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RESUMEN 
 

El foco de estudio del siguiente trabajo de investigación está centrado en el 

análisis de las causas que motivaron el surgimiento de las universidades corporativas 

como modelo de aprendizaje organizacional, es decir cuáles son los factores que 

hacen que cada vez más organizaciones opten por ellas y qué aporte efectúan en el 

desarrollo y desempeño de la estrategia de negocio. 

 

A partir de esta problemática nos planteamos una serie de objetivos: identificar 

las causas que han dado lugar al desarrollo de universidades corporativas de 

diferentes compañías, enumerar los beneficios que su creación aporta a las empresas, 

enunciar sus claves de éxito y por último, analizar el impacto que genera en el 

desarrollo del negocio. 

 

El marco teórico comienza con un análisis del concepto de Universidad 

Corporativa. Luego se detalla la historia de su surgimiento y los actuales destinatarios 

de su oferta. En tercer lugar se describen las diferencias más relevantes que mantiene 

con la formación tradicional y sus objetivos como entidad educacional de nivel 

superior. Finalmente se exponen sus procesos internos, pilares de su filosofía de 

gobierno, modelo organizativo y su sistema de certificación. 

 

El trabajo se abordó a través de un paradigma cualitativo y un tipo de 

investigación descriptiva. Como instrumento de análisis optamos por entrevistas, que 

fueron dirigidas a especialistas y expertos en aprendizaje organizacional, al autor del 

principal libro de nuestro marco teórico y a profesionales que desempeñan o han 

desempeñado una interesante tarea en la gestión del capital humano en tres 

compañías: Telecom, Tenaris y Arcor. (Elegidas por contar con universidades 

corporativas como parte integral de sus programas de capacitación y desarrollo y por 

su reconocida trayectoria). 

 

Palabras clave: universidades corporativas –capacitación y desarrollo –aprendizaje 

organizacional 
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ABSTRACT 
 

The following research is focused on the analysis of the causes that have led to 

the emergence of corporate universities as a model of organizational learning, which 

means the reasons why an increasing number of organizations are choosing them and 

the contribution they make to the development and performance of the business 

strategy.  

 

Regarding this problem we propose a series of objectives: to identify the causes that 

have led to the development of corporate universities from different companies, list the 

benefits that their creation has brought to these companies, state their keys to success 

and finally, analyze the impact they have on the development of business.  

 

The framework begins with an analysis of the concept of corporate university. The 

history of its emergence and current recipients of its offer are then detailed . Thirdly we 

describe the most relevant differences it has with traditional learning and the goals as 

top-level educational entity. Finally we discuss its internal processes, the pillars of its 

government philosophy, its organizational model and its certification system.  

 

The work is addressed through a qualitative paradigm and a descriptive research 

method. As analytical instrument we opted for interviews, which were aimed at 

specialists and experts in organizational learning, the author of the text that we used as 

a primary tool and professionals who play or have played a central role in the 

management of human capital in three companies: Telecom, Tenaris and Arcor. 

(Chosen for having corporate universities as main part of their training and 

development program and for their great renown) 

 

Keyword:  corporate universities - training and development - organizational learning 
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INTRODUCCIÓN 
 

En la actualidad se está produciendo un cambio muy importante en la actividad 

empresarial, económica y productiva, cuyos efectos se aprecian en el funcionamiento 

y comportamiento de las organizaciones. Se está generando la era del conocimiento, 

donde éste es considerado como un activo básico y estratégico para las 

organizaciones, ya que les permite constituir y mantener ventajas competitivas.  

 

 En el afán de mantenerse alerta en la competencia constante que se 

vive en el mercado, se ha inducido al campo laboral a crear entidades educativas que 

aseguren la capacitación orientada al principal negocio de las compañías. 

 

Entendiendo que el mayor activo de una organización son las personas que la 

 componen, la mejora permanente de sus habilidades profesionales es una exigencia 

con claros efectos en su competitividad y productividad. En un entorno cambiante y de 

máxima competencia, las universidades corporativas han proliferado por la necesidad 

de las compañías de gestionar su conocimiento interno, dotar a sus empleados de una 

formación específica ajustada a su perfil profesional y crear una herramienta de 

implantación de la estrategia. 

 

El foco de estudio está centrado en las características que poseen las 

compañías que decidieron confiar en las universidades corporativas como herramienta 

de educación superior, cuáles son los factores que hacen que cada vez más 

organizaciones opten por ellas y qué aporte efectúan en el desarrollo y desempeño de 

la estrategia de negocio. 

 

A lo largo de nuestro trabajo se buscará dar respuesta a una serie de 

preguntas guía, como ser: 

 

 ¿Qué buscan puntualmente las empresas al desarrolla r su propia 

Universidad Corporativa? 

 ¿Qué tipos de empresas se interesan por ellas? 

 ¿Cuáles son las ventajas y desventajas de desarroll ar universidades 

corporativas? 

 ¿Cuándo una universidad corporativa resulta eficien te como herramienta 

para la educación superior? 

 ¿Cuál es el impacto en el desempeño de los colabora dores? 
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Basándonos en esta serie de preguntas guía, generamos una única 

PREGUNTA: “¿Cuáles son las razones que motivan a las compañía s a crear sus 

propias Universidades Corporativas?”  

 

Ante la situación expuesta, el propósito de este trabajo es cubrir los siguientes 

objetivos: 

 

 Identificar las causas que han dado lugar al desarr ollo de Universidades 

Corporativas de ciertas compañías. 

 Determinar si existen características excluyentes q ue deban poseer las 

compañías para el desarrollo de su propia Universid ad Corporativa 

 Enumerar los beneficios e inconvenientes que su cre ación le aporta a las 

empresas. 

 Enunciar las claves para el éxito de la Universidad  Corporativa como 

herramienta de educación superior. 

 Analizar el impacto que ha tenido en el desempeño d e los colaboradores. 

 

El trabajo fue abordado a través de un paradigma cualitativo  debido a que se 

centra en comprender y explicar las estructuras latentes de la sociedad que hacen que 

los procesos sociales se desarrollen de determinada manera. Con este paradigma se 

intenta comprender cómo la subjetividad de las personas explica su comportamiento 

en la realidad.  

 

Respecto al tipo de investigación, diremos que se trata de una investigación 

descriptiva, la cual concierne a cómo lo que es o lo que existe se relaciona con algún 

hecho precedente que haya influido o afectado una condición o hecho presente. 

Consideramos que era el más indicado para desarrollar el trabajo  ya que analizamos 

una serie de casos emblemáticos, opiniones, puntos de vista y tendencias. 

 

Como instrumento de análisis utilizamos la entrevista debido a que nos permitió 

profundizar en determinados temas. A su vez resultó ser más flexible ya que se 

pudieron expandir las preguntas a medida que iban surgiendo otros interrogantes. La 

entrevista constó de nueve preguntas relacionadas con las causas que dieron origen a 

las universidades corporativas, sus objetivos, características, sus ventajas, 

desventajas y su impacto en el negocio. 
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En el momento de elegir a los profesionales a entrevistar, nuestro criterio se 

basó en expertos en aprendizaje organizacional, al autor del libro más relevante de 

nuestro marco teórico, como así también a personas que ocupan mandos medios y 

puestos jerárquicos en tres compañías, Tenaris, Telecom y Arcor, elegidas obviamente 

por haber invertido en el modelo de Universidades Corporativas. Todos fueron 

contactados a través del portal web linkedin. 

 
CAPITULO I: LA UNIVERSIDAD CORPORATIVA 
 

1.1 CONCEPTO 

 

El concepto de Universidad Corporativa, sobre el que no hay una definición única, gira 

en torno a aquellas características del nuevo modelo que asume la función de formación y 

desarrollo en organizaciones con requerimientos globales. Dichos requerimientos pueden ser: 

la proactividad y focalización en la detección de necesidades de formación, la homogeneidad 

de acción de las prácticas de formación y desarrollo en toda la organización, la implicación de 

los directivos en la gestión desarrollo en toda la organización, el desarrollo de competencias 

críticas o la innovación tecnológica aplicada al aprendizaje.  

