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RESUMO

A Gestdo de Talentos representa um desafio estratégico crucial para as organizagdes contemporaneas, que
operam em um ambiente caracterizado por rapidas mudancas e intensa competi¢ao. Diante desse cenario
desafiador, a Universidade Corporativa surge como uma estratégia inovadora, oferecendo solugdes
abrangentes para enfrentar esse desafio premente. O proposito deste estudo ¢ realizar uma andlise
aprofundada da relevancia e dos impactos da Universidade Corporativa como componente essencial da
estratégia de Gestdo de Talentos. Ao adotar uma abordagem exploratéria, a pesquisa pretende obter uma
visdo ampla e aprofundada das pesquisas e estudos relacionados a Gestao de Talentos e Universidade
Corporativa. O estudo destacou a complexidade intrinseca a Gestao de Talentos, evidenciada pelas diversas
percepcoes do termo "talento". Essa abordagem permitiu elucidar as nuances e potencialidades da
Universidade Corporativa como um elemento-chave na gestao estratégica de talentos, destacando seu papel
significativo no desenvolvimento de competéncias técnicas e comportamentais que desempenham um papel
crucial na retencao de talentos.
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1 INTRODUCAO

A Gestdo de Talentos representa um conjunto estratégico de praticas adotadas pelas organizacdes
para identificar, atrair, desenvolver e manter profissionais altamente qualificados, fundamentais para o
sucesso da empresa. Em um cenario empresarial dinamico e altamente competitivo, a Gestdo de Talentos
reconhece a importancia estratégica dos colaboradores excepcionais, indo além do simples preenchimento
de posic¢des-chave e investindo ativamente em praticas que favorecam esses profissionais. Essa abordagem
proativa visa alinhar as competéncias individuais dos talentos com as metas e objetivos organizacionais,
impulsionando o crescimento e garantindo a competitividade no mercado.

Assim, a Gestdo de Talentos se torna essencial para organiza¢fes contemporaneas que operam em
um ambiente dindmico e competitivo, demandando a implementacéo de estratégias eficazes que reconhecam

a contribuicdo vital dos colaboradores para o sucesso organizacional. Nesse contexto, a Universidade
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Corporativa destaca-se como uma inovadora estratégia para enfrentar desafios da Gestdo de Talentos.
Posicionando-se como um centro estratégico de aprendizado e desenvolvimento, a Universidade
Corporativa oferece programas personalizados para aprimorar habilidades técnicas e comportamentais dos
colaboradores. Essa abordagem visa ndo apenas preencher lacunas de competéncias, mas também fortalecer
a cultura organizacional e reafirmar o compromisso com o desenvolvimento continuo dos talentos,
consolidando-se como um pilar fundamental na gestéo estratégica de recursos humanos.

Diante desse contexto, a pergunta orientadora que se impde é: Como a Universidade Corporativa
pode estabelecer-se como uma estratégia eficaz para a gestdo de talentos nas organizaces? Este estudo
busca, portanto, analisar a relevancia e os impactos da Universidade Corporativa como parte integrante da
estratégia de Gestdo de Talentos.

2 FUNDAMENTAGAO TEORICA
Esse capitulo tem como objetivo a exposi¢do dos conceitos pertinentes de Gestdo de Talentos e
Universidade Corporativa para o alcance objetivo do tema proposto.

2.1 GESTAO DE TALENTOS

A globalizagéo foi fundamental para a mudanga de mentalidade das organizag6es, que compreendem
cada vez mais que o trabalhador ndo é somente um recurso que se resume apenas a relacao de operacao e
producdo, mas sim alguém importante que participe ativamente de todo ciclo de atividades do trabalho
(Oliva, Roman e Mazzali, 2010). Assim o colaborador que anteriormente era apenas um simples operario,
agora ganha voz dentro da organizacdo e torna-se alguém ativo e integrado ao contexto dos processos de
atuacdo da organizacgéo (Beyer e Soler, 2019). Essa mudanca de perspectiva valoriza o capital humano no
contexto corporativo e da origem a Gestdo de Talentos.

