto já tinha sido abordado por McClelland, em 

1973, nos Estados Unidos, segundo o autor.  

Na visão de Dutra et al., o conceito de competência individual envolve situações nas 

quais conhecimentos diversos são mobilizados para a realização de uma tarefa, em um 

contexto específico. D’Lucia e Lepsinger
452

 entendem a competência em termos de 

comportamento, o “saber ser”. Dutra et al. classificaram os modelos conceituais de 

competência em inputs e outputs
453

.  
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Para Dutra et al., é preciso ter um alinhamento entre as competências da organização e 

as competências individuais, ou seja, o seu alinhamento é fundamental para o alcance de 

resultados na organização. 

A educação corporativa foi entendida como um componente do modelo de gestão 

estratégica, pautado pelo comprometimento orientando as ações de desenvolvimento humano 

e das organizações. O autor compreendeu, com Eboli
454

, que um sistema de educação 

corporativa está pautado em princípios e práticas. Com base em indícios, afirmou que o 

surgimento das universidades corporativas ocorreu entre 1940 e 1950, nos Estados Unidos, no 

Genral Motors Institute
455

. No Brasil, a EC ganhou mais espaço a partir do lançamento do 

livro de Eboli
456

. Todavia, o pesquisador entendeu que o interesse pelo tema ainda é recente 

tanto no exterior como no Brasil.  

De acordo com Alperstedt
457

, a universidade corporativa é a evolução dos centros de 

Treinamento e Desenvolvimento para um modelo de educação voltado para as competências e 

a estratégia do negócio. Para o pesquisador, tanto Allen como Alperstedt estabelecem que a 

utilização da palavra estratégia é uma das diferenciações entre UC e T&D. Para Eboli
458

, 

segundo o autor, um sistema de educação corporativa tem como finalidade “desenvolver 

competências empresariais e humanas consideradas críticas para a viabilização das estratégias 

de negócios” (MARTINS 2008, p. 50). Meister
459

, pioneira no assunto, estabeleceu ser 

importante que a EC crie um ambiente de aprendizagem constante que permita a atualização 

dos conhecimentos e a vantagem competitiva da organização, na avaliação do autor. Segundo 

Eboli, os princípios de sucesso da EC são: competitividade, perpetuidade, conectividade, 

disponibilidade, cidadania, parceria e sustentabilidade.  

Com Senge
460

, entendeu que a aprendizagem na organização acontece quando a 

empresa oferece condições para que as pessoas conheçam o contexto da realidade na qual 
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estão inseridas e interagem com ele. Fleury e Fleury
461

 entendem aprendizagem como um 

processo de mudança a partir da competência aprendida. Kolb
462

 desenvolveu um modelo de 

aprendizagem experiencial, no qual os conhecimentos são desenvolvidos a partir da 

experimentação e a “aprendizagem é um processo contínuo pautado pela experiência da 

pessoa” (MARTINS, 2008, p. 57). 

Para Dutra et al., as ações de desenvolvimento podem ser: formais, ações estruturadas 

por meio de conteúdos programáticos específicos, metodologias, instrutores; ou não formais, 

ações estruturadas no local de trabalho. 

A respeito dos programas trainees, segundo Oliveira
463

, eles surgiram nos Estados 

Unidos, no pós-Guerra, entre os anos de 1950 e 1960, período de grande ascensão das 

empresas americanas e demanda por pessoas qualificadas. No Brasil
464

, os indícios apontam 

para que o programa trainee tenha iniciado por volta de 1960, com a Unilever. Todavia, 

apenas na década de 1990
465

 esse programa obteve relevância, devido ao cenário de aumento 

da competitividade e busca por profissionais qualificados, preferencialmente de “faculdades 

de primeira linha”, principalmente nas áreas da Administração, Economia e Engenharia. 

Martins, Dutra e Cassimiro entendem que o programa trainee tem duração de 12 a 36 meses 

e, para que sejam desenvolvidas as competências requeridas pela organização, algumas ações 

são: cursos dentro e fora da organização; job-rotation; programa de tutoria; estudos de caso; 

dentre outras.  

A abordagem conceitual da pesquisa de Martins (2008) adotou o pressuposto teórico 

da gestão estratégica de pessoas, pautada na estratégia do comprometimento. As pessoas se 

dotam de importância estratégica ao agregar valor para a manutenção e o aumento de 

competitividade da organização. 

