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Resumo: O propósito desse artigo é investigar a perspectiva do investimento nos ativos intangíveis das organizações – os colaboradores – utilizando como ferramenta de gestão o treinamento e desenvolvimento organizacional e Universidades Corporativas. Observa-se as constantes alterações no ambiente empresarial, motivadas pela sinergia competitiva, apontando o conhecimento como fator decisivo na tomada de decisões. Mostra-se neste contexto o valor das pessoas na organização, ou seja, seu capital intelectual, ressaltando seus princípios básicos e apontando a complexidade da disseminação do conhecimento. Uma das modalidades de se desenvolver o conhecimento dos ativos intangíveis é através do treinamento e do desenvolvimento de pessoas que na atualidade compreende também as universidades corporativas, enquanto evolução da área de T&D. Foi desenvolvida pesquisa bibliográfica com os principais descritores na busca de uma compreensão holística sobre T&D. Objetivando assim, apresentar a relevância do T&D na construção e desenvolvimento do conhecimento a partir dos investimentos no maior valor intangível das organizações, as pessoas. 
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1 INTRODUÇÃO
O entendimento e a utilização das técnicas que envolvem o treinamento, com vista ao desenvolvimento organizacional, vêm sendo aprimoradas ao longo dos tempos em virtude da demanda por novos produtos e serviços que atendam as expectativas dos consumidores. Num processo cíclico e multifacetado, nascem novos paradigmas organizacionais intimamente relacionados com as mudanças de comportamento do ambiente. 

Como fatores principais dessas mudanças, destacam-se a globalização e as novas tecnologias, que instauram um modelo diferenciado de investimento, algo que ultrapasse a percepção dos sentidos primários e vá de encontro a solucionar os desafios do mundo moderno. Para Gil (2001) as mudanças empregadas no contexto do treinamento servem para ressaltar o papel das pessoas como principal patrimônio organizacional. 

Na maioria das vezes, o treinamento é entendido como um processo no qual o indivíduo é orientado a desempenhar atividades específicas ao cargo que irá ocupar. Numa visão moderna, o treinamento é a maneira de se desenvolver as pessoas para o desempenho do cargo, aperfeiçoando competências e tornando-as mais produtivas, criativas e inovadoras. Assim, o treinamento contribui com os objetivos da organização (CHIAVENATO, 1999).

Os processos organizacionais que visam desenvolver o indivíduo a adquirir competências garantem a motivação das pessoas e maior desenvolvimento organizacional. Como resultado dessa ação, um novo ativo intangível é percebido: o conhecimento, justificando os investimentos.

Para Alencar (1999) e Chiavenato (2001), o ambiente onde as pessoas desenvolvem suas atividades deve proporcionar condições onde o espírito criativo e inovador flua em direção a satisfação pessoal e organizacional. Na atividade profissional, o fazer não tem sentido sem antes entendê-lo como sendo uma conseqüência de um processo que relacionado, entre outros, ao pensar, ao entender, ao discutir, ao argumentar, ao permitir para construção do saber fazer.

A administração dos recursos humanos desenvolve ferramentas de gestão para estarem na vanguarda do conhecimento, e poderem atender as necessidades de treinamento e desenvolvimento de um novo cliente interno cada vez mais exigente. Os investimentos nos ativos intangíveis organizacionais ficam a disposição do diferencial competitivo que se queira adotar, diante do esforço empregado no desenvolvimento do capital humano e intelectual. 

Para Nonaka e Takeuchi (1997) o conhecimento é o principal agente agregador de valor na organização, o investimento feito no desenvolvimento da capacidade humana para gerir e disseminar conhecimento é fator que garante capacidade competitiva diante de novos desafios. 
Para garantir capacidade competitiva é de grande valia destacar a perspectiva da estratégia, trabalhando um novo olhar, “de fora para dentro”, garantindo novos conhecimentos. Garantir capacidade competitiva com estratégias proporciona as organizações maior eficiência aos seus processos, adequando melhor postura ofensiva ou defensiva para criar uma posição correta frente a concorrência (APOSTOLOU; MENTZAS, 2003). Assim, é necessário o investimento no conhecimento das pessoas, capacitando-as por meio de treinamento e desenvolvimento, potencializando cada vez mais os ativos intangíveis na organização.
O reconhecimento da dificuldade em mensurar o valor de um ativo intangível no balanço patrimonial da organização, remonta a dificuldade de expressar seu valor de forma quantitativa. Para Fitz-enz (2001), estudioso sobre o retorno do investimento em capital humano, ser humano é o componente econômico de maior valor na organização, entretanto é o ativo mais difícil de ser gerenciando e mensurado.
Portanto, este artigo aborda, através de pesquisa bibliográfica, a importância do treinamento e desenvolvimento na formação do capital humano na direção da formação do conhecimento organizacional, tendo na universidade corporativa um agente na potencialização do capital intelectual das pessoas em consonância com os interesses organizacionais.
2 OBJETIVOS 

