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ABSTRACT 

Corporate education followed the qualification needs of workers with the emergence of each 

industrial revolution. Each revolution had as a characteristic the technology employed in the 

productive process, which consequently required new individual and organizational 

competences aimed at building competitive advantages. Through a review of the literature in 

international databases this research analyzed Brazilian and Chinese experiences of corporate 

education that confirmed the need and importance of the alignment of the corporate universities 

with the strategy of the organizations and the need of corporate education programs to 

guarantee the formation Workers aligned organizational needs overcoming the gaps of 

academic universities. It was also evidenced that in most cases the corporate education 

programs are limited to the training of the employees of the organizations, with few cases that 

the training is extended to the other organizational stakeholders. In this way, the present study 

allowed to identify the theoretical-empirical to analyze the corporate education system in Brazil 

and China. 
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RESUMO 

O desenvolvimento do sistema de educação corporativa acompanhou as necessidades de 

qualificação dos trabalhadores com o surgimento de cada revolução industrial, que teve como 

característica a tecnologia empregada no processo produtivo que, por consequência, exigiu 

novas competências individuais e organizacionais, visando a construção de vantagens 

competitivas. Por meio de uma revisão da literatura em bases de dados internacionais esta 

pesquisa analisou experiências brasileiras e chinesas de educação corporativa que confirmaram 

a necessidade e a importância do alinhamento das universidades corporativas com a estratégia 

das organizações, bem como a necessidade de programas de educação corporativa para garantir 

a formação continuada dos trabalhadores, alinhadas as necessidades organizacionais, superando 

as lacunas das universidades acadêmicas. Também ficou evidenciado que na maioria dos casos 

os programas de educação corporativa limitam-se a formação dos funcionários das 

organizações, sendo poucos os casos em que a formação é estendida para os demais 

stakeholders organizacionais. Desta forma, o presente estudo permitiu identificar os 

pressupostos teórico-empíricos para análise do sistema de educação corporativa no Brasil e na 

China. 
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1 INTRODUÇÃO 

 

O Sistema de Educação Corporativa (SEC), com o passar dos anos, ganhou espaço de 

destaque no mundo corporativo e acadêmico (Eboli, 2004). Compreende-se, neste estudo, o 

SEC como um “guarda-chuva estratégico para desenvolver e educar funcionários, clientes, 

fornecedores e comunidade, a fim de cumprir as estratégias empresariais da organização” 

(Meister, 1999, p. 29). 

No início do século XXI, com o advento da Sociedade do Conhecimento as organizações 

que conseguiram construir vantagens competitivas sustentáveis ganharam destaque, mas 

precisaram desenvolver, continuamente, competências individuais e institucionais de maneira 

a transferir a aprendizagem para a prática do dia a dia da força de trabalho, potencializando a 

competitividade organizacional. (Senge, 2012).  

O SEC tomou força ao se identificar que a valorização do esforço para a aprendizagem 

contínua precisa fazer parte da cultura organizacional (Senge, 2012), principalmente se for 

considerado que a vantagem competitiva está na capacidade e na velocidade de aprendizagem 

dos indivíduos e da própria organização (Davenport & Prusak, 1998), já que na sociedade da 

informação sobrevivem as que conseguem gerir seus conhecimentos (Teixeira Filho, 2000).  

Neste cenário, o perfil exigido aos trabalhadores vem mudando. De acordo com Aires, 

Freire e Souza (2016), a cada revolução industrial e, consequentemente, surgimento de novas 

tecnologias, novas competências humanas são demandadas. Em acelerada evolução, exige-se o 

trabalho intelectual em detrimento ao manual, renegado esse às tecnologias de automação. 

Destaca-se aqui, que trabalhadores mais qualificados contribuem de forma sistemática e 

contínua, inovando em processos e produtos, em prol da competitividade das organizações. 

(Aires, Freire & Souza, 2016). 

Para acompanhar a necessidade de capacitação continuada, em meados das décadas de 

80 e 90 muitas organizações constituíram universidades corporativas (Meister, 1999). 