 

Una de las definiciones que refleja la esencia del concepto de Universidad 

Corporativa es la de Jean Marc Martel:  

 
“UNA UNIVERSIDAD CORPORATIVA SIGNIFICA UNA TRANSFOR MACIÓN 

ORGANIZACIONAL QUE ES USADA PARA LLEVAR CONOCIMIENT OS Y HABILIDADES 

EN LA IMPLEMENTACIÓN DE CAMBIOS ORGANIZACIONALES Y ESTRATÉGICOS CON 

EL OBJETIVO DE COMPARTIR LOS VALORES Y LA VISIÓN CO RPORATIVA” � . 

 
Analizando el concepto anterior se puede entender, que la Universidad Corporativa 

es el facilitador para realizar cambios de tipo organizacional, siendo el método adecuado para 

trasladar a todos los colaboradores el conocimiento general de la empresa, cuando se habla de 

esto, significa que se inyecta a todos los miembros de la organización toda la información  del 

negocio, tomando en cuenta sus estrategias y lineamientos, por medio del entrenamiento de su 

personal.  

 

El objetivo último de la Universidad Corporativa es crear una organización de 

aprendizaje, son entidades educacionales responsables de gestionar el conocimiento de una 

���������������������������������������� ��������������
� Jean-Marc, Martel. Canadian Journal of Administrative Sciences, 2005, p. 296.�
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corporación. Es una herramienta estratégica diseñada para asistir a su organización madre en 

el logro de su misión, realizando actividades que promuevan el aprendizaje individual y 

organizacional, haciendo posible que el conocimiento tácito se vuelva explícito.  

 

Otros, indican que la Universidad Corporativa es un proceso que nace a partir de la 

necesidad de responder qué necesitan saber los trabajadores para desempeñarse 

adecuadamente en sus respectivos cargos.  

 

Los trabajadores que se forman en las Universidades Corporativas tienen que ser 

capaces de hacer y saber, dado que, en gran parte la enseñanza de la teoría abstracta ha 

desaparecido y el conocimiento práctico ocupa un lugar central en los currículos. Cada módulo 

está diseñado para una tarea o procedimiento concreto, basado en la práctica.  

 

En resumen, creemos que lo relevante es comprender el fin diferenciador, la función 

que cumplen las Universidades Corporativas, más que el concepto propiamente dicho. Antonio 

Rubio� sostiene que las principales tres son las siguientes: 

o Enseñar y reforzar la cultura y los valores de la empresa, facilitando a todos los 

empleados una visión común de la compañía. 

o Crear un currículo formativo basado en competencias y habilidades para cada trabajo 

de forma individual, que contribuya a mejorar el desempeño y a establecer vías para el 

intercambio de experiencias, la creación de nuevos conocimientos y el aprendizaje 

colaborativo. 

o Utilizar una formación basada en la tecnología y en la comparación con los 

competidores y sus mejores prácticas. La Universidad Corporativa cuenta con un 

esquema de soluciones on liney una arquitectura tecnológica que aporta instrumentos 

técnicos y metodológicos integrales, creativos e innovadores, para la puesta en 

marcha, despliegue e implementación de sus iniciativas de aprendizaje. 

 

Por esta razón observamos que las Universidades Corporativas están planteadas para 

reconocer rápidamente las necesidades de formación y fundar un beneficio económico al 

operar en el mercado de aprendizaje. 

 

���������������������������������������� ��������������
2Rubio, A. (2012) Universidades corporativas. España, Madrid: Lid.p.233. 

�
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El enfoque primordial resultar ser entonces, convertirse en un vehículo para lograr  alto 

desempeño, uniendo programas de capacitación con las metas, objetivos y misión para  llevar 

a la organización a un siguiente nivel.  

 

Se puede asumir que las empresas que han dado un grado alto de importancia a la 

capacitación de sus miembros, ven a la universidad corporativa como la mejor manera de 

enfocar los esfuerzos de entrenamiento a todos los niveles de los empleados en cuanto a sus 

destrezas, conocimientos, y competencias los cual los hará exitosos en sus áreas de 

desempeño actual, además de ser tomados en cuenta en puestos futuros. 

 

La mayoría de las Universidades Corporativas ha tenido un carácter “cerrado”, en el 

sentido de que éstas sólo atendían a los empleados de la corporación, pero ahora, un número 

creciente de ellas se está abriendo cada vez más. El objetivo es inculcar en toda la cadena de 

valor la visión y la cultura organizacional. No todos los clientes son empleados de la empresa 

(desde la alta dirección, gerencias, mandos medios y posiciones operativas); se insiste cada 

vez más en que se proporcione educación y formación a todas las empresas de cadenas de 

proveedores, distribuidores, franquiciados, representantes y hasta clientes; de manera que las 

grandes corporaciones puedan extender su influencia por toda la red en que operan.  

 

Reconocemos entonces que la formación que ofrecen las universidades corporativas 

procura asegurar que toda la producción y mercadeo de sus bienes y servicios, sea llevada a 

cabo personas que ellas mismas hayan formado. 

 

1.2 HISTORIA Y EVOLUCIÓN 

Resulta complejo hacer una historia sencilla de las Universidades Corporativas, dado 

que muchas empresas iniciaron la educación y formación para su personal mucho antes de que 

ninguna de ellas se llamara “Universidad Corporativa”.   

  

En 1914 se estableció el primer departamento de capacitación y desarrollo; 

básicamente su labor era rutinaria. La administración del personal era sencilla bajo los mismos 

lineamientos, no existían planes de carrera ni gestión del mismo capital humano, con lo que al 

surgir brechas entre el conocimiento o experiencia de la persona que ocupaba un puesto 

determinado, no satisfacía a cabalidad estas necesidades pues siendo su labor rutinaria no 

enfocaba de una manera efectiva los programas de capacitación. Las Universidades 

Corporativas ofrecen un lineamiento entre aprendizaje, metas y objetivos del negocio, ya que 

ofrece una variedad de servicios y actividades a las diferentes estructuras organizacionales, 
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utiliza múltiples métodos de aprendizaje que miden la reacción, el aprendizaje y la conducta 

tomando como base los resultados del negocio.   

  

Los departamentos de Recursos Humanos tradicionales no aseguraban que la 

capacitación que se impartía cubriera en realidad la brecha existente entre el conocimiento de 

la persona que ocupaba el puesto y los requisitos del mismo. Fue así que las organizaciones 

empezaron a reconocer la importancia de capacitar a sus colaboradores para convertir su 

sector de mercado en uno más productivo y rentable, es aquí donde empiezan a surgir 

inquietudes de especializar a los colaboradores en el ramo del negocio de la compañía, 

orientando los esfuerzos financieros y educativos a la satisfacción de las necesidades propias 

de cada empresa.  

 

 Algunas empresas reconociendo la necesidad real de capacitación fueron más allá en 

cuanto a la capacitación y entrenamiento de sus colaboradores, estableciendo lo que 

actualmente se conoce como Universidades Corporativas. 

 

Es importante destacar que el siglo XX implicó un cambio de paradigma, es decir, se 

experimentó una transformación en nuestra manera de ver el mundo, y por ende, de educar a 

las nuevas generaciones. En esta nueva sociedad la necesidad fue lograr la competitividad por 

medio de la producción de riqueza a través del conocimiento, donde la super-especialización 

de la industria demandaba una nueva mano de obra super-especializada y adaptada a la 

demanda. Dicha situación se fue acentuando con el paso de los años de una manera acelerada 

y hasta nuestros días, marcha que no pudo sostener la universidad “tradicional” para su 

vinculación con el sector productivo –que hoy en día conocemos-, de manera que las industrias 

se han apoyado principalmente en el recurso de la capacitación (a base de una gran inversión 

monetaria) para subsanar las carencias de este personal egresado de universidades 

tradicionales. 