Martins (2008) entendeu que as ações do sistema de educação corporativa contribuem 

para o desenvolvimento da pessoa no ambiente de trabalho. 
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Martins (2008) realizou sua pesquisa em uma empresa do setor químico, com um 

estudo de caso exploratório
466

, que permite ao pesquisador familiaridade com o tema. A 

pesquisa também foi descritiva
467

, ou seja, conhecendo o objeto de maneira profunda, a fim de 

responder questões do tipo “o que é?”, “como é?”. Como fonte de pesquisa, realizou 

entrevista em profundidade, que não utiliza um questionário estruturado, e sim um roteiro. 

 Os resultados evidenciaram a influência da educação corporativa no desenvolvimento 

das competências que são necessárias ao profissional trainee, possibilitando conhecimento 

amplo do negócio e atuação estratégica dentro da organização. Com relação aos sete 

princípios propostos por Eboli para o sucesso no desenvolvimento de ações de educação 

corporativa na empresa, constatou a existência dos seguintes: competitividade, perpetuidade, 

conectividade, disponibilidade, parceria e cidadania. Não encontrou evidência do princípio da 

sustentabilidade. 

Martins (2008) concebeu a EC como uma relação de mão dupla: por um lado, as 

organizações oferecem desenvolvimento contínuo para seus funcionários, o que favorece a 

empregabilidade das pessoas, por outro, as pessoas contribuem com resultados por meio do 

compromisso com a organização. A EC surgiu em um cenário de competitividade, no qual a 

sua contribuição é propiciar o desenvolvimento das competências necessárias para o negócio. 

 

 

Título: CONFLITO ESTUDO VERSUS TRABALHO: UM ESTUDO DE CASO 

SOBRE EDUCAÇÃO CORPORATIVA ON-LINE 

 

Trombetta (2009) investigou sobre os resultados afetivos alcançados por estudantes-

executivos em consequência dos programas de educação corporativa on-line, analisando as 

percepções dos sujeitos com a introdução da atividade educativa e o impacto desta sobre as 

várias dimensões da sua vida.  

Entendeu que o trabalho possui uma importância na vida do sujeito, principalmente na 

sociedade capitalista ocidental, pois possibilita recurso para subsistência, além de ser suporte 

para a constituição psicológica, de modo que, “influenciando a identidade dos indivíduos, [...] 

fundamenta a participação social das pessoas e em torno da qual elas organizam o seu tempo e 

as suas rotinas” (TROMBETTA, 2009, p. 3).  
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Em sua visão, nos últimos 30 anos, com as mudanças geradas, sobretudo, por causa da 

globalização, a vinculação entre empresa e empregado está cada vez mais instável, fazendo 

com que este último administre a sua carreira e empregabilidade. Porém, devido às constantes 

mudanças, aliadas à complexidade presente no ambiente de trabalho, a aquisição de 

habilidades necessárias não aconteceria apenas com a experiência no trabalho, e, assim, a 

educação se torna essencial para o desenvolvimento humano de “forma efetiva, duradoura e 

contínua” (TROMBETTA, 2009, p. 4).  

A pesquisadora quis saber “Quais são os resultados afetivos percebidos a partir das 

tensões, conflitos e contradições vivenciadas por estudantes-executivos quando incorporam 

atividades educacionais corporativas on-line em suas rotinas?” (TROMBETTA, 2009, p. 17). 

Trombetta foi aluna do curso de mestrado acadêmico do Programa de Pós-Graduação 

na área de Administração da Universidade de São Paulo, onde defendeu a sua dissertação no 

ano de 2009, sob a orientação do Prof. Dr. Edgard Bruno Cornachione
468

. 

Apresentou a teoria do capital humano
469

, desenvolvida na década de 1960, por 

Schultz e Becker. Atividades como a educação afetam o valor do capital humano, gerando aos 

indivíduos mais empregabilidade, produtividade e rendimento potencial. Assim, além do 

impacto interno que a educação provoca, há, também, o impacto na sociedade. Com 

Adiseshiah
470

, compreendeu que educação possibilita a elevação da taxa de crescimento da 

economia e do nível de vida. Aumentar o nível educacional da população tem “papel 

fundamental no crescimento econômico da nação” (TROMBETTA, 2009, p. 5).  
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A andragogia, ou educação para adultos, segundo Knowels
471

, possui como alguns 

princípios norteadores: postura ativa do aluno; aplicação prática do objeto de estudo; melhoria 

do desempenho gerada pela aprendizagem; troca de experiência entre os alunos; e capacidade 

do aluno para se autoorientar.  