Dezessete anos mais tarde, Freire et al. (2016) corroboraram com Meister ao observar que as 

Universidades Corporativas (UC) foram instituídas nos EUA e na Europa com o objetivo de 

complementar a formação acadêmica dos trabalhadores, garantindo a aprendizagem de 

conhecimentos especialistas. Desta forma, constituiu-se em suas estruturas o SEC para atender 

a esta nova demanda.  

No século XXI, principalmente a partir de 2005, o SEC consolidou-se como uma das 

importantes ferramentas para desenvolvimento de competências para a inovação nos países em 

desenvolvimento, formadores do Bloco BRICS (Brasil, Rússia, Índia e China). Estes países já 



 

 

em 2012 eram os responsáveis pela educação de quase 40% da população mundial, conforme a 

Organização das Nações Unidas para a Educação, a Ciência e a Cultura (UNESCO, 2014), e 

por isso deve-se atentar para suas iniciativas quanto à educação profissional. Qualquer ação 

realizada por este bloco de países sobre o SEC causará grande impacto no setor à nível global.  

No relatório ‘BRICS: construir a educação para o futuro’ foram apontados os sucessos 

e os desafios enfrentados pela educação. A UNESCO apontou que os países “BRICS têm feito 

uso efetivo de políticas inovadoras para melhorar a qualidade da educação, bem como para 

expandir a formação técnica e profissional e a educação superior” 4. China e Brasil destacam-

se entre estes países. “A China possui bolsões de excelência que estão no topo da distribuição 

mundial de resultados da aprendizagem”. “[...] No Brasil, os resultados da aprendizagem se 

tornaram mais igualitários, com a melhora do desempenho dos alunos que vêm de ambientes 

sociais mais desfavorecidos e a redução da percentagem de alunos com baixo rendimento”. 

(UNESCO, 2014, p. 9). 

Na busca pelo desenvolvimento tecnológico e por inovação, as duas nações – Brasil e 

China - tem aumentado o investimento em capacitação para o desenvolvimento de 

competências em tecnologias e inovação e, consequentemente, agregado valor aos seus 

produtos e serviços para se aproximarem economicamente dos países de renda alta ou média. 

Por isso, estes dois países, com suas enormes diferenças, são denominados nações emergentes, 

ganhando destaque no cenário econômico mundial (Baumann, 2010). 

Neste contexto, surge a questão de pesquisa deste artigo, quais os pressupostos teórico-

empíricos devem ser considerados para análise do SEC no Brasil e na China? Para responder a 

esta indagação o presente estudo investigou em artigos científicos publicados em bases de dados 

internacionais, de fontes primárias, relatos de experiências brasileiras e chinesas sobre SEC que 

contribuíssem, de alguma forma, com o avanço dos estudos científicos produzidos nesta área. 

Com base nestes relatos foi possível alcançar o objetivo de identificar os pressupostos teórico-

empíricos a serem considerados por futuras pesquisas para análise do SEC no Brasil e na China. 

O artigo foi construído em seis seções, na seção 2 apresentamos os conceitos basilares 

relacionados ao SEC; na seção 3 os procedimentos metodológicos; na seção 4 a análise e 

discussão dos resultados; e na seção 5 as considerações finais com as constatações deste estudo. 

Por fim, na última seção, relacionamos as bibliografias utilizadas para esta análise. 

                                                 
4  Disponível em: http://www.unesco.org/new/pt/brasilia/about-this-office/single-

view/news/cooperation_between_emerging_powerhouses_can_speed_progress-1/  
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2 EDUCAÇÃO CORPORATIVA 

 

Na metade do século XVIII o mundo vivenciou a primeira revolução industrial com a 

introdução da máquina a vapor, partindo da água e do vapor como essenciais para mecanizar a 

produção que antes era essencialmente artesanal. Em meados do século XIX, ocorreu a segunda 

revolução industrial, trazendo a energia elétrica e facilitando as linhas de produção e a produção 

em massa. A automação dos processos industriais, a partir da implementação de componentes 

eletrônicos e tecnologia, marcou a terceira revolução industrial, na segunda metade do século 

XX. A quarta revolução industrial, na primeira década do século XXI, focou na digitalização 

da produção, possibilitando a personalização da produção em massa por meio da internet ubíqua 

e móvel, de sensores menores e mais poderosos e da inteligência artificial. Estas mudanças na 

forma de produção e de consumo desencadearam o desenvolvimento de novos modelos de 

negócios (Deloitte, 2014; McKinsey, 2016; Schwab, 2016). 