A Gestdo de Talentos concentra-se em identificar, atrair, desenvolver, reter e aproveitar os talentos
individuais e coletivos dentro da organizacdo, com o propoésito de alcancar as metas, enfrentar desafios e
implementar as estratégias de negocios. Por sua relevancia, a Gestdo de Talentos é atualmente uma das
principais e urgentes preocupacdes no campo de gestdo de recursos humanos, representando um dos desafios
mais significativos enfrentados por diversas organizagdes (Valverde, Scullion e Ryan, 2013).

De acordo com Tarique e Schuler (2009), a Gestdo de Talentos é uma estratégia que busca garantir
um acesso continuo as melhores habilidades, alinhando-as com as necessidades da organizacdo e
promovendo seu desenvolvimento. Ela vai além da mera selecdo, englobando feedback, avaliacdo de
desempenho e estratégias de retencdo. Em resumo, essa abordagem visa maximizar o potencial dos
profissionais para impulsionar o sucesso da organizagdo em um contexto global.

Van Zyl, Mathafena e Ras (2017) destacam que a Gestdo de Talentos emerge como um diferencial
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crucial para as empresas voltadas para o futuro e se torna uma prioridade estratégica para organizacdes em
busca de lucratividade. Isso se torna ainda mais evidente quando consideramos fatores como mudancas
demogréaficas, mobilidade, globalizacéo, o contexto econdmico e as transformacgdes nos negocios. Portanto,
sugere-se que a Gestdo de Talentos ndo se limita apenas ao desenvolvimento de recursos humanos, mas
também implica na criagdo de uma estrutura distintiva, garantindo o progresso individual para preencher
funcdes estratégicas dentro da organizag&o.

Phillips e Roper (2009) desenvolveram um modelo de Gestdo de Talentos especifico para o setor
imobiliario, que, devido a sua abrangéncia, pode ser aplicado a diversas areas de atuacdo. Este modelo
incorpora cinco elementos na Gestdo de Talentos: atracdo, sele¢do, envolvimento, desenvolvimento e
retencéo.

Inicialmente, é crucial atrair individuos talentosos com as habilidades, experiéncia e caracteristicas
gue melhor se alinham com as necessidades e a cultura da organizacdo. Eles devem ser vistos como ativos
capazes de conferir uma vantagem competitiva superior a empresa. Em seguida, a selecdo visa escolher
talentos com grande potencial para a organizacdo. O envolvimento implica proporcionar oportunidades para
que os funcionarios participem ativamente e contribuam para o0s objetivos organizacionais. O
desenvolvimento assegura que esses talentos permanecam atualizados e estejam preparados para assumir
novas responsabilidades. Além disso, a retencdo de talentos € fundamental para reduzir a rotatividade,
garantindo que os investimentos em treinamento e desenvolvimento se convertam em uma vantagem
competitiva duradoura para a organizacao (Phillips e Roper, 2009).

No cerne deste modelo estdo os valores e competéncias da organizacdo. A atracdo, selecdo,
envolvimento, capacitacdo e retencdo estdo interligados por meio do processo de aprendizado. Portanto, é
fundamental que, ao definir sua estratégia de gestdo de recursos humanos, uma organizagdo se baseie nos
valores e competéncias que ela representa. Sao essas competéncias que serdo transmitidas aos novos talentos
gue ingressam na organizacdo e que continuardo sendo cultivadas ao longo de seu treinamento (Phillips e
Roper, 2009).

As autoras Tansley e Tietze (2013) enfatizam que a gestéo de talentos envolve o planejamento e a
implementacéo de estratégias e métodos destinados a atrair, identificar, desenvolver e reter profissionais
talentosos que oferecem um valor significativo para a organizagédo. Essas abordagens sdo fortalecidas por
Almeida (2004), que define a atuagdo da Gestdo de Talentos em conjunto com a &rea de Recursos Humanos,
destacado a concentracdo na integracdo dos processos de aquisicao, selecdo, retencao e desenvolvimento de
talentos.

2.1.1 definicdes de talento

O conceito do termo “talento” era compreendido como um valor monetario ou uma unidade de peso.
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Porém, essa interpretacdo foi relevante somente até a idade média. Apés esse periodo, entende-se que talento
é uma habilidade ou capacidade natural ou adquirida, que deve ser reconhecido, desenvolvido e utilizado
(Meyers et al., 2013). Porém, dentro do ambiente organizacional, existe uma discussdo de diferentes
interpretacdes do conceito. A perspectiva de talento como inato sugere que algumas pessoas nascem com
habilidades e aptidfes especiais para desempenhar certas tarefas ou funcbes. Essas habilidades séo
consideradas inatas, o que significa que fazem parte da constituicdo genética do individuo.