Em paralelo com as instituições de educação tradicional, ou educação formal de 

ensino, desenvolveu-se a educação corporativa, empregada pelas organizações de forma 

estratégica. A autora compreendeu que a educação corporativa é uma evolução do tradicional 

centro de Treinamento e Tesenvolvimento, estando norteada pela gestão por competência, na 

aprendizagem contínua, e vinculada à estratégia organizacional. 

De acordo com Allen
472

, na década de 1990, surgiram as universidades corporativas, 

com o objetivo de desenvolver pessoas de forma estratégica dentro das organizações. 

A definição das competências, sejam elas individuais ou organizacionais, permite a 

definição das ações para planejamento da aprendizagem, a fim de alinhá-la ao objetivo e à 

meta organizacional
473

. Contudo, a pesquisadora pensou ser relevante a compreensão do 

interesse e dos objetivos das pessoas que serão integrantes desses programas educacionais, 

para trazer a aceitação da sua participação, pois, caso o motivo da participação não seja 

percebido pelo indivíduo como importante para o seu crescimento, isso poderá comprometer 

os resultados com a ação educacional, conforme Constantino
474

.  

A pesquisadora também achou relevante considerar a forma de acesso ao programa 

educacional, podendo acontecer de maneira presencial, a distância ou semipresencial. 

Entendeu que os cursos on-line oferecem flexibilidade de tempo e de espaço, mas, ao mesmo 

tempo em que trazem benefícios, também fazem com que ocorra “sobreposição de tarefas 

profissionais e educacionais”, posto que as atividades educacionais podem ser realizadas na 

empresa e, assim, reduzem o tempo dedicado ao trabalho, ou ainda, os compromissos 

profissionais podem se estender e dificultar o tempo para o estudo. Esse fator “tempo” é 

apontado em pesquisas como ponto crítico pelos alunos dos cursos on-line
475

. Para Blyton
476

, 
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a noção do tempo é uma representação social da cultura ocidental, construída a partir da 

experiência do trabalho, sendo que este orienta os adultos na estruturação do tempo. Desse 

modo, o tempo, ou seja, a organização da rotina diária de adultos, se dá a partir da atividade 

do trabalho, enquanto as atividades sociais ficam para o tempo que sobra depois da atividade 

principal, que é o trabalho. Ao se introduzir uma educação no trabalho, ocorre uma alteração 

na organização da rotina, e, portanto, é natural que apareçam pontos de tensão entre trabalho, 

estudo e compromissos sociais.  

Sobre as relações sociais, compreendeu, com Quintaneiro
477

 e Bendassolli
478

, que a 

sociologia dialética de Marx difere do positivismo de Comte. Marx compreende a relação 

social a partir do conflito, sendo o capitalismo um processo histórico, construído com base na 

desigualdade social, compreendendo o trabalho como “meio de produção social do homem e, 

neste aspecto dando sentido à sua existência, quanto como responsável pela produção e 

reprodução social pelo seu caráter material, concreto e histórico” (TROMBETTA, 2009, p. 

22). Já Durkhein concebeu os fatos sociais como representações coletivas, externas à 

consciência individual, de tal sorte que os fatos sociais podem ser explicados. Seu 

posicionamento foi fundamentado no positivismo. Weber concebeu a realidade social como 

infinita, subjetiva e mutável; portanto, não é regida por leis universais. Simmel
479

 também 

concebeu a realidade social como infinita, portanto, de conhecimento parcial. Entendeu o 

conflito social como potencial para gerar resultados construtivos, podendo promover 

transformações sociais.  

Ainda para refletir sobre a relação indivíduo – sociedade, apreendeu que, nas 

comunidades primitivas, tribais, o trabalho é organizado de maneira comunitária, sendo as 

atribuições estabelecidas de acordo com a capacidade individual e sem privilégios
480

. Com o 

progresso social e a estrutura de classe, a diferenciação social refletia na divisão do trabalho 

físico e mental. Na Idade Média, o trabalho era atividade exercida pelas classes mais baixas. 

Com o crescimento do comércio e manufatura e a urbanização da Europa ocidental, o trabalho 

                                                                                                                                                                                     
476

 CAVALHEIRO, Constantino Rodrigues. Fatores críticos para a implementação do e-learning nas empresas. 