 

Así es como surgen las Universidades Corporativas, instituciones cuyo nacimiento se 

caracterizó por la evolución de las áreas o centros de capacitación empresarial -en su mayoría 

de las poderosas empresas transnacionales. 

 

La historia, dentro de las empresas, comienza en Estados Unidos hace 50 años, cuando 

en la década de los 60 McDonald’s pone en marcha la Hamburguer University. Este hecho fue 

el punto de partida para el lanzamiento de las Universidades Corporativas.  



���
�

Poco a poco, en los años que siguieron a la creación de Hamburguer University, otras 

corporaciones fueron creando sus propias instalaciones de educación y formación. Este 

número creció rápidamente y en 1995 había más de mil Universidades Corporativas. 

 

 Son un fenómeno que ha llegado a todo el mundo, desde Europa hasta Asia y 

Latinoamérica. En 1998, Daimler Benz se consideraba la primera compañía de Alemania que 

estableciera una Universidad Corporativa, pero otras empresas siguieron rápidamente el 

ejemplo. En Francia, la France Telecom University; en Canadá, Sierra Systems; en Singapur en 

el verano del 2000, hubo un congreso de Universidades Corporativas de Asia; al igual que en 

octubre del mismo año, se celebró en Londres un congreso similar de universidades presentes 

en Europa. En una sociedad del conocimiento, estos desarrollos no deben resultar 

particularmente sorprendentes. 

 

 Actualmente se calcula que el número de universidades corporativas llega a 3700 

en todo el mundo, donde se han llegado a distinguir hasta 7 tipos de universidades 

corporativas. Podemos identificar algunas de las universidades corporativas más destacadas 

globalmente: 

-Sector productivo: General Electric, General Motors, Land Rover y Shell 

-Sector bienes de consumo: Coca Cola, Marlboro y McDonald´s 

-Sector comercial: Walt Mart, Eddi Bauer, Best Buy, Home Depot y Target Store 

-Sector financiero: American Express 

-Sector entretenimiento: Disney y Universal 

-Sector de telecomunicaciones e informática: Apple, AT&T, Microsoft, Dell, Xerox, 

Motorola, Sun y Oracle. 

 

1.3 DIFERENCIAS ENTE UNIVERSIDADES TRADICIONALES Y  

UNIVERSIDADES CORPORATIVAS 

 

Es pertinente señalar cuáles son las diferencias de un entrenamiento tradicional en 

comparación al entrenamiento que brinda la Universidad Corporativa como tal señala que: 

“La universidad tradicional tiene competencias especiales para el mundo del 

trabajo, en cambio, la universidad corporativa capacita a los empleados de 

una empresa para mejorar su producción. La tradicional da formación sólida 

universal, la corporativa da una formación por conveniencia, es decir, de 

acuerdo a las necesidades y  competencias que requiere la empresa. 

Enfatizó que la universidad corporativa forma ciudadanos competentes para 
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la empresa, los clientes y accionistas de la misma. Es la encargada de la 

formación del capital humano según la visión, la misión y estrategia de la 

empresa”� . 

 

Para ello se presenta el siguiente cuadro donde se percibe cómo la Universidad 

Corporativa resulta ser una alternativa compleja en el desarrollo de personas. 

 

ENTRENAMIENTO TRADICIONAL VS. ENTRAMIENTO UNIVERSID AD CORPORATIVA  

 

El cuadro anterior  muestra cómo se maneja la Universidad Corporativa, y cuáles 

son los beneficios tangibles que se obtienen en su implementación. En definitiva, la 

���������������������������������������� ��������������
3 Azcona, R. (2021) Diferencias entre universidades corporativas y tradicionales. 
Recuperado 22 de Septiembre del 2012 en https://www.itaipu.gov.br/es/sala-de-
prensa/noticia/diferencias-entre-las-universidades-corporativas-y-las-tradicionales 

�
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Universidad Corporativa utiliza ambas vías de experiencia tanto interna como externa; a 

diferencia del entrenamiento tradicional que depende principalmente del apoyo de expertos 

en temas específicos generalmente externos a la empresa, la Universidad Corporativa se 

apoya de sus gerentes y ejecutivos en la entrega de ese contenido clave del negocio en los 

cursos que imparten.   

 

A su vez, esta última desarrolla sólo competencias específicas para el éxito del 

negocio e imparte la cultura organizacional, mientras que la formación tradicional 

apunta a las competencias esenciales para el mundo del trabajo y fomenta la cultura 

académica.  

 

Los programas de capacitación tradicionales solo cubren aspectos básicos de 

la administración no así, las particularidades específicas tan evidentes en cada cultura 

organizacional; esta diferencia hace que las universidades corporativas alcancen una 

importancia estratégica para la administración moderna en cuanto a competencia de 

mercado a nivel internacional y local, tomando en cuenta la capacitación real y directa 

tanto del nivel operativo, mandos medios y nivel ejecutivo.   

 

La universidad tradicional tiene certificación pública, están abiertas al público 

en general y persiguen conocimiento académico. En cambio en las empresas hay 

centros de capacitación que responden a las necesidades del día a día, necesidades 

rutinarias, para resolver una situación en particular. 

 

Las Universidades Corporativas, que tienen certificación interna, no buscan 

certificación pública sino que certifican a su gente internamente. No solo se abre a 

empelados, sino también a  clientes y proveedores. El conocimiento académico 

aplicado a la función y a la tarea, actúa estratégicamente, no solo pensando en 

necesidades de hoy sino también en la de mañana.  

 

Por último, consideramos que es importante destacar la diferencia que existe 

entre el resultado obtenido por ambas: el de la universidad tradicional es la formación 

de ciudadanos competentes para el éxito de las instituciones y la comunidad, a 

diferencia de las universidades corporativas que forman ciudadanos competentes 

para el desarrollo de la compañía.  
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1.4 FILOSOFIA DE GOBIERNO 

 

La filosofía de gobierno de las universidades corporativas debería establecerse en 

torno al siguiente decálogo, a tener en cuenta previamente al diseño del modelo organizativo 

de una universidad corporativa: 

 

1. Vincular los objetivos del negocio con las actividades. 

2. Vincular la universidad corporativa con a las políticas de responsabilidad social 

corporativa. 

3. Conseguir que la universidad corporativa constituya la principal plataforma de 

comunicación e implantación de la estrategia de la compañía. 

4. Lograr la vinculación y el apoyo continuo de las unidades de negocio y del comité 

ejecutivo de la compañía. 

5. Conceder un papel protagonista en el intercambio de la información a mánager y 

facilitadores internos. 

6. Contar con asesoramiento interno y externo con el objetivo de incrementar la 

eficacia de la universidad corporativa. 

7. Involucrar al cliente interno en los diferentes niveles de decisión de la universidad 

corporativa: estratégico, educativo y logístico. 

8. Transmitir y comunicar periódicamente los avances en el proyecto a los grupos de 

interés de la universidad corporativa. 

9. Unir a profesionales del negocio con expertos en formación y desarrollo para testar 

el proceso central de trabajo de la universidad corporativa. 

10. Diseñar una estructura de gran flexibilidad a fin de lograr una rápida adaptación a 

nuevos mercados, productos y servicios, con reducidos costes fijos. 

 

1.5 SISTEMAS DE CERTIFICACION DE LAS UNIVERSIDADES 

CORPORATIVAS 

 

Una vez creadas estas Universidades Corporativas, han tratado de conseguir el 

reconocimiento de sus programas, Peter Jarvis descubrió lo siguiente: 

 
“Los títulos universitarios ya no son privativos del ámbito de las instituciones 

educativas establecidas; cada vez con mayor frecuencia, los títulos 

académicos son expedidos por las industrias y empresas que han creado sus 

propias instituciones independientes y han superado satisfactoriamente los 
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mismos obstáculos educativos utilizados para reconocer oficialmente la 

educación superior tradicional”� . 