No contexto organizacional, essa visdo pode levar a uma abordagem de recrutamento que busca
identificar candidatos que ja possuam naturalmente as habilidades desejadas. E uma visdo mais estatica do
talento, onde a énfase esta nas caracteristicas inatas das pessoas. Por outro lado, existe a perspectiva de
talento adquirido, que enfatiza que as habilidades e competéncias podem ser desenvolvidas, aprimoradas e
adquiridas ao longo do tempo por meio de esforco, treinamento e experiéncia. Nesse contexto, as
organizacfes podem adotar uma abordagem de desenvolvimento de talentos, investindo em treinamento,
educacdo e programas de capacitacdao para melhorar as habilidades de seus funcionarios. Essa visao € mais
dindmica e implica que as habilidades podem ser cultivadas.

Existe também uma terceira linha de pensamento que sugere que um talento € influenciado pelo
contexto pessoal. Essa perspectiva enxerga que caracteristicas inatas sdo importantes, mas ndo suficientes
para conquistas futuras, por isso um treinamento especial pode elevar o dominio do talento (Meyers et al.,
2013).

Os autores realizaram uma representacdo grafica, ligando os extremos do talento inato ao adquirido

e apresentando os principais argumentos que defendem cada linha de pensamento.

FIGURA 1 — Representacdo grafica de argumentos inato versus adquirido
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Fonte: Adaptado de Meyers et al., 2013, p. 308
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Gallardo-Gallardo et al. (2013) também apresenta definicdes diferentes a respeito de talento,
partindo de duas linhas de pensamento que seguem caminhos diferentes dentro do contexto corporativo:
talento como objeto ou sujeito.

Talento como objeto € uma abordagem mais ampla, pois pode verificar que habilidades,
conhecimentos e competéncias podem ser cultivados pelas pessoas. Empresas que adotam essa perspectiva
geralmente investem em treinamentos e ferramentas para promover o desenvolvimento de seus
profissionais. Em contrapartida, quando uma organizacao adota uma abordagem que enxerga o talento como
sujeito, isso pode resultar em uma visdo mais restrita, onde os talentos sdo vistos como tracos inatos das
pessoas. Nesse cendrio, apenas os funcionarios que naturalmente possuem as caracteristicas desejadas pela

empresa sdo considerados talentos (Gallardo-Gallardo et al., 2013).

2.1.2 Implicacdes das diferentes definicdes de talento na gestdo de talentos

A maneira como compreendemos o talento, seja como uma caracteristica inata, adquirida ao longo
do tempo ou resultante das interagdes dos conceitos, tem implicagdes significativas na implementacéo da
gestdo de talentos na pratica. Essa compreensdo influencia, por exemplo, se a gestdo de talentos deve se
concentrar mais na identificacdo e selecéo de individuos talentosos ou no desenvolvimento de talentos.

A visdo de talento inato sustenta que recursos valiosos podem conferir uma vantagem competitiva
duradoura as empresas. Meyers et al., (2013) confere que a gestdo de talentos deve focalizar esforgos em
recrutar, identificar e reter os candidatos mais qualificados, além de estabelecer uma reputacdo sélida como
empregadora atrativa.

Para identificar e recrutar talentos quando se presume que o talento é inato, é essencial basear-se em
modelos conceituais robustos, utilizar avaliagdes confiaveis e combater preconceitos sociais. A avalia¢do
da inteligéncia muitas vezes serve como um indicador-chave de talento devido a sua forte correlagdo com o
desempenho futuro no ambiente de trabalho. Além disso, 0 autor pontua que uma gestao eficaz de retencéo
é crucial apos a identificacdo ou recrutamento de talentos. 1sso envolve a segmentacédo da forca de trabalho
com base na singularidade e importancia estratégica dos cargos, o desenvolvimento interno de
conhecimentos especificos e o fomento de relagdes de trabalho que promovam o comprometimento mutuo.
Essas estratégias visam estabelecer lacos duradouros entre a empresa e seus colaboradores talentosos,
aumentando, assim, as taxas de retencéo.