O objetivo desta pesquisa é investigar a perspectiva do investimento nos ativos intangíveis das organizações – os colaboradores – utilizando como ferramenta de gestão o treinamento e desenvolvimento organizacional e Universidades Corporativas. Assim, abordou-se os conceitos de gestão de treinamento e seu papel nas organizações, bem como verificou-se as propostas apresentadas na literatura em relação a Universidades Corporativas. 
3 METODOLOGIA

Desenvolver um artigo dentro da complexa realidade dos Ativos Intangíveis e do Desenvolvimento nas organizações permite variadas opções metodológicas. Além da tradicional revisão da literatura outros caminhos foram seguidos para melhor compreensão do tema. Dentro das várias abordagens metodológicas optou-se pela pesquisa empírica para se obter o amadurecimento das conclusões através também da vivência, tendo se demonstrado como um caminho para se desenvolver a revisão da literatura numa perspectiva mais holística. 

Dentro desse contexto um estudo exploratório tornou-se complementar e adequado para se perceber de forma neutra e mais ampla a realidade pesquisada dentro das várias nuances e complexidades que o tema possui.
O método de investigação científica aplicado no estudo em questão foi o dedutivo, ou seja, parte-se do geral para se focar no particular.

Segundo Minayo (1994, p. 21) “a pesquisa qualitativa responde a questões muito particulares. Ela se preocupa com um nível de realidade que não pode ser quantificado, ou seja, ela trabalha com o universo de significados”. Sendo assim, a pesquisa qualitativa permite a compreensão de questões mais subjetivas como valores, crenças culturas e outras variáveis não objetivas que são partes integrantes da realidade pesquisada.

A pesquisa exploratória e descritiva, conforme Gonçalves e Meirelles (2004), colabora na compreensão e identificação do problema central, bem como para apoiar a formulação das hipóteses.

Sendo a Administração uma Ciência Social Aplicada, segundo Gonçalves e Meirelles (2004, p. 18) “algumas ciências, no caso a Administração, enquanto ciência aplicada, a teoria e a prática constituem uma relação indissociável. A interdependência dos fatores teóricos e práticos resulta no desenvolvimento humano”, portanto um estudo exploratório e descritivo se enquadra perfeitamente nessa realidade.

4  T&D NA FORMAÇÃO DO CONHECIMENTO
O treinamento teve lugar com a administração Científica de Taylor. Foi a partir daí que o conceito e a verificação da necessidade de se treinar pessoas tornou-se cada vez mais notória e necessária. Para Taylor tudo se resumia em tempos e movimentos, agilidade de produção. Atualmente o treinamento aparece como uma forma de desenvolver as pessoas na organização.