2007. Dissertação (Mestrado em Administração) – Departamento de Administração, Faculdade de Economia, 

Administração e Contabilidade, Universidade de São Paulo, São Paulo, 2007. 
477

 QUINTANEIRO, Tania et al. Um toque de clássicos: Durkheim, Marx e Weber. Belo Horizonte: Ed. da 

UFMG, 2000. 
478

 BENDASSOLLI, Pedro Fernando. Os ethos do trabalho sobre a insegurança ontológica na experiência atual 

com o trabalho. 2006. Tese (Doutorado em Psicologia) – Universidade de São Paulo, São Paulo, 2006. 
479

 MONTARDO, Sandra Portella. Comunicação na cibercultura: nova abordagem do pensamento de Georg 

Simmel. Disponível em: <http://www.bocc.ubi.pt/pag/montardo-sandra-comunicacao-cibercultura.pdf>. 

Acesso em: 10 set. 2008. 
480

 OLIVEIRA, Carlos Roberto de. História do trabalho. 5. ed. São Paulo: Ática, 2006. 



 

 

227 

 

passou a ocupar uma nova dimensão social, caracterizando a transição entre o feudalismo e o 

capitalismo. 

Trombetta (2009, p. 13) utilizou a Teoria da Atividade
481

, baseada no materialismo 

histórico dialético, compreendendo “a historicidade e centralidade do trabalho como fatores 

que influenciam o desenvolvimento do homem”. 

Vygotsky
482

, fundador da psicologia histórico-cultural, concebeu o trabalho como 

capaz de transformar a natureza de quem o executa, gerando desenvolvimento. Assim, a 

internalização das atividades sociais, historicamente construídas, como o trabalho, constitui a 

base do salto da psicologia animal para a psicologia humana.  

Para Leontiev
483

, segunda geração da Teoria da Atividade, “A atividade compreende o 

processo que é psicologicamente caracterizado por aquilo ao qual esse processo se dirige 

(objeto), coincidindo sempre com o objetivo que estimula o sujeito a executar essa atividade 

(motivo)” (TROMBETTA, 2009, p. 33). 

A pesquisadora, a partir dos referenciais teóricos, compreendeu que, para haver 

atividade, é fundamental que existam motivos, pois somente o objeto ou a necessidade, 

isoladamente, não são capazes de gerar uma atividade, entendendo que as atividades não são 

estáticas, mas sim dinâmicas, e estão sujeitas a mudanças, fato que lhes confere um caráter 

histórico. O que motiva o sujeito é a transformação do objeto em resultado, sendo necessárias 

ferramentas para que o objeto seja transformado em resultado. 

Portanto, a Teoria da Atividade
484

 concebe que a atividade é realizada por um sujeito 

sobre um objeto, onde ambos se transformam; a mediação através de artefatos ou ferramentas 

está presente na relação dos sujeitos com os objetos; existe uma hierarquia na relação dos 
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seres humanos com os objetos; ao se analisar um fenômeno, deve-se considerar o contexto 

histórico; internalização por parte do sujeito das informações do contexto social no qual está 

inserido e externalização, que é a transformação do ambiente devido às ações do sujeito.  

Para Engström
485

, a Teoria da Atividade teve a sua 1ª geração com Vygotsky, sendo a 

análise centrada no sujeito. A 2ª geração foi com Leontiev, com a diferenciação entre ação 

individual e ação coletiva. Engström propõe um modelo com representação visual para análise 

e documentação das práticas humanas, estabelecendo cinco princípios: um sistema de 

atividade coletivo é uma unidade primária de um sistema maior; em um sistema de atividade 

existem vários pontos de vista, tradições e interesse; para compreender um sistema de 

atividade é preciso estudar a sua história, ou seja, sua localização, fundamentos teóricos, 

ferramentas que estão relacionadas; as contradições têm papel fundamental para que ocorram 

mudanças e desenvolvimentos; os sistemas de atividade são reconceitualizados devido às 

contradições e as transformações elas provocadas.  