A cada revolução industrial uma nova tecnologia foi empregada, marcando aquela era 

de produção e exigindo um perfil diferenciado dos trabalhadores de cada época. Houve, assim, 

uma evolução do SEC, que acompanhou o desenvolvimento dos sistemas de produção. (Aires, 

Freire & Souza, 2016). 

No século passado, Davenport e Prusak (1998) e Teixeira Filho (2000) afirmaram que 

a verdadeira vantagem competitiva estava na capacidade e na velocidade do aprendizado das 

pessoas nas organizações. Nesta mesma linha, Schwab (2016), referência mundial para a quarta 

revolução industrial, enfatizou que o talento das forças de trabalho se sobressairá ao capital, 

sendo este um fator crítico de produção. 

O SEC, acompanhando a modernização do sistema produtivo, passou a ter um papel de 

destaque na construção de valores distintivos para a competitividade (Aires, Kempner-Moreira 

& Freire, 2017). Freire et al. (2016), com relação a evolução do SEC, definiram seis estágios 

de evolução: Departamento/Treinamento, Plataforma e-learning, Educação Corporativa (EC), 

Universidades Corporativas (UC), Stakeholder University (SU) e Universidade Corporativa em 

Rede (UCR). Cada estágio relacionado com cada uma das revoluções industriais, sendo que os 

dois últimos, o SU e a UCR, relacionados com a quarta revolução industrial, trazendo o olhar 

das redes de inovação. Os dois modelos consideram a importância da identificação dos 

stakeholders fixos (SU) e os stakeholders fluidos (UCR), parceiros do funil da inovação aberta. 

Desde o estágio SU é fortalecida a aproximação entre as universidades acadêmicas e 

corporativas como stakeholders de um mesmo sistema, o SEC (Freire & Silva, 2017). 

  



 

 

Aires, Freire e Souza (2016), ressaltaram que o SEC pode ser uma ferramenta para 

estimular a inovação nas organizações, e que o estágio mais avançado do SEC, a UCR, seria o 

modelo adotado pelas organizações que desejassem construir vantagens competitivas 

sustentáveis por meio do desenvolvimento de competências de sua força de trabalho para a 

inovação.  

Nota-se, assim, a estreita relação da SEC com a evolução dos sistemas de produção, e 

estes com a promoção da inovação, acompanhando as necessidades de capacitação dos 

trabalhadores de cada revolução industrial.  

 

3 PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS  

 

A metodologia deste estudo utilizou como base o check-list PRISMA (Preferred 

Reporting Items for Systematic Reviews na Meta-Analyses) proposto por Moher, Tetzlaff e 

Altman (2009) para a definição das etapas da pesquisa. 

 

3.1 DESENHO DO ESTUDO E CRITÉRIOS DE ELEGIBILIDADE 

 

Este é um estudo de caráter exploratório-descritivo, que por meio de uma revisão 

bibliográfica buscou na literatura estudos que respondessem à questão de pesquisa, sendo 

realizada a partir da definição das palavras-chave, configuradas como “Universidades 

Corporativas ou Educação Corporativa”, em inglês, com limitação para Brasil e China e buscas 

por título, abstract e palavras-chave. 

As fontes de informação que subsidiaram as análises advêm das bases de dados Web of 

Science, Eric e Scopus, foco principal da presente pesquisa. Artigos brasileiros e chineses que 

reportassem modelos ou métodos comparativos relacionados ao tema foram selecionados, 

sendo excluídos estudos que se limitavam a revisar a literatura para apresentar a evolução do 

tema na área. 