O treinamento está cada vez mais integrado ao desenvolvimento das potencialidades humanas, agregando maior valor às pessoas, a organização e aos clientes. Na visão contemporânea, o treinamento ultrapassou as ações relativas ao desenvolvimento das atividades relativas ao cargo ou função, o desenvolvimento das competências é utilizado na busca da criação de novos conhecimentos. Segundo Davenport e Prusak (1998) e Nonaka e Takeuchi (1997) as organizações identificaram que o conhecimento é o fator de maior relevância no esforço de promoção da vantagem competitiva.
Um das maiores dificuldades na adoção de um novo método de disseminação da informação através do treinamento e desenvolvimento para a formação do conhecimento organizacional está ligada à cultura da organização. 
A cultura organizacional é o pensamento que norteia a forma de pensar e agir das pessoas no seu ambiente de trabalho, levando em consideração, entre outros, suas crenças e ações. A conduta ao se lidar com indivíduos diferentes num dado local cria uma relação entre as pessoas, influenciando toda a vida do grupo no relacionamento organizacional e na produtividade (MOSCOVICI, 1997). 
Na visão de Gomes Jr, Pereira e Ávila (2009, p. 95) “treinamento evoluiu a um ponto em que os aspectos psicossociais dos indivíduos não ficam mais voltados ao desempenho das tarefas, passam a fazer parte do desenvolvimento dos objetivos interpessoais e da organização.”  
Nonaka e Takeushi (1997) reconhecem a importância e a evolução dos estudos sobre a cultura organizacional. Os autores destacam aspectos que ficam a desejar nas empresas: os estudos não contemplam suficientemente o potencial e a criatividade humana, deixando o ser humano como um mero processador de informação cerceando sua capacidade criar informações e por fim, a organização ficou caracterizada como um agente passivo, sem perspectiva de mudança e criação.  O desenvolvimento do potencial humano na organização não deve ficar atrelado ao a um treinamento funcional, outras esferas de conhecimento podem e devem ser exploradas durante o treinamento. 
Dentro desta perspectiva, alguns estudiosos entendem o conceito epistemológico do treinamento e desenvolvimento nas organizações, podendo-se perceber a preocupação com a profundidade da difusão do conhecimento. 
“Treinamento é um processo de assimilação cultural a curto prazo, que objetiva repassar ou reciclar conhecimento, habilidades ou atitudes relacionadas diretamente à execução de tarefas ou à sua otimização no trabalho” (MARRAS, 2001, p. 145).

“O treinamento é uma maneira eficaz de delegar valor às pessoas, à organização e aos clientes. Ele enriquece o patrimônio humano das organizações” (CHIAVENATO, 1999, p. 294).

 “A maioria dos treinamentos visa à atualização e ao aperfeiçoamento das habilidades técnicas dos funcionários” (ROBBINS, 2002, p. 469).
Chiavenato (2005) apresenta quatro etapas no processo de treinamento, conforme figura 1. Primeiramente é realizado um diagnóstico onde é realizado o levantamento das necessidades do treinamento. Em uma segunda etapa realiza-se o desenho com a elaboração do programa para atender as necessidades do treinamento. Em seguida a implantação, que é a aplicação e condução do programa e por ultimo a avaliação dos resultados obtidos no treinamento.
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Figura 1: As quatros etapas processo treinamento.
Fonte: Chiavenato (2005, p. 340)

A palavra treinamento significava antigamente adestramento, remetendo o sentido de adestramento de animais. No século XIV, os franceses deram um novo significado para a palavra trainer, relacionado com os exercícios militares, do latim trahere que significa puxar ou carregar. Com isso os ingleses também adotaram a palavra para atribuir a preparação de atletas em competições. Outra palavra francesa utilizada pelas organizações é Tranée que significa “sendo treinado” (GEHRINGER, 2002).

Os objetivos específicos requeridos para os processos de treinamentos são abordados pelo autor Marras (2005, p. 148) como:

· Formação profissional: tem como meta alcançar um grau de ideal de capacidade laboral para determinada profissão, repassando todos os conhecimentos e praticas necessárias ao bom desempenho de uma função.

· Especialização: oferece ao treinado um campo de conhecimento ou pratica especifica dentro de uma área de trabalho para a otimização dos resultados.

· Reciclagem: tem como finalidade básica rever conceitos, conhecimentos ou práticas de trabalho, renovando-os ou atualizando-os de acordo com as necessidades.
O treinamento tem por objetivo auxiliar a organização a alcançar seus objetivos, oportunizando a todos os colaboradores a aperfeiçoarem seus conhecimentos, habilidades e atitudes, características estas, também conhecidas pela sigla CHA. É necessário que as organizações disponham de pessoas competentes e motivadas, produzindo a capacitação e motivação da equipe, imprescindíveis para a execução do trabalho com eficiência e eficácia.