Quando se considera o talento como uma qualidade adquirida, Meyers et al., (2013) aponta que a
gestdo de talentos se concentra na constante melhoria das habilidades dos colaboradores, dando énfase ao
desenvolvimento de recursos humanos e aplicando diversas praticas, como treinamento em competéncias

de gestdo, atribuigdo de desafios, exposicdo a experiéncias de lideranca inicial, rotacao de fungdes, coaching

€ mentoria.
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A principal diferenca entre a gestdo de talentos baseada no talento adquirido e naquele inato € a
abordagem mais inclusiva da primeira. Quando o talento é percebido como algo que pode ser desenvolvido,
um namero maior de pessoas tem o potencial para se tornarem talentosas, o que reduz a necessidade de
focar intensamente na identificacdo e recrutamento de talentos. Contudo, critérios como experiéncias
passadas relevantes e a capacidade de aprender com a experiéncia ainda influenciam o processo de
contratacao.

Ap0s a contratacao, o foco se desloca para o treinamento e desenvolvimento, com a possibilidade de
programas de aprimoramento oferecidos a todos os funcionarios. Essa abordagem inclusiva se baseia na
crenca de que cada membro da equipe pode se tornar um profissional de alto desempenho desde que receba
as oportunidades de aprendizado adequadas. Estabelecer uma cultura organizacional que valorize as
capacidades de todos os funcionarios é fundamental, e praticas como a pratica deliberada e a aprendizagem
baseada na experiéncia desempenham um papel crucial no desenvolvimento das habilidades dos
colaboradores. Além disso, a avaliacdo eficaz e a otimizacdo da transferéncia de treinamento séo essenciais
para garantir que os investimentos em desenvolvimento sejam bem-sucedidos. As organizacfes também
podem utilizar bancos de dados de curriculos para planejar a sucessdo com base nas experiéncias de
aprendizado dos funcionarios e cultivar relacionamentos de longo prazo com aqueles que tenham sido bem
treinados, mesmo que possam deixar a organizacao.

Para a perspectiva que considera o talento como uma interagao entre fatores genéticos e contextuais,
tem implicacgdes praticas significativas para a gestdo de talentos. Uma delas diz respeito a transferéncia de
talentos, permitindo que o talento em um campo seja aplicado em outros campos semelhantes com esforco
limitado, o que é particularmente relevante em um mercado de trabalho com escassez de trabalhadores
qualificados, possibilitando uma estratégia de recrutamento mais ampla e criativa, buscando candidatos com
caracteristicas adequadas para a funcdo, mesmo que tenham se destacado em diferentes areas.

A avaliacdo do potencial deve ser adaptada as dimensfes essenciais, de crescimento e de carreira,
enfocando caracteristicas relacionadas ao potencial. O desenvolvimento de talentos deve priorizar o
crescimento dos fatores da dimensdo da carreira. A motivacdo desempenha um papel fundamental no
processo de desenvolvimento de talentos, e as praticas de Gestdo de Talentos devem visar aprimorar a
motivagdo dos colaboradores. Além disso, o contexto e 0 ambiente em que ocorre o desenvolvimento de
talentos sdo fundamentais, e a Gestdo de Talentos precisa ser dindmica e adaptavel ao contexto ou ao

individuo. A criagdo de um ambiente organizacional que facilite o desenvolvimento de talentos e promova

o0 equilibrio na utilizacdo do talento em diferentes situacdes também € crucial na retencdo de talentos
(Meyers et al., 2013).
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2.2 CONCEITO DE UNIVERSIDADE CORPORATIVA

Uma Universidade Corporativa funciona como um sistema educacional interno em uma organizacao
que oferece treinamento, desenvolvimento e aprendizado continuo para seus funcionarios, com o objetivo
de alinhar as habilidades e conhecimentos dos colaboradores com as necessidades estratégicas da empresa,
promovendo assim o crescimento e a eficicia organizacional (Meister, 1999). Essa abordagem parte do
pressuposto de que ha eventuais projetos e processos que demandam determinados conhecimentos e
competéncias, e para suprir esta demanda ndo € viavel avaliar o mercado, mas sim instruir o pablico interno
ao alcance do objetivo desejado, alinhando os colaboradores com os objetivos estratégicos da empresa,
melhorando seu desempenho e contribuindo para o crescimento e sucesso a longo prazo da organizagéo.