 

3.2 ESTRATÉGIAS DE PESQUISA 

 

As 49 referências elencadas nas fontes primárias foram exportadas para o Thomson 

Reuters Endote©, versão X7.7.1, em grupos criados separadamente, por base específica de 

dados. Na sequência todas as referências passaram a fazer parte de um único grupo e as 



duplicadas foram eliminadas, restando 46 referências. Do total de referências, o primeiro 

revisor analisou os títulos e descartou os que não apresentavam coerência com os critérios de 

busca, permanecendo 22 artigos. Os dois revisores, na sequência, passaram para a leitura dos 

resumos, selecionando 16 deles para, finalmente, proceder com a leitura do artigo completo e a 

seleção da amostra. Dos 16 artigos encontrados, 12 (doze) foram selecionados para compor o 

presente estudo, pois atendiam na íntegra os critérios de inclusão. Dos quatro (4) arquivos 

excluídos, um (1) foi encontrado só em japonês, um (1) não estava disponível de forma livre, e 

dois (2) não atendiam aos critérios de inclusão, pois não tratavam especificamente do SEC. 

 

3.3 SÍNTESE DOS RESULTADOS 

 

Dos doze (12) artigos analisados, sete (7) relataram casos brasileiros e cinco (5) casos 

chineses envolvendo o tema educação corporativa. Os estudos brasileiros foram publicados 

entre 2008 e 2016 e os chineses entre 2005 e 2011. Os resultados dos estudos foram separamos 

em ordem cronológica. A síntese de cada estudo encontra-se no tópico 4.1. 

 

4 ANÁLISE E DISCUSSÃO DOS RESULTADOS  

 

4.1 RESULTADOS 

 

Apresentamos, a seguir, os estudos selecionados, apontando para cada um deles os 

respectivos autores, os títulos dos artigos, o objetivo da pesquisa, o método utilizado para 

identificar os casos de Universidade Corporativa (UC), ou a Educação Corporativa (EC), 

presente no Brasil e na China, e as conclusões dos estudos realizados. Optamos por separar os 

estudos, apresentando primeiro os estudos brasileiros e, na sequência, os estudos chineses. 

 

4.1.1 Estudos Brasileiros 

 

Freire et al. (2016), no estudo intitulado ‘Universidade Corporativa em Rede: 

Considerações Iniciais para um Novo Modelo de Educação Corporativa’, realizaram uma 

revisão da literatura com o objetivo de identificar as diretrizes que devem ser consideradas para 

a construção de um novo modelo de UC que responda às demandas de empresas e organizações, 

públicas e privadas, quanto ao atendimento das expectativas e necessidades de seus múltiplos 

stakeholders. Os autores identificaram a configuração que a UCR deveria possuir para 



 

 

promover a aprendizagem coletiva de conhecimentos essenciais ao sucesso da estratégia 

organizacional e concluíram que o modelo proposto contribui para articulação entre criação do 

conhecimento e aprendizagem em rede. 

Silva, Sarsur, de Vasconcelos, da Cruz e da Fonseca (2016), visando investigar como 

tem sido o desenvolvimento e a aplicação do programa de EC a distância de uma empresa do 

ramo de serviços, realizaram o estudo intitulado ‘E-learning e Educação Corporativa: a análise 

de um programa a partir do princípio da conectividade’. No estudo de caso com a Empresa X, 

do segmento financeiro, os autores entrevistaram quatro gestores da ferramenta de e-learning 

EXL que administram o departamento de treinamento. Observaram que as empresas estão 

migrando seus programas para modelos próprios, focados nos seus negócios e no 

desenvolvimento de competências do trabalhador, concluindo que o programa de EC é restrito, 

não estendido para seus stakeholders. 

Morais et al. (2014) realizaram o estudo intitulado ‘Percepção do setor de recursos 

humanos de uma instituição brasileira em relação aos desafios para implementação de educação 

corporativa’ com o objetivo de analisar os desafios e as vantagens da EC de forma a fortalecer 

as competências organizacionais com o desenvolvimento de programas alinhados ao 

planejamento estratégico da empresa, realizaram um estudo de caso com profissionais da área 

de recursos humanos de uma empresa brasileira a partir de uma entrevista não estruturada e da 

aplicação de um questionário. Os autores verificaram os pontos fortes, pontos fracos e os pontos 

e melhoria da organização e concluíram que estes precisam de um processo de comunicação 

mais efetivo para disseminação da EC para todos os funcionários, para que tenham acesso aos 

programas ofertados. 