O treinamento não é dirigido somente para novos empregados, mas é usado de forma contínua em organizações com enfoque no desenvolvimento humano e na geração e gestão adequada do conhecimento. Um exemplo prático é que cada vez que se demonstra a alguém o que e como fazer o trabalho, esta pessoa está sendo treinada. Dessa forma, observa-se que treinamento é qualquer atividade que tenha a finalidade de contribuir para tornar uma pessoa capaz de exercer sua função ou determinada atividade, aumentar a capacidade desta pessoa para executar sua função de forma mais eficaz, ou ainda, preparar uma pessoa para desempenhar uma nova função ou atividade de forma competente e eficiente. 
O treinamento deve ser encarado como um investimento na obtenção de resultados intimamente relacionados com a aquisição de conhecimentos para o desenvolvimento humano, fortalecendo e desenvolvendo as habilidades e conhecimentos dos que estão envolvidos no processo. O entendimento que os Gestores de Pessoas têm, e procuram disseminar, é que o treinamento está relacionado ao desenvolvimento das competências humanas e da organização tendo como pano de fundo seus potenciais competitivos. 
Nas empresas, o termo “treinar” passou a ser empregado para o processo de preparar as pessoas para a execução de tarefas necessárias a um posto de trabalho, situação definida pelo idealizador da organização (CARVALHO, 1994). Já para Chiavenato (1989) o desenvolvimento profissional ou desenvolvimento de recursos humanos “é a educação que visa ampliar, desenvolver e aperfeiçoar a pessoa para seu crescimento profissional em determinada carreira na organização ou para que se torne mais eficiente e produtivo no seu cargo”.
É interessante e vantajoso para as empresas treinarem, pois é através do treinamento que o empregado tem a oportunidade de adquirir novas habilidades e competências ou ainda, melhorar as que possuem, porém é conveniente que haja uma contrapartida para ambos os lados: empresa e colaborador. A empresa investiu no empregado, oferecendo o treinamento para que ele desenvolva seus conhecimentos, habilidades e atitudes. Logo, a organização espera que o empregado treinado produza mais e melhor, fornecendo um retorno ao investimento que a empresa fez.
Durante o processo de treinamento vários conhecimentos são apresentados de forma explícita, no entanto, outros são apresentados de forma implícita. Os valores, as crenças, e a ética são percebidos fora do ambiente formal de treinamento e desenvolvimento, sendo que esses aspectos intangíveis são entendidos e praticados no decorrer da vivência no cotidiano da organização de forma a inspirar a conduta profissional a estar em harmonia com a cultura organizacional.

Por muito tempo os ambientes organizacionais ficaram pouco influenciados pelo meio externo, num estado de latência por muito tempo. Com o dinamismo, os conceitos estão se adaptando a nova realidade. A globalização e as transformações sociais fizeram com que as empresas necessitassem de adaptações aos seus perfis de gestão.

Para Chiavenato (1999) o conceito de treinamento tomou uma nova proporção, onde o processo ultrapasse o treinamento e seja encarado como desenvolvimento, trabalhando no despertar por maior competência, criatividade e inovação no sentido de adquirir dinamismo e flexibilidade para contribuir com a organização. Dessa forma, o treinamento agrega valor intangível aos colaboradores, tornando-os colaboradores do conhecimento.

Com o esforço aplicado no treinamento e o desenvolvimento a organização adquire outro ativo intangível, a competência. Dessa forma, a reciprocidade de dar e receber conhecimento instauram um estado de sinergia de satisfações entre organização, colaborador e clientes.

5 UNIVERSIDADE CORPORATIVA: INVESTIMENTO NO CAPITAL INTELECTUAL
O treinamento e desenvolvimento de pessoas nas organizações tem se demonstrado ao longo do tempo como recurso necessário para a potencialização do capital intelectual das empresas. A evolução da área de treinamento e desenvolvimento leva à educação corporativa, enquanto ferramenta estratégica para atender as necessidades de gestão e de diferenciação competitiva.

Um dos objetivos da educação corporativa é preencher as lacunas de conhecimento específico que os colaboradores de uma determinada organização precisam dominar. Cada empresa demanda a seu capital intelectual um rol de conhecimentos e de valores que visam atender as questões estratégicas do negócio e da organização em si (EBOLI, 2002).

Segundo Tobin (1998 apud Eboli, 2002) existem vários motivos pelos quais uma organização implante a universidade corporativa, entre esses destaca-se: as questões relativas aos valores organizacionais e humanos. O conjunto dos conhecimentos, habilidades, atitudes e competências transformam o capital intelectual em ativo intangível, tornando-se um diferencial competitivo.

Outro motivo refere-se à imagem externa. O fato da organização possuir uma universidade corporativa causa uma excelente impressão nos stakeholders, melhorando assim, a imagem da empresa perante a sociedade e o mercado. Pode ser também um fator para os shareholders se sentirem mais motivados a investir em uma organização que é capaz de capacitar as pessoas que possuem o conhecimento necessário.