Em seu estudo, a pesquisadora teve uma abordagem metodológica crítico-dialética
486

, 

compreendendo o ser humano como social e histórico, que, apesar da determinação do 

contexto no qual está inserido, é capaz de transformá-lo, mudando, assim, sua realidade 

social. A dialética entende a realidade como contraditória, com convergências e divergências 

que geram mudanças. Realizou estudo de caso único
487

. Como fonte primária para coleta de 

dados, realizou pesquisa documental (relatórios da empresa de forma impressa ou eletrônica), 

questionários de avaliação das disciplinas, entrevista semiestruturada com alunos e gestores 

que indicaram a participação do funcionário nos programas educacionais, e observação 

participante, a fim de cruzar as evidências. 

A pesquisadora percebeu que os sujeitos possuem dificuldade para expressar 

verbalmente seus sentimentos, contudo, com o cruzamento das informações, as evidências 

demostram um aumento da segurança para o desempenho profissional e da disciplina para 

estudar, ou seja, autodisciplina, além de descoberta de motivação para estudar a área do curso, 

gerando sensação de confiança, valorização e realização. Aparecem também sentimentos de 
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medo, culpa e isolamento, que podem ser decorrentes de sacrifício na esfera pessoal (família, 

lazer, amigos). O sentimento dominante é de que os benefícios com os programas de 

educação corporativa superam as dificuldades, pois os resultados afetivos e cognitivos geram 

mais realização pessoal e desenvolvimento profissional. 

A autora compreendeu o trabalho como construção histórica que influencia o 

desenvolvimento do homem, entendendo que a educação corporativa implica uma nova 

organização temporal dentro do trabalho e, por isso, merece atenção.  

A partir da abordagem de Vygotsky, o trabalho possibilita desenvolvimento não 

apenas da vida biológica e humana, mais do psiquismo, ou seja, transforma a natureza externa 

e também interna. Com referência na Teoria da Atividade, a autora fundamentou-se nos 

conceitos do materialismo histórico dialético e da centralidade do trabalho como fatores que 

influenciam o desenvolvimento do homem.  

A pesquisadora, apesar de entender os fundamentos da EC na estratégia 

organizacional, no desenvolvimento das competências, objetivou investigar a influência da 

EC sobre o sujeito, visto que essa modalidade de educação no trabalho modifica o que já 

estava socialmente estabelecido na relação do homem com o trabalho. Essa concepção de que 

a educação acontece dentro do trabalho gera um conflito na relação homem e trabalho. Assim, 

a autora pretendeu investigar os resultados desse conflito, ou seja, o impacto da EC na vida 

dos sujeitos com a introdução da aprendizagem estruturada no local de trabalho.  

Tratou-se de uma pesquisa que tem uma visão distinta, pois o seu fundamento não está 

apenas na compreensão da educação corporativa e dos benefícios para a empresa, buscando 

contextualizar historicamente essa nova relação que o homem está estabelecendo com o 

trabalho e o seu impacto para o indivíduo e para a sociedade. 

 

 

Título: AVALIAÇÃO DE RESULTADOS EM EDUCAÇÃO CORPORATIVA: UM 

ESTUDO COM AS ORGANIZAÇÕES QUE SE DESTACAM EM GESTÃO DE 

PESSOAS 

 

Dias (2012) investigou como se deu a avaliação dos resultados nos programas de 

educação corporativa, vislumbrando também suas práticas, procedimentos, limitações e 

vantagens.  

O treinamento organizacional faz parte das empresas desde o período industrial e 

acompanhou as transformações ocorridas na organização, evoluindo com suas práticas e 
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ampliando sua atuação. Antes, o treinamento visava a preparar o funcionário para a execução 

de tarefas específicas; depois, passou a se preocupar também com o preparo dos empregados 

para o desempenho de tarefas futuras. A autora concebeu que a educação corporativa 

possibilita a capacitação das pessoas atrelada aos objetivos da empresa, tornando a educação 

uma estratégia organizacional e um pilar de sucesso organizacional
488

. A educação 

corporativa deverá desenvolver as competências necessárias para a empresa. 

A pesquisadora quis compreender “Como as organizações que se destacam em gestão 

de pessoas avaliam os resultados em educação corporativa?” (DIAS, 2012, p. vii). 

Dias foi aluna do curso de mestrado acadêmico no Programa de Pós-Graduação em 

Administração da Universidade de São Paulo e defendeu a sua dissertação no ano de 2012, 

sob a orientação do Prof. Dr. Lindolfo Galvão de Albuquerque
489

. 