No artigo ‘Knowledge management practices: a case study in the brazilian industry’, 

Teixeira, Laurindo e Freitas (2014) realizaram um estudo descritivo, de natureza aplicada, 

usando pesquisa quantitativa e técnica de coleta de dados através de questionário para explorar 

o contexto da UC e suas influências nas ações dos diferentes níveis de planejamento 

(estratégico, tático e operacional), e a ferramenta de gestão embutida no plano organizacional 

de indústrias no sul do Brasil. O levantamento foi caracterizado como um estudo não-

determinista por não alcançar a margem mínima para a generalização. Concluíram que a UC 

procura desenvolver funcionários, fornecedores e clientes da corporação, sempre com foco em 

resultados já planejados, importante para o desenvolvimento estratégico das indústrias do sul 

do Brasil. Revelaram, também, a preocupação em proteger o conhecimento (vigilância 

tecnológica) e garantir o direito de comercialização de produtos ou melhoria dos processos. 



Para demonstrar o estado de desenvolvimento da pesquisa sobre EC nas organizações 

nacionais, e avaliar as etapas de implementação, Vieira e Francisco (2013) realizaram o estudo 

intitulado ‘Etapas da implementação da educação corporativa e seus impactos em empresas 

brasileiras: um estudo multicaso’. Por meio de uma revisão teórica sobre a EC e um estudo 

multicaso com nove grandes organizações nacionais, estruturado a partir de análise dos dados 

empíricos de entrevistas e dos questionários com os coordenadores das unidades de EC, os 

autores identificaram as etapas de implementação do processo, as ações e os motivos que 

favoreceram as atividades, além do estágio de desenvolvimento das atividades e os resultados. 

A maioria das empresas indicou atividades consolidadas nos níveis estratégico, tático e 

operacional. Nos treinamentos identificaram os pontos fortes do modelo de ensino-

aprendizagem utilizado e, também, as oportunidades de melhoria. Concluíram que a 

singularidade de cada empresa, com suas características e especificidades, cultura, valores, 

modelo de gestão precisam ser considerados. 

No estudo ‘A contribuição de uma universidade corporativa para o complexo industrial 

de Santa Cruz, Rio de Janeiro, RJ’, Borin, Avelar, Almeida, de Almeida e Ronis (2011) 

avaliaram a contribuição de uma UC para a qualificação profissional necessária às empresas 

instaladas no Complexo Industrial de Santa Cruz/RJ. O estudo foi realizado no departamento 

de recursos humanos das cinco empresas, instituições de ensino tradicionais locais e Secretarias 

de Educação, Trabalho e Renda do Estado e do Município do Rio de Janeiro e na Federação 

das Indústrias do Estado do Rio de Janeiro (FIRJAN). Os dados foram coletados por meio de 

entrevistas individuais com a utilização de questionário com perguntas diretas acerca da 

qualificação profissional exigida para o preenchimento de vagas e oferta de qualificação na 

região. Os autores concluíram que as instituições de ensino próximas ao Complexo Industrial 

não ofertam vagas suficientes para atender a demanda por qualificação profissional dos 

trabalhadores das indústrias. 

Hourneaux, Eboli e Martins (2008), no estudo intitulado ‘Educação Corporativa e o 

papel do Chief Learning Officer’, objetivaram avaliar os aspectos relevantes dos papeis, das 

responsabilidades e das características daqueles que são os responsáveis pelos SEC, de 

empresas pertencentes a vários setores econômicos no Brasil, e verificar como, e se, estas 

empresas estão organizadas para estas atividades. No estudo de caso com 39 organizações, 

classificadas por setor, número de respondentes e sua relação percentual para caracterização do 

SEC entre os respondentes a partir da posição hierárquica e cargo, concluíram que existe 

diferenças significativas nos SEC que influenciam tanto na questão da organização e estrutura 

de SEC, quanto no perfil e tarefas daqueles que conduzirão seus processos. Ressaltaram que as 



 

 

UCs se encontram em diferentes estágios de maturidade, o que influência na gestão e na 

estrutura do SEC, e que no Brasil há variedade de nomes para os responsáveis pelo SEC, mas 

se assemelham ao Chief Learning Officer. 