 

El concepto de certificación aparece en las Universidades Corporativas desde dos 

perspectivas. Por una parte, certificación de participantes y, por otra, certificación de la propia 

Universidad Corporativa y sus contenidos. En el primer caso, el sistema de certificación 

atenderá a la evolución individual de los participantes. Los colaboradores se certifican 

mediante la obtención  de “créditos académicos”, a través de la evaluación del 

aprovechamiento del aprendizaje, y “créditos de desempeño”, al evaluar sus resultados 

profesionales. 

 

En el segundo caso, nos referimos a la homologación de las acciones de desarrollo y 

contenidos de la Universidad Corporativa por parte de entidades externas, como 

universidades académicas o escuelas de negocio, tanto a nivel nacional como internacional.   

 

Sin embargo, no se refiere a la certificación de la universidad corporativa como entidad 

oficial emisora de títulos. Debido a que la misión de la universidad corporativa consiste en la 

transmisión de la estrategia y valores corporativos en la compañía, el proyecto formativo no 

resulta generalizable a cualquier contexto empresarial. 

 

Los tipos de certificación existentes en la universidad corporativa pueden clasificarse 

en las siguientes categorías: 

 

 CERTIFICACIÓN DE PARTICIPANTES:  

El sistema de certificación de los participantes facilita el seguimiento de la 

progresión de cada persona en su aprendizaje y supone un elemento motivador ya que 

reconoce la implicación de la persona con su desarrollo profesional. La certificación de 

participantes puede considerar tanto la consecución de créditos académicos, por medio de 

la evaluación de las distintas acciones del itinerario, como la consecución de la 

acreditación de negocio, que supone el cumplimiento de ciertos indicadores de 

desempeño en el puesto. Estos indicadores serán definidos por cada área/unidad de 

negocio/equipo de trabajo como reflejo del impacto en el negocio del puesto considerado. 

Una vez obtenidos los créditos académicos y/o de negocio necesarios para obtener la 

���������������������������������������� ��������������
4Jarvis, P. (2006) Universidades corporativas: nuevos modelos de aprendizaje en la 

sociedad global. España, Madrid: Narcea. P. 66. 
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certificación, la universidad corporativa podrá entregar diplomas propios que acreditan la 

realización con éxito del itinerario de desarrollo. En el caso de algunas redes de 

distribución este sistema de certificación se utiliza como homologación de la red y es un 

requisito de obligado cumplimiento para utilizar el nombre de la compañía franquiciada. El 

resultado esperado es una evolución positiva y paralela entre la consecución de créditos y 

de objetivos ya que las acciones de desarrollo están vinculadas a las necesidades del 

negocio y, por tanto, apoyan una mejora del desempeño en el puesto. La participación en 

las acciones de desarrollo de la universidad deriva, sin embargo, en distintos resultados en 

cuanto a la consecución de créditos. 

 

 CERTIFICACIÓN DE PROFESIONALIDAD:  

Este tipo de certificación se refiere a dos cuestiones, por un lado, al reconocimiento 

de la profesionalidad de los asistentes y, por otro, a la de los técnicos de recursos 

humanos que participan en las universidades corporativas. La universidad corporativa 

podría incorporar la gestión de las certificaciones oficiales. Algunas de ellas, requisitos 

indispensables para ocupar determinadas funciones, tales como manipulación de 

alimentos o carnés específicos para manipular maquinaria. Así mismo, incorpora la 

formación obligatoria en prevención de riesgos laborales y el refuerzo continuo de 

acciones relacionadas con la seguridad en el trabajo y el cuidado medioambiental, a través 

de itinerarios específicos, en muchos casos en formato online para llegar al mayor número 

posible de empleados. Estas certificaciones suponen requisitos mínimos para la 

incorporación al puesto de trabajo y, a menudo, se encuentran incluidas en el itinerario de 

acogida de la compañía. Estas certificaciones reconocen, por una parte, el nivel de 

formación y, por otra, el nivel de experiencia que puede actualizarse cada tres años, a 

través de un servicio de recertificación que demuestra una dedicación continuada a la 

actualización de la profesión, ante el rápido cambio producido en el área. Este sistema es 

equiparable al sistema de validaciones propuesto por el programa de aprendizaje continuo 

o al mantenimiento del estatus activo de la certificación del programa Continuing 

Professional Education (CPE). 

 

 CERTIFICACIÓN DE PROGRAMAS, ITINERARIOS Y CONTENIDOS:  

La homologación de programas o contenidos es posible a través de la colaboración 

con entidades externas como universidades académicas o escuelas de negocio, tanto a 

nivel nacional como internacional. 

 

 CERTIFICACIÓN DE CALIDAD DE LA UNIVERSIDAD CORPORATIVA: 
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También se puede certificar la calidad de las actividades, servicios y sistemas 

de gestión de la universidad corporativa. La eficacia y eficiencia de la universidad 

corporativa dependerá de su actuación en dos áreas fundamentales: la aplicación de 

un modelo de gestión de la universidad como una empresa dentro de una empresa y 

la construcción de una actitud de mejora continua para los grupos de interés, tanto 

internas como externas. Esta combinación permitirá a la universidad corporativa ser 

reconocida como una de las mejores de su género.  

 

 Algunas Universidades Corporativas están estableciendo relaciones de 

colaboración y otros tipos de asociaciones con universidades más tradicionales. 

Disney, por ejemplo, une su nombre a la Cornell University señalando que muchos 

antiguos alumnos del programa de Disney College están en Cornell y además ofrecen 

oportunidades de realizar prácticas a los estudiantes de la Cornell University. 

El aprendizaje que tiene lugar en estas instituciones puede ser cognitivo 

práctico o de ambos tipos; puede ser personal o provechoso para el conjunto de la 

empresa; puede ser el resultado de la enseñanza o del descubrimiento. El hecho de 

que las Universidades Corporativas estén tratando de ofrecer titulaciones de carácter 

académico indica que se consideran incluidas en el mercado educativo y que están 

procurando que se reconozca que lo que hacen merece alguna forma de 

respetabilidad académica.5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

���������������������������������������� ��������������
� Jarvis, P. (2006) Universidades corporativas: nuevos modelos de 
aprendizaje en la sociedad global. España, Madrid: Narcea. P. 134 
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CAPITULO III: ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS  
 

Tal como se mencionó anteriormente, el instrumento de análisis de nuestro trabajo 

fue la entrevista. Las mismas se estructuraron en ocho interrogantes principales: causas que 

motivaron la creación de las universidades corporativas, qué percepción tienen de ellas los 

empleados, cuáles son los objetivos que persiguen, características de empresas que invierten 

en ellas, sus beneficios, inconvenientes o perjuicio, claves de éxito y resultados tangibles en el 

desempeño de los colaboradores.   

 

A continuación detallamos una breve reseña de la trayectoria de los entrevistados: 

 

Enrique Pizarro Duran, es especialista en la instalación de 

Universidades Corporativas. Fue el fundador del Colgate Business 

School, la Universidad de Ventas Visa Cash y el Centro de 

Excelencia Bellsouth en Perú. En la actualidad es director del 

portal UniversidadCorporativa.Com y de la editorial 

RevistaDigitales.Com y articulista de sus principales publicaciones. Asimismo, asesora 

a líderes regionales en el uso de tecnologías y metodologías de aprendizaje 

convergente. 

 

 

Antonio Rubio,  es licenciado en Derecho y en Ciencias políticas de 

la Universidad Complutense de Madrid. Posee un MBA en Dirección 

de empresas de la Escuela de Educación Industrial, Madrid. 

Ha desarrollado su oficio de economista en algunas de las 

empresas que han marcado la economía española y su 

internacionalización en los últimos veinticinco años, como Arthur Andersen, Carbonell, 

Abengoa, Inditex y Prosegur. También ha ejercido en algún momento la docencia 

universitaria, dentro de su vocación por la formación, y en especial, la de los jóvenes. 

Ha publicado numerosos ensayos, novelas y  artículos de opinión. Es el autor de uno 

de los libros más relevantes de este trabajo de investigación, llamado “Universidades 

Corporativas”. 