Ressalta-se também o aspecto da imagem interna. Se a implantação da universidade corporativa for a evolução natural da área de treinamento e desenvolvimento o grupo de colaboradores alocados para tais funções se empenhará para que a universidade corporativa dê certo, pois receberão os benefícios advindos da implementação de um projeto de tal monta, que são muitos. 
O aprendizado na educação corporativa atribui meio técnicos que muitas vezes não são ensinados nas universidades tradicionais. Assim, as Universidades Corporativas estão se desenvolvendo e ganhando cada vez mais destaque pelo seu método de ensino.

De acordo com Girardi (2009, p. 99) “Outro ponto importante é que a as Universidades Corporativas servem como meio disseminação da cultura da organização, impregnando na mente de seus colaboradores, clientes e parceiros um modo de pensar e agir semelhante ao ambiente da organização.”
A implantação de uma universidade corporativa requer, por parte das organizações, um preparo que vai além de organizar a infra-estrutura e os recursos para a efetivação desse projeto. É necessária a preparação dos colaboradores para que possam compreender e internalizar a importância do seu desenvolvimento para a obtenção das competências necessárias para o sucesso da organização na qual colabora.

Para Girardi (2009, p. 99):

Um dos grandes objetivos da educação corporativa é proporcionar aos colaboradores um meio de atualização técnica, cultural e acadêmica para o Professional possa desenvolver suas atividades de maneira mais eficaz tornando-se sempre atualizado com o mercado em que a organização está inserida.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                    

O desenvolvimento de lideranças é outra questão com a qual as organizações precisam se preocupar, criando as condições adequadas para tal objetivo, porém isso acarreta em transformações dentro de alguns quesitos intrínsecos como processo decisório, comunicação interna, mentalidade, valores e outras questões ligadas à cultura organizacional (EBOLI, 2002). 
O conceito de liderança envolve, de acordo com Bryman (1996), três elementos: influência, grupo e objetivo. Os líderes influenciariam, induziriam e causariam impacto no comportamento de outros, processo que se dá em um contexto grupal. O último item envolve a idéia de direção - o comportamento dos membros do grupo é influenciado no sentido de determinados objetivos. A partir de 1980, as definições empregadas utilizam a idéia da "gestão do simbólico". A característica fundamental da liderança, na perspectiva simbólica, é a de promover valores que forneçam significados partilhados sobre a natureza da organização (BRYMAN, 1996).
Para LAPOLLI et al. (2010, p. 38):

O modelo competitivo de gestão de pessoas prevê o desenvolvimento das competências humanas necessárias para que as competências organizacionais da empresa se viabilizem. Este cenário favoreceu o desenvolvimento de novas ferramentas administrativas, dentre as quais o coaching vem recebendo um destaque tanto no meio acadêmico como nas próprias organizações. 
As organizações preocupadas com o capital intelectual enquanto ativo, preocupam-se com o processo de desenvolvimento constante das pessoas e não apenas pontual, focando no auto-desenvolvimento, no conhecimento enquanto criador de diferenciais competitivos e do intra-empreendedorismo para o nascimento de lideranças que possam atingir os objetivos estabelecidos e desenvolver as competências adequadas para trabalhar dentro dessa nova perspectiva organizacional (EBOLI, 2002). Os empreendedores, assim como os intra-empreendedores, não são fundamentalmente criadores de novos produtos ou serviços, toda via, sua maior participação na obtenção de vantagem financeira está em transformar idéias em realidade (PINCHOT e PELLMAN, 2004).
O conhecimento enquanto “base geradora de riquezas” (EBOLI, 2002, p. 190) será produzida pelas organizações (por suas pessoas) e pela sociedade. As empresas que acompanham as tendências estratégicas e o desenvolvimento da orientação de seus negócios perceberam que a competitividade será viável a partir da gestão do conhecimento e da educação corporativa (EBOLI, 2002).

Dentro deste contexto surgiram alterações que alavancaram o surgimento das universidades corporativas, segundo Meister (1999, apud EBOLI, 2002) tais como: o surgimento das organizações flexíveis que são capazes de dar respostas rápidas ao conturbado mercado das empresas, com estruturas menos hierarquizadas e enxutas. A era do conhecimento enquanto economia, inclusive, sendo este a base da formação das riquezas tanto individual, como empresarial e até nacional. As rápidas obsolescências do conhecimento unidas à celeridade das transformações requerem sempre mais esforço organizacional em criar novos conhecimentos constantemente. A empregabilidade que hoje foca na permanência em longo prazo das pessoas nas organizações. A educação enquanto estratégia global em função da necessidade de se formar pessoas com visão global e internacional.