 

4.1.2 Estudos Chineses 

 

Huijun e Fusheng (2011), no estudo intitulado ‘Development Model Choice and 

Strategy Interaction in Corporate Universities´, estudaram o modelo de desenvolvimento das 

UCs e a estratégia de interação existente. Em uma revisão da literatura, baseadas no valor de 

criação e nas estratégias de interação, apresentaram o caso da Motorola University, focando no 

treinamento dos colaboradores, parceiros e fornecedores e na expansão do modelo. Os autores 

observaram que as UCs possuem experiências de posicionamento, partindo do interno para o 

global e diferentes modelos de não-cooperação para cooperação. Identificaram, no caso da 

Motorola University, o modelo padrão de operação, mas não foi possível determinar se o 

mesmo se aplica em outros estudos em decorrência da restrição de dados. 

Qiao (2009) investigou o status atual das UCs na China e explorou seus processos e 

práticas para descobrir as questões e os desafios envolvidos na criação e execução de uma UC, 

em seu estudo ‘Corporate universities in China: processes, issues and challenges’. O autor 

realizou uma revisão da literatura, aplicou uma entrevista com os responsáveis pelas 11 UCs 

conhecidas na China, revisou os programas e o organograma de cada UC coletados, construiu 

uma triangulação bidirecional com os dados para garantir a qualidade, gravou e codificou todos 

os dados e categorizou-os em números para as conclusões do estudo. Concluíram que, na 

comparação com as melhores UCs em todo o mundo, as 11 UCs deste estudo se destacaram em 

três aspectos: iniciativas de aprendizagem, forte apoio a gestão e presença de líderes como 

professores em programas de treinamento de gestão. Enfatizaram que precisa melhorar o 

mecanismo de avaliação da formação. 

Li e Alagaraja (2007), no estudo ‘Emerging HRD Issues: a conceptual framework for 

Corporate University in the context of Chinese Organizations’, responderam a duas questões 

de pesquisa: (1) influência da globalização em empresas chinesas; e (2) os conceitos que 

contribuíram para o desenvolvimento e o sucesso de UCs para orientar as práticas e para servir 

os interesses chineses. O método de pesquisa utilizado foi a revisão integrativa da literatura a 

partir das bases de dados eletrônicas Academic Premier, Business Premier e Google Scholar 

para examinar os diferentes aspectos do funcionamento das UCs e para atender os interesses 



chineses. Elaboraram um framework e identificaram três gerações de UCs: (1) centros de 

treinamento corporativo; (2) desenvolvimento dos colaboradores e aprendizagem baseada no 

trabalho; e (3) processos. Concluíram que as UCs estão em ascensão nos países desenvolvidos 

e possuem valor para as corporações, destacando que o aumento na China é uma indicação para 

empresas que ainda são atendidas por universidades tradicionais. Enfatizaram que o surgimento 

de UCs criou ênfase na inovação do conhecimento, novas abordagens para a aprendizagem e 

forte necessidade de gerir a aprendizagem internamente para competir no mercado global. 

Para examinar qual é, na realidade, o status da UC na China e como opera para realizar 

suas missões, Sham (2007) realizou o estudo ‘An Exploratory Study of Corporate Universities 

in China’. Por meio da pesquisa qualitativa o autor testou a relevância da UC, identificando os 

principais papeis e funções, o modelo teórico e as características das UCs. Um framework foi 

desenvolvido como contribuição para a compreensão do conceito ideal de UC e uma pesquisa 

realizada para testar a relevância. Trinta (30) UCs participaram da pesquisa. Concluiu que pela 

economia crescente e constantes melhorias nos padrões de vida, a China possui enorme 

potencial de mercado, maturidade no desenvolvimento da UC, consistência com as suas 

principais características e alinhamento das estratégias com os objetivos corporativos. 

No estudo ‘The corporate university Global or local phenomenon?’, Shaw (2005) 

examinou como a Motorola University tem usado a UC e como considera que o contexto chinês 

tem desempenhado este processo para ampliar a compreensão do seu papel e da sua função. O 

autor analisou a operação de uma UC fora do seu país de origem, fornecendo evidências para a 

convergência das práticas de gestão dos recursos humanos, e mediou práticas em uma UC com 

características chinesas. O estudo finalizou examinando a medida em que as operações de uma 

UC transcendem as fronteiras nacionais ou são mediadas pela cultura de um país. O autor 

considera que existem divergências e convergências com relação a gestão de recursos humanos 

nos diferentes países, que há uma necessidade de mais pesquisas em UCs. Estudos longitudinais 

e em profundidade são necessários para a compreensão do peso relativo das variáveis 

contextuais envolvidas nas práticas de UCs, juntamente com o uso de equipes multiculturais 

que empreguem maior variedade de métodos de investigação. 