No Brasil, a educação corporativa passou a ser estudada na última década do século 

passado, com os pesquisadores Eboli, Vergara e Alperstedt
490

, que buscavam uma definição 

de EC e utilizaram como referência a pesquisa realizada por Meister
491

. Inicialmente 

conhecida como universidade corporativa, a EC surgiu nos Estados Unidos para se relacionar 

a uma estrutura formal, uma entidade educacional
492

. Contudo, Meister estabelece que esse 

modelo educacional não está atrelado a uma estrutura física. No Brasil, as discussões sobre o 

assunto transformaram o termo em educação corporativa.  

Segundo Vargas e Abbad, a aprendizagem pode se dar de diferentes maneiras: 

informação, instrução, treinamento, desenvolvimento e educação. Entendendo por instrução 

um aprendizado planejado, intencional, com ações de curta duração, com o desenvolvimento 

                                                           
488

 EBOLI, M. P. Fundamentos e evolução da educação corporativa. In: EBOLI, M. P.; FISCHER, A. L.; 

MORAES, F. C. C.; AMORIM, W. A. C. (Org.). Educação corporativa: fundamentos, evolução e implantação 

de projetos. São Paulo: Atlas, 2010. 
489

 Graduado (1968), mestre (1975) e doutor (1982) em Administração, pela Universidade de São Paulo. 

Atualmente, é professor titular da Universidade de São Paulo. Foi Membro do Conselho Editorial da RAUSP- 

Revista de Administração da USP, da Revista Latinoamericana de Administración, da Revista REGE-Revista 

de Gestão USP; da Revista Gestão & Regionalidade e da Revista Humanidades em Diálogo. Tem experiência 

na área de Administração, com ênfase em Administração de Recursos Humanos, atuando principalmente nos 

seguintes temas: Gestão Estratégica de Pessoas, Comprometimento Organizacional, Estratégias de Recursos 

Humanos e Comprometimento. Fonte: <http://buscatextual.cnpq.br/buscatextual/visualizacv.do?id=K4723 

592T7>. 
490

 VERGARA, Sylvia Constant. Universidade corporativa: a parceria possível entre empresa e universidade 

tradicional. Revista de Administração Pública (RAP), Rio de Janeiro, v. 34, n. 5, p. 181-188, set./out. 2000; 

ALPERSTED, T, C. Universidades corporativas: discussão e proposta de uma definição. Revista de 

Administração Contemporânea (RAC), v. 5, n. 3, p. 149-166, set./dez. 2001. 
491

 MEISTER, Jeanne C. Educação corporativa. Tradução de Maria Cláudia Santos Ribeiro Ratto. São Paulo: 

Pearson Makron Books, 1999. 
492

 VARGAS, M. R. M.; ABBAD, G. S. Bases conceituais em treinamento, desenvolvimento e educação – 

TD&E. In: BORGES-ANDRADE, J. E.; ABBAD, G. S.; MOURÃO, L. (Org.). Treinamento, desenvolvimento 

e educação em organizações e trabalho: fundamentos para a gestão de pessoas. Porto Alegre: Artmed, 2006; 

ALLEN, M.; MCGEE, P. Measurement and evaluation in corporate universities. New Directions for 

Institutional Research, n. 124, p. 81-92, 2004. 



 

 

231 

 

de conhecimentos, habilidades e atitudes simples; treinamento compreendido como um 

processo intencional da empresa para viabilizar mudanças de comportamento nos 

funcionários, podendo acontecer ações que não são planejadas e não estão sob o controle da 

organização, que são proporcionadas pela experiência; desenvolvimento possui vínculo 

reduzido com o trabalho, pois não tem relação com um trabalho específico, sendo que há 

autores
493

 que concebem treinamento para preparar para cargos atuais e desenvolvimento 

preparar para cargos futuros; e educação é concebida como formação contínua dos indivíduos, 

com cursos de média e longa duração. Ainda segundo essas autoras, o termo Treinamento, 

Desenvolvimento e Educação (TD&E) foi proposto por Nadler, para abranger ações de 

treinamento, desenvolvimento e educação, sendo que a educação corporativa surge quando a 

área de TD&E passa a ser estratégica nas organizações.  

Com Alperstedt, a autora entendeu que a diferença entre educação corporativa e 

TD&E é que a primeira vincula o processo educacional dos empregados à estratégia da 

empresa e às competências essenciais para o negócio; outra diferença seria que a EC 

possibilita o desenvolvimento de pessoas além dos funcionários da empresa, incluindo 

também a cadeia de valor que se relaciona com a organização, ou seja, fornecedores, clientes 

e comunidade. Ainda como diferenciação, o T&D tem atuação tática enquanto a educação 

corporativa tem atuação estratégica. 