Cabe ressaltar que, em alguns casos, as práticas da universidade corporativa remetem ainda aos conceitos do departamento de treinamento e desenvolvimento, ou seja, houve uma mudança, mas apenas na nomenclatura das coisas, visto que os benefícios oferecidos pela proposta global da universidade corporativa não foi aplicado. A universidade corporativa é um sistema de desenvolvimento das pessoas dentro das organizações, embasado na gestão por competências (EBOLI, 2002).

A universidade corporativa se preocupa com a educação e o desenvolvimento de todos os funcionários de uma empresa, gerando conhecimento que deixa de ser tácito e isolado para ser explícito e compartilhado, transformando o conhecimento em diferencial competitivo, pois a empresa deixa de ter ilhas de excelência e passa a ter a excelência em todos os departamentos. Lembrando-se também que na atualidade além de gerir o conhecimento é necessário gerar novos conhecimentos para a organização.
Segundo Eboli (2002, p. 192) “os custos ficam em torno dos mesmos 3% a 5% da folha de pagamento gastos com os centros de T&D tradicionais”, referindo-se ao investimento para a implantação da universidade corporativa. A autora traz também alguns exemplos de empresas norte-americanas, tais como: AT&T, Disney, Ford, GE, GM, Xerox, entre outras, que tiveram sucesso em suas universidades corporativas. Entre as empresas brasileiras que implantaram com excelentes resultados estão: Accor Brasil, Brahma, Carrefour, Elma Chips, Novartis, Souza Cruz, entre outras.

As organizações que procuram acompanhar as inovações e tendências, que estão preocupadas com os projetos de educação corporativa, trabalham também com a gestão por competências de forma relevante, também realizam investimentos na gestão do conhecimento para fortalecerem seus diferenciais, coincidentemente elas atuam dentro dessas óticas (EBOLI, 2002).

Algumas práticas auxiliam o sucesso da implantação de uma universidade corporativa. Segundo Eboli (2002) entre essas práticas estão: ações e programas educacionais concebidos com base nas competências críticas (empresariais e humanas). O sistema de gestão do conhecimento deve estimular o compartilhamento de conhecimentos e a troca de experiências. Torna-se necessária a intensiva utilização da tecnologia aplicada à educação (aprendizagem a qualquer hora e em qualquer lugar, como o e-learning, por exemplo). Precisa haver um forte compromisso da empresa com as questões de cidadania organizacional. Essas práticas devem ser um veículo de fortalecimento e disseminação da cultura. Os líderes e os gestores precisam se responsabilizar pelo processo de aprendizagem. A avaliação dos resultados dos investimentos em educação precisam ser considerados como objetivos do negócio. O ideal é que existam parcerias com reconhecidas instituições de ensino superior.

A informação precisa ser transformada em conhecimento, para que ela possa agregar valor à organização. As empresas preocupadas em aumentar sua competitividade no mercado estão investindo em educação organizacional, visto que é uma das formas de se obter, gerir e criar conhecimentos, dentro das competências necessárias, tanto as requeridas da empresa, quanto das pessoas. As universidades corporativas aparecem como resposta para a solução das questões de educação, geração e manutenção do conhecimento das empresas.
6 CAPITAL INTELECTUAL ENQUANTO ATIVO CORPORATIVO
Na atualidade a gestão de recursos humanos e as pessoas que fazem parte da organização, constituem um fator de sucesso empresarial. Com a igualdade cada vez maior entre produtos o diferencial das organizações está nos serviços e nas pessoas (também peças fundamentais nos serviços). O conhecimento é o grande gerador de diferenciais competitivos das empresas e o conhecimento só tem vida através das pessoas.

Efetivamente a gestão de pessoas através das suas estratégias mais diferenciadas tem se constituído em fator crítico para o sucesso das organizações. Para a obtenção de melhores resultados nos negócios as organizações precisam capacitar seu capital intelectual desenvolvendo talentos, competências, gerindo o conhecimento para transformar as pessoas em ativos capazes de promover maior competitividade e diferenciais acentuados para a obtenção de melhores resultados globais.