 

4.2 DISCUSSÃO DOS RESULTADOS 

 

Ao analisar os sete (7) estudos brasileiros, identificou-se que todos apontaram, com 

diferentes lentes de análise, que o SEC pode ser considerado uma importante ferramenta para 

fortalecer as competências individuais e organizacionais para a construção de valores 



 

 

distintivos para a competitividade organizacional, e que para isso é necessário o alinhamento 

dos programas de educação corporativa com as estratégias organizacionais. 

Freire et al. (2016) foram além dos muros das organizações apresentando diretrizes para 

um modelo do SEC, chamado pelos autores de Modelo Universidade Corporativa em Rede 

(UCR), cujo diferencial em relação aos demais modelos propostos está no reconhecimento dos 

stakeholders, internos e externos, e na inclusão destes nas estratégias de promoção da 

aprendizagem coletiva. Modelo que atenderia as demandas organizacionais contemporâneas 

quando o assunto é formação de competências individuais, da organização e da própria rede de 

parcerias fluidas para a institucionalização da aprendizagem em rede. 

Hourneaux, Eboli e Martins (2008) destacaram a importância do papel dos gestores 

responsáveis pelos programas de EC nas organizações, enquanto Morais et al. (2014) a 

comunicação como ponto chave para disseminar as ações dos programas ofertados a todos os 

trabalhadores da organização, e Teixeira, Laurindo e Freitas (2014) a preocupação da proteção 

dos conhecimentos da rede envolvida na UC.  

No contexto do conhecimento, sua disseminação e compartilhamento, Borin et al. 

(2011) enfatizaram haver uma lacuna da educação acadêmica com as necessidades de 

desenvolvimento de competências dos trabalhadores de um complexo industrial. Os autores 

apontaram que as instituições de ensino profissionalizantes não dão conta de formar os 

trabalhadores, tendo o número de vagas abaixo do número da demanda que precisa ser 

qualificada. Freire et al. (2016) corroboraram com os autores, demonstrando que o surgimento 

dos programas de EC acontece em função deste descompasso temporal da formação acadêmica 

com a necessidade urgente de qualificação profissional das organizações. Os conteúdos básicos 

e as reflexões sobre eles para as generalizações de aplicação, continuam de responsabilidades 

das universidades acadêmicas, já as especificidades de qualificação profissional para a 

aplicação dos conhecimentos na prática de trabalho devem ser de responsabilidade das UC 

(Freire & Silva, 2017).  

A proposta de etapas para implementação da área de EC em organizações, feita por 

Viera e Francisco (2013), limitou-se a ações envolvendo apenas funcionários, não tendo 

envolvimento com outros stakeholders organizacionais. Na mesma linha, Silva et al. (2016) 

apresentaram as plataformas e-learning para oferta de cursos dos programas de EC, onde o 

desenvolvimento dos cursos acontece na própria empresa, alinhado a estratégia organizacional 

e restrito aos trabalhadores da empresa, não sendo estendido para outros stakeholders. 

  



Nos cinco (5) estudos chineses fica evidente, também, o surgimento das UC para 

garantir a formação continuada dos trabalhadores e para superar as lacunas específicas de 

conhecimento deixadas pelas universidades acadêmicas. O alinhamento das estratégias das UC 

com as próprias estratégias organizacionais, de acordo com os estudos, visa contribuir com a 

competitividade organizacional. 

Muito além deste alinhamento, corroborando com visões estratégicas de autores 

brasileiros, Li e Alagaraja (2007) destacaram o papel das UC para a inovação do conhecimento 

e para gestão da aprendizagem organizacional, valorando o papel dos programas de EC também 

para a construção de competências organizacionais. Huijun e Fusheng (2011) apresentaram o 

modelo de UC da Motorola, onde destacaram a formação de outros stakeholders 

organizacionais, tais como fornecedores e parceiros, como o diferencial necessário. Saw (2005) 

também estudaram a UC da Motorola, mas partiram de uma análise da influência do contexto 

cultural em que está implantada, especialmente em uma cultura diferente de sua sede.  