Eboli
494

 compreendeu que a educação corporativa visa a desenvolver competências 

críticas para o negócio, a fim de que a empresa atinja resultados, e tem a missão de realizar a 

gestão do conhecimento organizacional através de processo de aprendizagem contínua. 

Para os autores Becker, Huselid, Ulrich
495

, o papel atual da área de gestão de pessoas é 

atuar estrategicamente, pois é entendido, na nova realidade econômica, que as pessoas são o 

ativo mais importante de uma organização. Contudo, realizar avaliação do impacto dessa área 

sobre a empresa nem sempre é fácil. Tradicionalmente, as empresas mensuram esse impacto 

através dos índices de rotatividade de pessoal, custos com admissões e satisfação do 

empregado com o trabalho. Porém, os aspectos estratégicos que contribuem para o sucesso da 

organização não são avaliados, como capacidade e comprometimento dos funcionários, além 
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do desenvolvimento de competências essenciais ao negócio. Para Lacombe e Albuquerque
496

, 

a avaliação dos impactos da área de gestão de pessoas sobre a estratégia organizacional não 

pode resumir-se a indicadores, sendo um processo que abrange os procedimentos de avaliação 

e mensuração. Segundo Hourneaux Junior
497

, a avaliação dessa área envolve o gerenciamento 

de um sistema que contém indicadores quantitativos, qualitativos, de resultados, de 

tendências, financeiros e não financeiros. O balanced scorecard
498

é uma das ferramentas mais 

utilizadas. Para Kirkpatrick e Kirpatrick
499

, a avaliação de treinamentos deve ocorrer nas 

empresas para justificar investimentos realizados com treinamento, auxiliando a decisão de 

continuar ou não com um programa de treinamento e contribuindo para levantar aspectos de 

melhoria nos programas de treinamento. O modelo de avaliação proposto por Kirkpatrick 

utilizado pela área de treinamento é, agora, utilizado também pelas universidades 

corporativas. Allen e Mcgee
500

 acreditam que, pelo fato de a EC ser uma evolução da área de 

T&D, é natural que utilizem o mesmo modelo de avaliação.  

Para Kirkpatrick e Kirkpatrick, a intenção de avaliar um programa de treinamento é 

verificar a sua eficácia, sendo necessária para isso a realização de algumas etapas: levantar as 

necessidades de treinamento dos participantes; estabelecer os objetivos e resultados que se 

espera alcançar com a ação de treinamento; definir os conteúdos que viabilizem o alcance dos 

resultados; selecionar os funcionários que irão participar do treinamento; definir a data e 

horário para sua realização; estabelecer o local mais apropriado para o curso; decidir os 

instrutores que realizarão o treinamento; preparar os recursos audiovisuais e demais 

ferramentas necessárias para favorecer a aprendizagem; estabelecer a coordenação do 

programa que será responsável por viabilizar o treinamento; e avaliar o programa, a fim de 

verificar a sua eficácia.  

A fase de avaliação é composta de quatro níveis: 1) avaliação da reação dos 

participantes com o programa de treinamento, para verificar a satisfação; 2) avaliação da 

aprendizagem, ou seja, verificar a mudança de atitude, conhecimento, melhora do 

desempenho com o desenvolvimento de habilidades; 3) avaliação do comportamento, ou seja, 
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verificar se ocorreu mudança no comportamento do funcionário após a ação do treinamento, 

se os conhecimentos, habilidades e atitudes aprendidas estão sendo aplicadas no trabalho; e 4) 

avaliação dos resultados gerados após o treinamento, como, por exemplo, aumento nas 

vendas, redução de acidentes, melhoria da qualidade dos serviços prestados. 