Segundo Davenport e Prusak (2003) o conhecimento é precioso porque ele está diretamente ligado à ação. Os autores também sinalizam que o conhecimento, de forma global, está na cabeça das pessoas e por isso pode ser complexo o caminho que o conhecimento precisa fazer para chegar até a ação. O capital intelectual é capaz de proporcionar diferenciais competitivos, os quais são de difícil imitação, oriundos da criatividade, competências, conhecimento e inovação das pessoas.

Os recursos não materiais de uma empresa, os ativos intangíveis, ganharam força pela capacidade de agregar valor ao negócio. Os ativos intangíveis cresceram em importância em relação ao incremento de valor ao longo dos anos. Os ativos intangíveis, ou capital intelectual, não estão presentes no balanço patrimonial das empresas, mas o conhecimento e os diferencias fornecidos pelo capital intelectual são cada vez mais determinantes para o sucesso das organizações.

Até alguns anos atrás as pessoas eram recrutadas e contratadas nas empresas mais por causa das suas experiências do que pelos seus conhecimentos ou inteligência. Nas organizações e as gerências e os próprios colaboradores em geral, procuram as pessoas com mais experiência e conhecimento em determinado assunto, segundo Davenport e Prusak (2003) somente um terço do conhecimento é oriundo de documentos. 

Segundo Senge (2004) as carências de aprendizagem das empresas são, em sua maioria, ignoradas e isso traz conseqüências diretas para as organizações que podem até perecer pelos problemas de aprendizagem. O autor continua explicando sobre as deficiências de aprendizagem e as classifica como: “eu sou meu cargo, o inimigo está lá fora, a ilusão de assumir o controle, a fixação em eventos, a parábola do sapo escaldado, a ilusão de aprender com a experiência e o mito da equipe gerencial” (SENGE, 2004, p. 52 – 58). Todos esses fatores estão relacionados especialmente às pessoas, portanto mais uma vez se confirma a importância do capital intelectual enquanto ativo intangível das organizações. Esses ativos podem não ter a tangibilidade econômica requerida pelo balanço patrimonial ou DRE de uma empresa, mas seus impactos são claramente percebidos no sucesso do negócio.

7 CONSIDERAÇÕES FINAIS
O investimento nos ativos intangíveis das organizações torna-se uma necessidade cada vez mais premente para as organizações, enfocando-se sempre a valorização do conhecimento dentro das organizações, enquanto diferencial competitivo e verdadeira fonte de recursos.

O treinamento e desenvolvimento das pessoas dentro de uma organização é uma ferramenta com a qual se torna viável potenciar o capital intelectual dos colaboradores, incrementando desta forma, o desempenho do conhecimento da organização.

A evolução natural das áreas de treinamento e desenvolvimento é a universidade corporativa e as novas formas de ensino, sendo respostas viáveis e necessárias para o empowerment dos colaboradores, bem como a disseminação e a criação do conhecimento em níveis cada vez mais profundos e avançados.

As universidades corporativas resolvem uma série de dificuldades das empresas, entre elas pode-se observar alocação correta do conhecimento, aquisição de conhecimento de acordo com as efetivas necessidades da organização, acompanhamento do desenvolvimento das habilidades e a formação de núcleos geradores de conhecimento. As universidades corporativas, porém precisam de esforços somados, inclusive da alta gerência para que possa ser uma ação de sucesso e que proporcione os resultados esperados. 

O e-learning enquanto ferramenta de ensino também tornou-se uma resposta em relação a certas dificuldades que as empresas enfrentam para gerar mais conhecimento em seus colaboradores, como conciliação da vida pessoal do trabalhador com a carga horária exercida. Através do e-learning os talentos humanos podem acessar as informações em situações e condições práticas e adequadas, proporcionando inclusive a boa vontade em relação ao aprendizado, sem interferir na carga horária desempenhada e dos compromissos da vida pessoal.
Sendo assim o investimento no capital intangível das organizações tem se mostrado uma forma eficaz de se gerar conhecimento constantemente e de se direcionar o desenvolvimento do conhecimento que carece ser aprendido pelas pessoas que são a sede do conhecimento e que constituem os ativos intangíveis das organizações enquanto geradoras de conhecimento e de desempenho dos diferenciais competitivos, portanto o T&D de pessoas, dentro de sua evolução para universidades corporativas, continua sendo um investimento indispensável para as organizações
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4. Avaliação dos resultados do treinamento





3 Aplicações do programa de treinamento





1. Levantamento de necessidade de treinamento a serem satisfeitas








2. Desenho do programa de treinamento 
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