Sham (2007) destacou que as ações das UC devem estar alinhadas com a estratégia 

organizacional, o que reitera a constatação apresentada nos estudos brasileiros. Na mesma linha, 

Qiao (2009) apontaram que as estratégias das UC devem ter apoio e a presença das lideranças 

da organização, em alinhamento com os construtos apontados por Hourneaux, Eboli e Martins 

(2008) no ano anterior. 

Conforme reforçou Schwab (2016), o SEC acompanhou as necessidades de qualificação 

dos trabalhadores com o surgimento de cada revolução industrial, que por consequência exigiu 

novas competências individuais e organizacionais. Deste modo, pode-se inferir que os estudos 

relacionados o SEC no Brasil e na China estão correlacionados, remetendo aos seguintes 

pressupostos teórico-empíricos para futuros estudos: 

− há um descompasso temporal da formação acadêmica dos trabalhadores e na 

urgência de qualificação profissional das organizações; 

− o SEC pode ser considerado uma importante ferramenta para a construção de 

valores distintivos e, para tal, é necessário o alinhamento dos programas de 

educação corporativa com as estratégias organizacionais; 

− os programas de educação corporativa, quando realizados internamente à empresa, 

garantem o alinhamento com a estratégia organizacional; 

− o desafio do SEC é a formação de competências individuais, da organização e da 

própria rede de parcerias fluidas para institucionalização da aprendizagem em rede; 

  



 

 

− a UC colabora para a inovação do conhecimento e para gestão da aprendizagem 

organizacional, valorando o papel dos programas de educação corporativa, bem 

como para a construção de competências organizacionais. 

− a implementação do SEC é realizada por etapas e deve-se levar em consideração 

stakeholders internos e externos à corporação, identificando e reconhecendo todos 

os stakeholders e incluindo-os nas redes de aprendizagem para o desenvolvimento 

de capacidade de atender as demandas coletiva; 

− há influência do contexto cultural em que o SEC está implantada, especialmente em 

cultura diferente da sede da empresa; 

− a efetividade da SEC depende dos gestores responsáveis e líderes organizacionais; 

− são obstáculos à implementação dos programas educacionais a comunicação e a 

proteção dos conhecimentos da rede envolvida; 

− os conteúdos básicos e as reflexões sobre eles continuam de responsabilidades das 

universidades acadêmicas, já as especificidades de qualificação profissional para a 

aplicação dos conhecimentos na prática, devem ser responsabilidade das UC. 

 

5 CONSIDERAÇÕES FINAIS 

 

Após a revisão sistemática da literatura ter sido realizada foi possível identificar os 

pressupostos teórico-empíricos a serem considerados em estudos futuros para análise do SEC 

no Brasil e na China que foram apresentados na seção 4.2,  Discussão dos Resultados. 

Observa-se, tanto nos estudos chineses como nos brasileiros, a partir de diferentes 

lentes, que o SEC pode ser considerado uma importante ferramenta para fortalecer as 

competências individuais e organizacionais para a construção de valores distintivos para a 

competitividade organizacional.  

Outra evidência diz respeito as ações dos programas de EC, que na maioria dos casos 

limitam-se a formação dos funcionários das organizações, já que poucos são os casos em que a 

formação é estendida para os demais stakeholders organizacionais. Nesta linha, o modelo UCR, 

apresentado no estudo de Freire et al. (2016), avança dos modelos de EC até então 

desenvolvidos, trazendo em suas diretrizes a interação com todos os stakeholders 

organizacionais, buscando criar uma memória organizacional a serviço da rede.  

  



Destacamos, porém, que tais constatações não são conclusivas, não podendo ser 

generalizada no campo da pesquisa, visto que este estudo se limitou a análise de doze artigos 

que retornaram das buscas sistemáticas. Ressaltamos que pesquisas científicas e empíricas 

acerca do SEC são necessárias para enriquecer e contribuir para o avanço científico.  
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