Freire et al. (2016) conta que as Universidades Corporativas atuam como o principal centro
estratégico para a educacao e aprimoramento dos colaboradores, bem como dos membros da cadeia de valor,
como clientes, fornecedores e concessionarios. Além disso, desempenha um papel fundamental na
disseminacéo da cultura da organizacdo e na promocdo do desenvolvimento ndo apenas de competéncias
técnicas especificas, mas também de competéncias fundamentais para o ambiente de trabalho, como a
capacidade de aprendizado continuo, lideranca, criatividade e resolucdo de problemas. As Universidades
Corporativas, além de garantir profissionais cada vez mais qualificados, também funcionam como uma
estratégia de retencdo para as organizac¢des (Hanashiro et al., 2013)

Aires, Freire e Souza (2017) fazem referéncia a Meister (1999) e apresentam os dez passos (Tabela
1) que as organizacGes podem seguir na busca por uma vantagem competitiva. Além disso, 0s autores
destacam que o modelo de Universidade Corporativa apresentado por Freire et al. (2016) é a abordagem
mais contemporanea para as organizagdes que almejam obter vantagem competitiva por meio da inovacao.
Isto ocorre porque os colaboradores estdo mais bem preparados e, como resultado, podem contribuir de
maneira constante e consistente na inovacdo de processos e produtos, um elemento fundamental para a

competitividade organizacional.

Tabela 1: Objetivos e principios da UC
Caracteristicas base de uma Universidade Corporativa (UC)
1. Oferecer oportunidades de aprendizagem que deem sustentagdo as questdes empresariais mais importantes
da organizacdo.
2. Considerar o modelo de UC um processo e ndo um espaco fisico destinado a aprendizagem.
3. Elaborar um curriculo que incorpore os trés Cs: Cidadania Corporativa, Estrutura Contextual e
Competéncias Bésicas.
4. Treinar a cadeia de valor e parceiros, inclusive clientes, distribuidores, fornecedores de produtos
terceirizados, assim como universidades que possam fornecer os trabalhadores de amanha.
5. Passar do treinamento conduzido pelo instrutor para varios formatos de apresentacao da aprendizagem.
6. Encorajar e facilitar o envolvimento dos lideres com o aprendizado.
7. Passar do modelo de financiamento corporativo por alocagdo para “autofinaciamento” pelas unidades de
negacio.
8. Assumir um foco global no desenvolvimento de solugdes de aprendizagem.
9. Criar um sistema de avaliacéo dos resultados e investimentos.
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10. Utilizar a UC para obter vantagem competitiva e entrar em novos mercados.
Fonte: aires, freire e souza (2017), baseado em meister (1999)

2.2.1 Evolugéo das universidades corporativas

As Universidades Corporativas surgem mediante a um mercado de trabalho aquecido e competitivo,
sendo seu principal objetivo atuar na gestdo de pessoas, oferecendo oportunidades de capacitacdo a seus
colaboradores, os quais eram anteriormente chamados de Centro de Treinamento e Desenvolvimento
(Meister, 1999). Para Freire et al. (2016), o conceito de Universidade Corporativa possui um antecessor, as
faculdades corporativas. Esse termo foi apresentado por volta de 1985 e possuia a funcdo de oferecer um
treinamento funcional, mas sem a missdo de educar, sendo compostos por propostas de instituicdes
educativas possuindo ou néo fins lucrativos. Os autores completam afirmando que a ideia de Universidades
Corporativas se multiplicou no inicio da década de 1990.

Eboli (2004), entende que a principio, as areas de treinamento e desenvolvimento eram
essencialmente moldados de acordo com a visao taylorista, caracterizada pela separacao entre a concepcao
e execucdo do trabalho. Nessa abordagem, a mera replicagéo do conhecimento e a repeticdo de tarefas eram
consideradas suficientes para garantir o desempenho satisfatorio dos funcionérios. O principal objetivo era
desenvolver habilidades altamente técnicas em resposta as necessidades dos diferentes setores da empresa.
Os programas de treinamento eram direcionados exclusivamente para as competéncias e conhecimentos
exigidos pelos cargos dos funcionérios, sem conexdo com as estratégias de negdcios da empresa, ou seja,
ndo contribuiam significativamente para o resultado da organizacéo.