O modelo de avaliação proposto por Hamblin
501

 objetiva corrigir falhas e desvios dos 

programas de treinamento e identificar e reforçar as boas práticas. Seu modelo está pautado 

em três premissas: escolha dos objetivos do treinamento e critérios para avalia-lo; melhoria da 

coleta das informações usadas na avaliação do treinamento; definição de como a avaliação 

pode aperfeiçoar o treinamento. Sua metodologia para avaliar os efeitos gerados com 

treinamento estabelece verificar: a reação, ou seja, a resposta que o treinando oferece sobre o 

treinador, o conteúdo, o método, o local; o aprendizado, ou seja, o novo comportamento 

gerado com o treinamento; o comportamento no cargo, ou seja, se há aplicabilidade do que foi 

aprendido na execução das tarefas do cargo; a organização, mensurando os efeitos da 

mudança de comportamento no trabalho; e o valor final, analisando os critérios que a empresa 

utilizou para avaliar a eficácia e sucesso do treinamento, podendo ser financeiros ou não 

financeiros.  

O modelo de avaliação de Phillips
502

 possui concepção voltada para análise dos 

resultados e compreende etapas que vão desde a concepção do treinamento até a comunicação 

dos resultados, propondo o cálculo do retorno sobre o investimento (ROI).  

O modelo de avaliação integrado e somativo, conhecido como modelo MAIS, 

elaborado por Borges-Andrade
503

, propõe uma avaliação somativa que diverge de uma 

avaliação formativa, visto que a primeira verifica o processo de planejar, obter e analisar 

informação dos treinamentos, a fim de dar continuidade ao programa ou eliminá-lo, e a 

avaliação formativa tem foco na análise do sistema instrucional. 

A autora realizou estudo descritivo
504

, buscando identificar as práticas e os 

procedimentos de avaliação empregados nas organizações estudadas, através da análise de 

conteúdo dos cadernos de evidência apresentados pela pesquisa “Melhores Empresas para 

                                                           
501

 HAMBLIN, A. C. Avaliação e controle de treinamento. Tradução de Gert Meyer. São Paulo: McGraw-Hill 

do Brasil, 1978. 
502

 PHILLIPS, J. J. Handbook of training evaluation and measurement methods. 2. ed. Londres: Kogan Page, 

1991. 
503

 BORGES-ANDRADE, J. E. Avaliação integrada e somativa em TD&E. In: BORGES-ANDRADE, J. E. et 

al. Treinamento, desenvolvimento e educação em organizações e trabalho: fundamentos para a gestão de 

pessoas. Porto Alegre:Artmed, 2006. 
504

 BOGDAN, Robert C.; BIRTEN, S. K. Qualitative research for education: an introduction for to theory and 

methods. Boston: Allyn and Bacon, 1982 apud TRIVIÑOS, Augusto N. S. Introdução à pesquisa em ciências 

sociais: a pesquisa qualitativa em educação. São Paulo: Atlas, 2008. 



 

 

234 

 

Você Trabalhar”. Como fonte primária de levantamento de dados, realizou entrevista 

semiestruturada com uma organização que realiza a avaliação dos resultados em educação 

corporativa de forma contínua e sistemática, caracterizando estudo de caso único
505

. Como 

método, utilizou a análise de conteúdo
506

.  

Propôs um modelo de avaliação de resultados, além de identificar as principais 

barreiras para a implantação da avaliação em educação corporativa, dentre as quais se destaca 

o desenvolvimento de uma cultura de avaliação. Outro fator de interferência no processo de 

avaliação é a maturidade do sistema de educação corporativa. Como principal vantagem do 

sistema de avaliação, foi apontado o desenvolvimento de parceria interna especializada em 

alguma etapa do processo de avaliação, dando, assim, mais credibilidade ao processo de 

avaliação.  

As diferenças entre educação corporativa e T&D, para a autora, resumem-se em: a 

primeira vincula o processo educacional dos empregados à estratégia da empresa e às 

competências essenciais para o negócio; a EC possibilita o desenvolvimento de pessoas além 

dos funcionários da empresa, incluindo a cadeia de valor que se relaciona com a organização, 

ou seja, fornecedores, clientes e comunidade; T&D tem atuação tática enquanto educação 

corporativa tem atuação estratégica. 

Em seu entendimento, a EC pode ser vista como educação que visa a “desenvolver 

competências do negócio e não habilidades individuais; aprendizagem organizacional em 

detrimento do conhecimento individual; atuação estratégica, focando a organização como um 

todo e não somente o indivíduo; público-alvo: público interno (funcionários) e externo 

(familiares, clientes, fornecedores, distribuidores, parceiros comerciais e comunidade); local: 

físico ou virtual; visa o resultado: aumentar a competitividade da organização e não somente 

as habilidades individuais” (DIAS, 2012, p. 33). 
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