En la actualidad es miembro fundador del Consejo de Administración y Director de 

Investigación y Desarrollo en OVERLAP, compañía especializada en implementación 

de planes estratégicos para empresas multinacionales.  

 

 

�
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María Alejandra Molina, es licenciada en Psicología de la 

Universidad de la Cuenca del Plata. Toda su trayectoria 

profesional se desarrolló y continúa haciéndolo en Telecom 

Argentina. Allí fue analista de desarrollo, empleos y 

capacitación (2 años), líder de cliente (9 años)  y en la 

actualidad es Gerente de Formación de la Dirección de 

Capital Humano de la compañía. 

 

 

 

 

Melisa Pellegrini, es Licenciada en Administración de 

Recursos Humanos de la Universidad del Salvador. En 

cuanto a su trayectoria laboral: fue coordinadora de 

reclutamiento y selección en Teletech y Cubecorpe, para 

luego desarrollarse por casi diez años en Tenaris, donde se 

desempeñó como analista de desarrollo, especialista IT y 

experta en organización. Actualmente es Gerente de RR.HH en empresa de trading 

(confidencial). 

 

 

 

 

 

Pablo Augusto Rocha,  es Licenciado en Administración de 

Recursos Humanos de la Universidad del Salvador, donde 

obtuvo una mención de honor; institución que vuelve a elegir 

para su MBA en Administración empresarial. Es especialista 

en capacitación y desarrollo, coaching y gestión del cambio. 

Pablo ha estado trabajando en Tenaris University desde el 

año 2006. Actualmente es Gerente Regional de Tenaris 

University Cono Sur. 

 

 

 

�

�
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María Belén Vallone , es Lic. en Ciencias de la Educación 

egresada de la Universidad de Buenos Aires y posee un 

Programa de Desarrollo Directivo (PDD) adquirido en el IAE. 

Comenzó su carrera como joven profesional en Coca-Cola. A 

partir de 1995 comenzó su experiencia en planta operativa, 

en Coca-Cola FEMSA, colaborando en el deployment del 

grupo en la Argentina. En 1997 continuo su carrera profesional en Movicom Bellsouth 

como Jefe de Capacitación y Desarrollo. En el año 2005 fue nombrada Gerente de 

Formación y Desarrollo en Movistar, luego de colaborar en el proceso de transición y 

fusión de Bellsouth y Telefónica Móviles. A partir del 2007 se desempeña como 

Gerente de Planeamiento y Desarrollo de Recursos Humanos del Grupo Arcor. 

 

 

 

A continuación expendemos una matriz de análisis  que resume las respuestas 
obtenidas en las entrevistas administradas: 

�
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ANALISIS DE RESPUESTAS OBTENIDAS 

ANTONIO RUBIO ENRIQUE PIZARRO PABLO A. ROCHA MA. ALEJANDRA 
MOLINA MA. BELÉN VALLONE MELISA PELLEGRINI 

1. ¿CUÁLES CONSIDERA USTED QUE FUERON LAS CAUSAS QU E MOTIVARON LA CREACIÓN DE LAS UNIVERSIDADES CORPOR ATIVAS? 

 
-Los contenidos ofrecidos 

por una universidad 
corporativa no están en el 

mercado. 
-Sistema homogéneo de 

aprendizaje 
-Implementar el plan 

estratégico de la 
compañía 

-Crear identidad de marca 
-Transmitir valores 

corporativos 
 

 
-El mercado laboral no les 

provee de los recursos 
humanos que necesitan 

para las singularidades de 
sus negocios. 

 
- Necesidad de reunir 

todo el conocimiento de 
las empresas que habían 

sido fusionadas, para 
luego estructurarlo y 

distribuirlo. 
- Integrar y promover el 
conocimiento en toda la 

compañía. 
- Formar identidad y 

valores comunes. 
- Necesidad de 

conocimiento práctico 
enfocado al negocio. 

-En algunos casos cubrir 
cierta “debilidad 

educativa”. 

 
-Ordenar la capacitación y 
darle una constancia a lo 

largo del tiempo. 
- Acompañar la estrategia 

del negocio desde la 
universidad. 

- No surge porque el 
conocimiento académico 

es insuficiente o 
deficiente, sino porque 
puede ser necesario un 
perfeccionamiento en 
ciertas competencias. 

 
- Necesidad de fortalecer 

aspectos que nos son 
totalmente atendidos por 

las universidades 
tradicionales. 

 

 
- Consolidarse como 

empresa N°1. 
- Complementar y expandir 

formación académica. 
 

2. ¿QUÉ PERCEPCIÓN DE LAS UNIVERSIDADES CORPORATIVA S SUELEN TENER LOS EMPLEADOS?  

 
-Sentimiento de 

pertenencia a la “mejor” 
compañía. 

-Factor motivados 

 
-Oportunidad muy 

valorada. 
-Entusiasmo y motivación. 

 
-Para los empleados 

potenciales, los jóvenes, 
es un factor diferenciador 

o elemento de valor. 
- Para el personal, resulta 
ser visto como algo muy 

positivo. 

 
- Buena predisposición de 

los empleados. 
- Fuimos consolidando la 

marca interna y 
externamente. 

 

 
- Sentimiento de 

pertenencia 
- Compromiso en el 
cumplimiento de la 

función. 
- Actitud positiva y 

reflexiva ante cambios. 
 
 

 
- El peso de la certificación 
depende del punto de vista 
que se lo mire: académico o 

de mercado. 

3. ¿POR QUE SUPONE QUE SE OPTA POR UN MODELO DE UNIVERSIDAD CORPORATIVA Y NO POR PROGRAMAS IN COMPANY?  

��������	��
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-Académicamente es 

mejor hacer un MBA en 
una universidad de 

prestigio. Pero luego 
existe otra vertiente, la 

empleabilidad, muy 
valorada en los procesos 

de selección. 
-Lo ideal es completar 
ambas, pero no da el 

tiempo. 

 
- Escaso tiempo de las 

compañías. 
- La mejor respuesta es la 

propia. 

 
-Es asociado en sus 

inicios. 
- Pero con el paso del 
tiempo, fue diseñando 

desarrollando e 
implementando sus 
propios contenidos. 

 
-No especifica.  

 
- No especifica. 

 
 

4. ¿QUÉ OBJETIVOS PLANTEAN LAS ORGANIZACIONES CON L A CREACIÓN DE UNA UNIVERSIDAD CORPORATIVA? 

 
-Acelerar el plan de 

implementación 
estratégica. 

-Homogeneizar la forma 
de trabajo y el estilo de 

dirección. 
-Transmitir valores e 
identidad de marca. 

 
-Alineamiento cultural. 

 
-Construir y sustentar 
ventajas competitivas. 
- Capturar, organizar y 
construir capacidades 

cognitivas. 
- Ayudar a atraer, 

desarrollar y retener 
líderes. 

- Proporcionar a los 
empleados competencia y 

aptitudes. 

 
- Crear más talento. 

- Te posiciona de otra 
manera frente a la 

competencia a la hora de 
captar  esos mismos 

talentos. 
- Brinda prestigio. 

 

 
- Alinear la capacidad y el 
compromiso de su capital 

humano con las 
estrategias corporativas. 

- Desarrollo y retención de 
talento. 

- Gestión eficiente del 
aprendizaje. 

- Democratización del 
conocimiento. 

- Formación de líderes en 
temáticas concretas de la 

organización. 
- Mejora de la 
empleabilidad. 

- Mejor percepción de los 
empleados. 

 
- Posicionamiento. 
- Generar fidelidad. 

- Alineamiento cultural. 
 

5. ¿CONSIDERA QUE EXISTEN CARACTERISTICAS EXCLUYENT ES QUE DEBAN POSEER LAS ORGANIZACIONES PARA EL 

DESARROLLO DE SU PROPIA UNIVERSIDAD CORPORATIVA? 

 
-Considerar a las 

personas como elemento 
clave de la organización. 

-Suelen ser empresas con 
necesidad de cambio 

rápido  y transformación 

 
-Cualquier empresa o 

compañía puede tener su 
universidad corporativa. 