Essa visdo acerca de treinamento e desenvolvimento é apresentada por Aires, Freire e Souza (2017)

dentro de um quadro de evolugdo desse conceito até as denominadas Universidades Corporativas.

Figura 2 — Evolucéo de Educagdo Corporativa
E:ztagioz doz modeloz de
aprendizasem corporativa
Formagio e Treinamante Inicion am 1920 até o micio da década de 1970,
Instrugio de funcionarios para a melheria de hakbilidades operacionais.
Educagio Corporativa Surgiu ne fmal dz década da 1930 com oz primeiros centros de educagdo
corperativa da Gemeral Motors & da MeDonald =

Caracterizticas

Foco na formacdo de funciondrios para tarefas operacionais alinhadaz
com 2 estratégla da organizacdo.

Aprendizazem em Fede Surgiu na década de 70 com anecessidads de i1 além do trainamento &
desenvolvimento (T&D).

Foce no dezanvolvimente de capacidades, habilidadss = atitudes
operacionals, taticas e estratépicaz. Surgem oz programaz de gualidade
total, o desenvolvimento da liderangas = a profiszionalizagdo da cadeira
de suprimentos.

Surge o termo Unrversidade Corporativa, com o intuito de denominar a
Zama ds apdes da educagio corporativa realizada pelas organizasdes.

Fonte: aires, freire e souza (2017), baseado em margherita e secundo (2009) e em meister (1998).

Hanashiro et al. (2013) reforcam a visao estabelecida pela Figura 1, quando apontam que evolugéo
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dos programas de treinamento e desenvolvimento nas empresas deu origem as Universidades Corporativas,
as quais foram estabelecidas com a finalidade de aprimorar as habilidades dos funcionérios.

Segundo Vergara (2000), os conceitos de treinamento e desenvolvimento estdo interligados aos
niveis de planejamento, com programas direcionados para 0s niveis tatico e operacional, enquanto as
Universidades Corporativas se concentram no nivel estratégico. A autora também destaca que, em geral, 0s
programas de treinamento e desenvolvimento se restringem aos funcionarios, enquanto as Universidades
Corporativas tém um escopo mais amplo, incluindo os stakeholders. Além disso, Vergara (2000) enfatiza
que as Universidades Corporativas complementam os programas mencionados, introduzindo a ideia de
educacdo como um processo continuo e ressaltando a importancia de uma cultura organizacional coesa e
forte, destacando a necessidade de alinhamento dos propositos da empresa e do desenvolvimento de seus
colaboradores.

Tal relacdo ¢ apoiada por Freire et al. (2016) que afirma que a area de treinamento e desenvolvimento
evoluiu da educacdo corporativa ap6s o aumento da influéncia do setor de Recursos Humanos na estratégia

organizacional, essa area evoluiu novamente para as Universidades Corporativas.

3 MATERIAIS E METODOS

Este estudo empregou uma abordagem de pesquisa exploratéria para cumprir o objetivo proposto,
essa metodologia visa “proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais
explicito” (Gil, 2009, p.41). A pesquisa exploratdria € uma escolha adequada quando se busca compreender
um tépico complexo e pouco explorado, como a relacdo entre Universidades Corporativas como estratégia
para Gestdo de Talentos. A abordagem exploratdria permite uma revisdo da literatura e uma analise critica
de estudos anteriores para identificar tendéncias, lacunas e areas de interesse que merecem investigacao
mais aprofundada.

Foi realizada uma revisao da literatura que desempenhou um papel fundamental neste estudo
exploratério. A revisdo foi realizada com o objetivo de identificar conceitos e estudos relevantes sobre
universidades corporativas, gestdo de talentos e sua intersecdo. A busca na literatura incluiu bases de dados

académicas, jornais e revistas para analise de artigos cientificos, livros e teses.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

A Gestdo de Talentos é apresentada como uma resposta a mudanca de perspectiva sobre o
trabalhador, agora reconhecido como alguem ativo e integrado ao ciclo de atividades da organizacdo. Essa
perspectiva se justifica pela natureza da Gestéo de Talentos, que abragca a modernidade com foco em atrair,
desenvolver, reter e aproveitar os talentos a fim de ser uma vantagem competitiva atingindo metas e

implementando estratégias (Valverde, Scullion e Ryan, 2013; Tarique e Schuler, 2009; Van Zyl e Mathafena
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2017).