 
- Decisión que tiene que 

surgir de la alta dirección. 
- Alta inversión. 
- Empresas con 
necesidad de 

conocimiento específico. 

 
- Gran dotación y 

dispersión geográfica. 
- Empresas con 

presupuesto alto. 
 

 
- El concepto de UC tiene 
más que ver con la visión 

que con la dimensión: 
empresas que identifican  
la gestión del aprendizaje 
organizacional como un 

 
- Cualquier empresa puede 
tenerla, que no significa que 

sea buena. 
- Empresa con estabilidad y 
trayectoria y horizonte claro. 
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continua. 
-Tienen que ser 

organizaciones que crean 
en la gestión del 

conocimiento. 

- Considerar al 
conocimiento como un 

activo de la empresa que 
requiere transmisión y 

custodia. 
 

factor determinante para 
su progreso. 

6. ¿CUÁLES SON LOS PRINCIPALES BENEFICIOS DE INVERT IR EN UNIVERSIDADES CORPORATIVAS? 

 
-Estandarizar forma de 

aprender y enseñar. 
-Crear un modelo de 

aprendizaje. 
-Reunir las mejores 

prácticas y distribuirlas 
entre los empleados. 

 
-Alineamiento cultural. 

-Formación asumida más 
responsablemente por 

parte de los empleados. 
-Mejora en el desempeño, 
motivación, clima laboral. 

-Costos reducidos. 

 
- El conocimiento se 
vuelve democrático, 

integra a la totalidad de 
los empleados de la 

compañía,  todos tienen 
acceso a él.   

- El conocimiento es un 
factor de diferenciación, 
desarrollo y crecimiento 

de la gente. 
 
 

 
- Alineamiento cultural. 
- Customatizacion de la 
formación en funciones 

de los desafíos del 
negocio.  

- Democratización de la 
formación. 

 

 
- Conectar los 

aprendizajes con la 
estrategia organizacional 
- Elevación de los niveles 

motivacionales. 
- La coherencia entre lo 
que se “aprende” y se 

“hace”. 
- Mejor desempeño. 

 

 
- Homogenización de 
procesos y formas de 

trabajo. 
- Retención de personal. 

- Custodia del 
conocimiento. 

- El empleado se siente 
valorado, reconocido y 

amparado 
 

7. ¿PIENSA QUE PUEDE TRAER CONSIGO INCONVENIENTES O PERJUIICIOS PARA LA ORGANIZACIÓN? 

 
-Errores a evitar: no 

considerar a la UC sólo 
como un edificio, sino 

más bien como un 
proyecto. 

-No asociar asistencia con 
promoción. 

 
Razones de fracaso:  

- Cuando no se alinea al 
modelo de negocios. 

- Alta dirección no 
comprometida con la idea. 

 
-  Pérdida de visión del 

entorno externo.  

 
- No especifica, pero 

agrega un defecto de la 
UC: no fomenta ni la 

investigación, ni el debate 
público. 

 
- No especifica.  

 
- “Creer ser el único 

empleado del mundo” 
(beneficio para la compañía 
pero no a nivel personal). 

8. ¿CUÁLES SON LAS CLAVES QUE DETERMINAN EL ÉXITO D E UNA UNIVERSIDAD CORPORATIVA? 

 
 - Dirigida por personas 
que no correspondan a 

RRHH, sino a la línea del 
negocio. 

-Que la oferta educativa 
incluya procesos de 

trabajo de cada nivel y 
estar vinculados con los 

 
- La Universidad 

Corporativa debe tener su 
objetivo claro. 

- Conocer agentes que 
analizan información y 

toman decisiones. 
- Identificar necesidades 
de formación según el 

 
- La participación de la 

alta dirección en el 
diseño/ desarrollo de 

currículas y   de expertos 
en el diseño de los 

contenidos y cursos.  
- Empleados como 

instructores. 

 
- Involucramiento de la 

alta dirección. 
- Que la UC sea flexible, 

ágil y dinámica. 
- Apoyo de la tecnología 
con método e-learnning. 

 

 
- Garantizar la 

consecución de objetivos 
estratégicos. 

- Apoyo de la alta 
gerencia. 

- Plataformas e-learnning. 

 
- Alineación con visión y 
misión de la empresa. 

- Horizonte claro. 
- Involucramiento de la alta 

dirección. 
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indicadores del negocio. 
- Aprendizaje on line 

plan estratégico. 
- Incorporación de TIC. 

 

- Importancia de la 
tecnología. 

- Modalidades e-learnning 
y b-learnning. 

9. ¿CUÁLES SON LOS RESULTADOS TANGIBLES QUE SE OBSE RVAN EN EL DESEMPEÑO DE LOS COLABORADORES? 

 
-Transformación de 

personas, el colaborador 
trabaja de forma distinta. 
-Fenómeno “leaders as 

teachers” 
-Orgullo de marca. 

-Más engachement. 
-Menos rotación. 

 
- Impacto positivo. 

- Mejora en el desempeño  
rendimiento de cada 

puesto. 

 
- Sentido de pertenencia. 

- Compromiso y 
motivación. 

- Mejora en el 
desempeño. 

 
- Mejora en el 
desempeño. 

- Especialización y 
actualización en tareas 

diarias. 

 
- Incrementa 

especialización. 
- Identificación con la 

empresa. 
 

 
-Mejora en el desempeño. 

- Mejora en la 
productividad. 

- Aumento en el nivel de 
satisfacción. 

- Mayor retención. 

�
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CONCLUSIONES 
 

¿Cuáles son las razones que motivan a las compañías  a crear sus propias 

universidades corporativas? 

 

A continuación expondremos nuevamente cada uno de los objetivos 

propuestos con su consecuente conclusión: 

1)Identificar las causas que han dado lugar al desarrollo de universidades 

corporativas de ciertas compañías.  

�  Necesidad de las empresas de completar, expandir y fortalecer 

aspectos que no son atendidos en su totalidad por la formación académica. Éstas 

no surgen porque el conocimiento académico es ineficiente, deficiente o erróneo. 

Aún con una excelente formación académica, puede seguir siendo necesario un 

perfeccionamiento en ciertas singularidades del negocio o competencias propias 

del mundo laboral. 

  

�  Impulsar la recolección y diseminación del conocimiento en toda la 

compañía. La universidad corporativa hace posible que el conocimiento práctico se 

vuelva explícito, es decir, el saber se vuelve organizacional. Las mejores prácticas 

se determinan y comparten.  

 

2) Determinar si existen características excluyentes que deban poseer las compañías 

para el desarrollo de su propia universidad corporativa. 

 

Existe un acuerdo casi unánime de que no cualquier empresa puede fundar 

su propia universidad corporativa. Algunos afirman que es una cuestión de 

tamaño, otros de dotación, inclusive de presupuesto. Pero todos coinciden en que 

son compañías que creen en la gestión del conocimiento, y lo consideran como un 

activo principal y diferenciador que requiere custodia. 

 

3) Enumerar los beneficios que su creación aporta a las empresas.  

 

Entre los principales beneficios, podemos mencionar: 

�  Refuerza el apego a los valores empresariales y propaga la cultura 

corporativa.  
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�  Educación y aprendizaje como ventaja competitiva: la universidad 

corporativa resulta ser un factor que posiciona, diferencia y brinda prestigio a la 

organización. (Fortalece la reputación empresarial) 

�  Entidad que favorece la atracción, desarrollo, retención y fidelización 

de talento.  

 

4) Enunciar las claves de éxito de la universidad corporativa como herramienta de 

educación superior.  

 

No existe un modelo único e ideal de universidad corporativa. Sin embargo, 

podemos mencionar algunos factores que suelen garantizar el triunfo. 

Primeramente, la compañía debe tener un horizonte futuro claro. En segundo 

lugar, la universidad corporativa no sólo deberá contar con el apoyo y el 

compromiso de la alta gerencia, sino que ésta deberá participar en el diseño y 

desarrollo de currículas. Finalmente encontrar en las tecnologías de la información 

y comunicación, el principal soporte para la distribución del conocimiento. 