Jé& as Universidades Corporativas surgiram da evolugdo da area de treinamento e desenvolvimento
(Meister, 1999; Eboli, 2004; Aires, Freire e Souza, 2016; Hanashiro et al., 2013), motivada pela necessidade
de atender a complexidade do ambiente organizacional, atingindo niveis taticos e estratégicos, enquanto
treinamento e desenvolvimento se concentravam apenas a melhoria de habilidades operacionais. Essa viséo
é encontrada na figura 1 e reforcada por Vergara (2000), que acrescenta que as Universidades Corporativas
somam aos programas de treinamento e desenvolvimento, incluindo ndo somente os colaboradores, mas
podendo alcancar também stakeholders. Em sua esséncia, as Universidades Corporativas atuam com a
educacdo e aprimoramento dentro da organizacao, proporcionando aprendizado continuo e disseminacéo da
cultura organizacional, assim sendo uma vantagem competitiva relevante, como descrito na tabela 1 por
Aires, Freire e Souza (2016).

A partir dessa compreensdo, é notavel que a Gestdo de Talentos e as Universidades Corporativas
estdo interligadas a uma abordagem contemporanea de valorizar os colaboradores promovendo
desenvolvimento da organizagdo. Dessa forma, ambas contribuem para uma vantagem competitiva
relevante, alinhando-se aos objetivos estratégicos da organizacéo.

Apesar dessa correlacdo, a Gestdo de Talentos possui abordagens diferentes quanto a atracéo,
selecdo, desenvolvimento e retencéo de talentos. Isso ocorre pois ndo existe um consenso quanto ao conceito
de Talento, principalmente dentro do contexto organizacional. Meyers et al. (2013) apresenta através da
representacdo grafica da figura 1 os principais argumentos gque sustentam Talento como inato, adquirido e
uma interacdo entre ambos. Gallardo-Gallardo et al. (2013) reforca a visdo do Talento adquirido como objeto
e o talento inato como sujeito. Assim, a inser¢do de uma Universidade Corporativa como estratégia para a
Gestdo de Talentos pode ter impactos diferentes devido as implicacdes dos diferentes conceitos de talento
na Gestdo de Talentos.

O quadro a seguir foi elaborado a fim de apresentar como as Universidades Corporativas atuam e se

alinham a Gestao de Talentos.
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Figura 3 — Universidades Corporativas como estratégia dos Modelos de Gestdo de Talentos

Universidades
Corporativas

Modelos de Gestdo de Talentos

Inato

Adquirido

Interagdo
Inato e Adquirido

Atuagao

Desenvolvimento de
conhecimentos
tecnicos especificos
para estratégia de
gestdo de retencao.

Centro de educagdo e
aprimoramento dos
colaboradores
contribuindo para
valorizagao da cultura
organizacional.

Capacitacdo para
dimensdes de carreira
garantindo vantagem
competitiva de
retengao

Alinhamento

Distante do cerne das
Universidades
Corporativas, por
limitar-se ao lidar com
desenvolvimento de
talentos inatos.

Consistente a termos
de abrangéncia de
desenvolvimento e
inclusdo de todas as

partes da organizacdo.

Integra abordagens
inatas e adquiridas,
reconhecendo a
importancia do
desenvelvimento para
talentos inatos.

Fonte: elaborado pelos autores

Na visao de talento inato, a Gestdo de Talentos destaca a importancia de recrutar, identificar e reter
candidatos com habilidades inatas valiosas. Dessa forma, as Universidades Corporativas atuam no
desenvolvimento de conhecimentos técnicos especificos para uma gestdo eficaz de retencdo. Apesar disso,
0 modelo se distancia do cerne das Universidades Corporativas, em que a énfase esta na capacidade de
instruir e desenvolver as competéncias dos colaboradores, enquanto a visao de talento inato pressupde que
as habilidades fundamentais ja existem nos candidatos. Portanto, a estratégia da Universidade Corporativa
pode n&o ser a mais eficaz ao lidar com a abordagem que valoriza o talento inato.

Por outro lado, as Universidades Corporativas se alinham de maneira consistente com a abordagem
que considera o talento como uma qualidade adquirida na gestdo de talentos. Essa perspectiva busca
fomentar uma cultura organizacional que reconhece e valoriza as habilidades de todos os funcionarios,
contribuindo para o crescimento e o sucesso duradouro da organizacdo. Nesse contexto, as Universidades
Corporativas podem atuar como um centro estratégico para a educacdo e 0 aprimoramento dos
colaboradores, buscando habilidades e competéncias internamente, assim diminuindo foco na atracdo e
selecdo. Essa abordagem inclusiva e abrangente esta alinhada com a crenca de que o talento pode ser
aprimorado ao longo do tempo.

Phillips e Roper (2009), apresentam um modelo de Gestéo de Talentos sem definir explicitamente a
natureza do talento, porém, sugere-se uma abordagem que considera tanto aspectos inatos quanto adquiridos
na Gestdo de Talentos. Isso se justifica porque o autor apresenta a atracdo e sele¢do de talentos com as
competéncias e caracteristicas que melhor se alinham com a organizacdo como elementos chave. Além
disso, o desenvolvimento prepara os colaboradores para assumir novas fungdes, desempenhando um papel
relevante para dimensdes de carreira que garante uma vantagem competitiva para retencéo, se estabelecendo

como os pontos de atuacdo das Universidades Corporativas dentro desse modelo.
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5 CONCLUSAO

A andlise critica realizada através de estudos anteriores permitiu visualizar evidéncias tedricas que
refletem o objetivo dessa pesquisa.

O propdsito deste estudo direciona-se a compreensao da relevancia das Universidades Corporativas
como componente essencial da estratégia de Gestdo de Talentos. Observou-se que essa relevancia esta
intrinsecamente ligada ao desenvolvimento de competéncias técnicas e comportamentais, as quais, por sua
vez, fortalecem significativamente a retencao de talentos.

A complexidade inerente a Gestdo de Talentos € evidenciada pela existéncia de diversas concepcdes
sobre o significado do termo "talento”, incluindo perspectivas que o consideram inato, adquirido ou
resultado de uma interacdo entre ambos. Cada uma dessas concepg¢des da origem a modelos de gestdo de
talentos distintos, fundamentados em principios diversos.

Essas diferentes abordagens, por sua vez, tém impactos singulares nas Universidades Corporativas.
Ao definirem o foco de sua relevancia, essas instituicdes consideram as nuances especificas de cada modelo
de Gestdo de Talentos. A orientacdo pode ser voltada, para uma estratégia de retencdo, enfatizando o
desenvolvimento de conhecimentos especificos (modelo inato). Alternativamente, a énfase pode ser na
educacdo em todos os niveis e no alinhamento da cultura organizacional para todos 0os membros da
organizacdo (modelo adquirido). H& também a possibilidade de direcionar esforcos especificamente para a
construcdo de carreiras (modelo interacdo inato e adquirido). Em Gltima andlise, a compreensao das variadas
concepcdes de talento e a adaptacdo estratégica das universidades corporativas sdo fundamentais para
otimizar seu impacto no contexto da gestao de talentos.

Embora este estudo tenha contribuido para avancar na compreensdo da intersecdo entre gestdo de
talentos e universidades corporativas, é essencial reconhecer suas limitagdes, as quais podem impactar a
generalizacdo e interpretacao dos resultados.

A variacao significativa de dindmicas organizacionais entre setores, tamanhos de empresas ou
contextos culturais € um fator importante a ser considerado, podendo limitar a aplicabilidade generalizada
das descobertas. Este estudo baseou-se primariamente em revisfes tedricas e conceituais, carecendo da
inclusdo de dados empiricos provenientes de pesquisas de campo ou estudos de caso. A incorporagédo de
evidéncias praticas ndo apenas fortaleceria as conclusGes, mas também as contextualizaria mais
profundamente.

Ao considerar essas limitagdes, € crucial reconhecer que pesquisas futuras podem abordar essas
questdes, aprimorando a compreenséo e oferecendo uma visao mais completa das complexidades envolvidas

na integracdo bem-sucedida de estratégias de Gestdo de Talentos e Universidades Corporativas.
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