 

5) Analizar el impacto que ha tenido la universidad corporativa en el desempeño de 

los colaboradores. 

 

Los programas de capacitación de la universidad corporativa mejoran el 

desempeño y promueven el desarrollo de los trabajadores. La formación de 

personal técnico y especializado no sólo provoca un aumento en los niveles 

motivacionales y de satisfacción, sino también el fortalecimiento de sentimientos 

de pertenencia, compromiso y amparo laboral. 

Todos estos efectos surgen a raíz de la percepción que suele surgir en el 

empleado de ser parte de la “empresa número uno”. 

�

�
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ANEXO I - ENTREVISTAS 
 
ANTONIO RUBIO 
 

1-¿Cuáles considera usted que fueron las causas que  motivaron la creación de las 

universidades corporativas?  

En mi opinión existen tres razones. La primera implica tener un sistema homogéneo 

de aprendizaje, que permita evitar que cada uno de los departamentos lo haga a su manera. 

En segundo lugar, para implementar el plan estratégico de la compañía, en lugar de que 

cada departamento persiga sus propios objetivos. Finalmente, permite crear una identidad 

de marca y transmitir valores corporativos, para que sean compartidos por todos los 

empleados. 

Es algo que también guarda relación con que los contenidos ofrecidos por una 

universidad corporativa no están en mercado, son materias cuyas currículas sólo se 

encuentran dentro de la compañía, no en una universidad tradicional, academia o escuela 

de negocios. 

 

2- ¿Qué percepción de las universidades corporativa s suelen tener los empleados? 

En primer lugar, sienten que pertenecen a una gran compañía, a “la mejor”, a aquella 

que evidencia una gran ventaja competitiva en comparación con la competencia. En 

segundo lugar, siempre existe una tendencia a creer que la finalización de cursos y 

programas está ligada a la promoción, (suele ser una condición, pero no la única) por lo que 

se vuelve un factor motivador.  

Las personas sienten orgullo de la compañía, orgullo de marca, en sus relaciones  

con su entorno, afirman “mi empresa es grande y se preocupa por mí”. Y eso provoca 

menos rotación y más engachement. 

 

3-¿Por qué supone que se opta por un modelo de univ ersidad corporativa, y no 

programas in company ? 

La formación de un colaborador suele tener dos vertientes o ejes: una es el 

desarrollo de competencias (o académica) y otra es del negocio (empleabilidad). 

 En una universidad corporativa no vas a aprender todo lo que necesitas para 

trabajar en el mercado, es decir, académicamente es mejor hacer un MBA en una 

universidad de prestigio que cualquier otro curso o programa de una universidad corporativa. 

Pero luego tenemos la otra vertiente, la de empleabilidad, que es lo que la empresa valora 

en los procesos de selección.  
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Resumiendo, a nivel académico es cierto que la universidad corporativa tiene menos 

peso, pero pensando en términos de empleabilidad, tiene mucha más relevancia. Pensemos 

un ejemplo, si alguien de Fort ve que has estado en General Motors University, esto valdrá 

más que un título general.  

Lo ideal, son las dos cosas juntas, pero la vida a veces no nos da el tiempo que 

necesitamos.  

 

4-¿Qué objetivos plantean las organizaciones con la  creación de una universidad 

corporativa? 

El primero consiste en acelerar la implantación del plan estratégico (time to market) 

Si la universidad corporativa es buena, reducimos el tiempo que conlleva esto. En el caso de 

cambios o nuevos rumbos, lo que puede llevar dos o tres años de adaptación, con la 

presencia de una universidad, podemos reducir este tiempo a seis meses. 

También persiguen que todos trabajen de la misma manera, que todos los mandos 

de una organización dirijan colaboradores con el mismo estilo. Por eso, Jack Welch (General 

Electric) solía llamar a la universidad corporativa como la “fábrica de mandos”. 

Por último, buscan transmitir los valores y la identidad de marca de la compañía. 

 

5-¿Considera que existen características excluyente s que deban poseer las 

organizaciones para el desarrollo de su propia univ ersidad corporativa? 

Lo fundamental es que la compañía quiera apostar por las personas. Ese es el rasgo 

número uno. Si la empresa afirma que el elemento clave de su proyecto son las personas, 

entonces cabe el proyecto. Pero también suelen ser empresas con gran necesidad de 

cambio rápido y continuo, de extremo dinamismo, como por ejemplo Philip. Finalmente 

deben ser compañías que crean en la gestión del conocimiento, que conciban las 

universidades corporativas como centros que reúnan y difundan las “best practice”. 

 

6-¿Cuáles son los principales beneficios de inverti r en universidades corporativas?  

Se estandariza la forma de aprender y enseñar, se crea un modelo de aprendizaje o 

learning strategy (un método común) y se consigue objetivizar lo que las personas de cada 

nivel deben saber, tienen un punto de referencia. 

Además si la universidad es buena, se reúnen las mejores prácticas de cada división 

y se distribuyen según las necesidades.  
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7- ¿Piensa que pueden traer consigo inconvenientes o perjuicios para la 

organización? 

Se me ocurren errores que hay que evitar, para que estas no impliquen fracaso. 

El primero es cuando se piensa que una universidad corporativa es un edificio, pero 

es mucho más que cemento, ladrillos, costos fijos, pupitres y aulas, la universidad 

corporativa es un proyecto. 

En segundo lugar, hay ocasiones en las que se cree que es un sitio donde por ir, uno 

promociona. Esto es incorrecto, la universidad corporativa apoya la promoción, pero ésta no 

es automática, también está ligada a la consecución de los objetivos del negocio.  

 

8-¿Cuáles son las claves que determinan el éxito de  una universidad corporativa? 

Debe estar dirigida por personas que no correspondan al departamento de recursos 

humanos, debe formar parte de la línea del negocio. Además, su oferta educativa debe 

incluir necesariamente los procesos de trabajo correspondientes a cada nivel y estar 

vinculados con los indicadores de negocio (o key performance indicators) 

La universidad corporativa, tiene que aprovechar las posibilidades asombrosas de las 

nuevas generaciones de plataformas de formación, con contenidos que respondan a todo 

tipo de objetivos y estimulen el aprendizaje on line, eficazmente tutelado. 

 

9- ¿Cuáles son los resultados tangibles que se obse rvan en el desempeño de los 

colaboradores? 

Se obtiene un excelente resultado. El personal mejora su nivel indiscutiblemente, 

está entrenado y especializado en el producto y negocio en particular.  

 

ENRIQUE PIZARRO DURÁN 
 

1- ¿Cuáles considera usted que fueron las causas qu e motivaron la creación de las 

universidades corporativas?  

  El principal articulador de la iniciativa suele ser que las empresas distinguen que el 

mercado laboral, no les provee de los recursos humanos que ellas necesitan para las 

singularidades de sus negocios.  

 

2- ¿Qué percepción de las universidades corporativa s suelen tener los empleados? 

La posibilidad de asistir a una universidad corporativa es altamente valorada. Los 

empleados se entusiasman y participan de una forma que siempre llamó mi atención. Eleva 
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sus niveles de motivación, no sólo por el hecho de que siempre relacionan su participación 

con promociones, sino también por la importancia que tiene para ellos sentir que adquieren 

un mayor conocimiento de la compañía y ver que el hecho de interactuar con colegas 

(incluso de otros países) expande sus redes profesionales y mejoran de inmediato su 

efectividad. 

 

3-¿Por qué supone que se opta por un modelo de univ ersidades corporativas  y no 

programas in company ? 

  Por una cuestión de eficiencia, las compañías disponen de escaso tiempo, y la mejor 

respuesta es la propia. ¿Por qué esperar que autoridades o docentes de organismos 

estatales o privados resuelvan los requerimientos particulares de las organizaciones?  Las 

compañías más inteligentes se percatan de que deben formar a sus propios cuadros. Es una 

cuestión de lógica empresarial. 

 

4- ¿Qué objetivos plantean las organizaciones con l a creación de una universidad 

corporativa? 

El alineamiento cultural, las empresas tratan de alinear los recursos humanos con los 

propósitos organizativos y estandarizar el lenguaje y la praxis de la propia organización. 

 

5-¿Considera que existen características excluyente s que deban poseer las 

organizaciones para el desarrollo de su propia univ ersidad corporativa? 

Las universidades corporativas se destacan por su versatilidad y variedad a extremos 

impresionantes, conocemos decenas de modelos de universidades corporativas, decenas 

me quedo corto, centenas, hay muchos modelos, cooperativos, asociativos, anexos, 

subordinadas a recursos humanos. Es difícil tener una repuesta única, lo gran unificador de 

todas estas iniciativas es que responden a necesidades organizacionales. Eso es lo que las 

distingue. No existen condiciones o dogmas a seguir para su creación, cualquier empresa o 

compañía puede tener su universidad corporativa. No importa el tamaño, hay empresas con 

cincuenta empleados que tienen universidad corporativa, siempre y cuando exista un 

acuerdo y colaboración entre todas las unidades del negocio para alinear el entrenamiento. 

 

6-¿Cuáles son los principales beneficios de inverti r en universidades corporativas?  

Primero el alineamiento cultural, alinear la organización con un solo discurso. Son 

muy eficaces al momento de aprovechar los recursos humanos que tiene, y nadie goza más 

autoridad para decir “nosotros hacemos las cosas así”. Las universidades corporativas 
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siempre pegan mucho y es porque los alumnos asumen más responsablemente su 

formación, se vuelven más obedientes.  

Mejora en el desempeño y desarrollo de destrezas, en la motivación, en el clima 

laboral, suponen ahorros, reducen costos pues no buscan en el mercado aquellos cuadros 

cualificados que pueden buscar. 

 

7- ¿Piensa que pueden traer consigo inconvenientes o perjuicios para la 

organización? 

Como todo instrumento de desarrollo humano, tiene sus riesgos, pero son pocos los 

casos que conozco que hayan fracasado, considero que básicamente son más los 

beneficios de tener un sistema de formación estructurado que responda su modelo de 

negocios, que las desventajas. Las razones de fracaso son múltiples, pero básicamente la 

principal es cuando la universidad corporativa no se alinea con el modelo de negocios de la 

organización. Y la otra causa relevante es cuando la alta dirección no está comprometida o 

no “compró” la idea de universidad corporativa y en consecuencia no está dispuesta a 

asumir los inevitables riesgos que la educción tiene. 

 

8-¿Cuáles son las claves que determinan el éxito de  una universidad corporativa? 

Sin duda alguna, la clave más importante para la implementación de proyectos de 

universidad corporativa es tener muy claro el “objetivo” o “propósito” de la misma. Teniendo 

claro el fin, lo que debe garantizarse es que todas las acciones a llevar a cabo sean 

coherentes con éste. 

Entre otras claves importantes están: conocer los agentes involucrados en el análisis 

de la información y la toma de decisiones, identificar necesidades individuales y grupales de 

formación según el plan estratégico de la organización y seleccionar la modalidad y 

metodología a utilizar (como en el resto de ámbitos educativos, la incorporación de las TICs 

ha transformado el tradicional esquema de universidades presenciales) 

 

9- ¿Cuáles son los resultados tangibles que se obse rvan en el desempeño de los 

colaboradores? 

El impacto es totalmente positivos, ya que cada colaborador se especializa en su 

área y esto provoca que mejore el desempeño y rendimiento de cada puesto de trabajo.  
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PABLO AUGUSTO ROCHA 
 

1- ¿Cuáles considera usted que fueron las causas qu e motivaron la creación de las 

universidades corporativas?  

En nuestro caso, un vertiginoso crecimiento a partir de 2002 convirtió a Tenaris en 

una corporación multinacional y generó un fuerte desafío en términos de reclutamiento, 

entrenamiento y desarrollo de nuestra gente. Dicho en otras palabras, surge por la 

necesidad de reunir todo el conocimiento de las distintas empresas que habían sido 

fusionadas, estructurarlo y distribuirlo por todo Tenaris, lo que llamamos “knowledge 

sharing”. 

Tenaris University se funda en 2005 con el objetivo de integrar y promover el conocimiento 

en toda la compañía para formar una identidad y valores comunes.  (fenómeno que nos 

permite lograr una ventaja competitiva y diferenciarnos de la compañía) Así, se pusieron en 

marcha 6 escuelas a cargo del diseño de planes de estudio de largo plazo: industrial, 

administración y finanzas, comercial, tecnología de la Información, gestión, y la escuela 

técnica. 

También podemos mencionar la necesidad de conocimiento práctico enfocado al 

negocio, esto permite reducir la curva de aprendizaje transmitiendo todo lo que la empresa 

sabe sobre determinada función. 

Por último, para aquellos países donde hay cierta debilidad educativa, las 

universidades corporativas surgen como una opción de refuerzo de la misma. 

 

2- ¿Qué percepción de las universidades corporativas s uelen tener los empleados?  

Lo podríamos explicar desde distintos públicos. Para los empleados potenciales, los 

jóvenes, es un factor diferenciador o elemento de valor en los procesos de reclutamiento, 

más que nada porque demuestran gran interés por las posibilidades de desarrollo y 

crecimiento (y Tenaris University ofrece esto) 

Para el personal, es un factor determinante en su carrera, en su desarrollo, visto 

como algo muy positivo. 

 

3-¿Por qué supone que se opta por un modelo de univ ersidades corporativas, y no 

programas in company ? 

Lo que sucede, es que en nuestro caso se asocio en sus inicios, momento en el que 

necesitan de programas existentes y ya reconocidos en el mercado, con algún retoque. Pero 

con el paso del tiempo, a medida que fue adquiriendo experiencia, fue diseñando 
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desarrollando e implementando sus propios contenidos, materiales, programas y exámenes 

totalmente customizados a las necesidades del cliente interno. 

 

4- ¿Qué objetivos plantean las organizaciones con l a creación de una universidad 

corporativa? 

La misión de Tenaris University es construir y sustentar las ventajas competitivas de 

Tenaris, capturando, organizando, enriqueciendo y transfiriendo las capacidades cognitivas. 

Los principales objetivos son mantener y hacer crecer el sistema de gestión del 

conocimiento de la empresa, ayudar a atraer, desarrollar y retener líderes, y proporcionar a 

los empleados las competencias y aptitudes necesarias. 

 

5- ¿Considera que existen características excluyent es que deban poseer las 

organizaciones para el desarrollo de su propia univ ersidad corporativa? 

  Claro que sí. En primer lugar, pienso que es una decisión que tiene que surgir de la 

alta dirección y que requiere bastante inversión. 

  Además es una opción que resulta sólo para las empresas con necesidad de alto 

conocimiento en diferentes campos, ya sea competencias o habilidades técnicas. 

También es un proyecto que depende de la estrategia o concepción que se tenga del 

conocimiento: si es considerado un valor para la empresa, o siempre que se requiera 

transmitirlo y/o custodiarlo. 

 

6- ¿Cuáles son los principales beneficios de invert ir en universidades corporativas?  

El conocimiento se vuelve democrático, integra a la totalidad de los empleados de la 

compañía,  todos tienen acceso a él.  Al mismo tiempo, es factor de diferenciación, 

desarrollo y crecimiento de la gente. 

 

7- ¿Piensa que pueden traer consigo inconvenientes o perjuicios para la 

organización? 

Puede suceder que el hecho de enfocarse tanto hacia adentro, provoque una pérdida 

de visión del entorno externo. Entonces, es responsabilidad de la universidad corporativa, 

estar atenta a los cambios que se producen en el afuera (como nuevas metodologías de 

aprendizaje o formas didácticas para ser incorporadas) 

 

8- ¿Cuáles son las claves que determinan el éxito d e una universidad corporativa? 
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La participación de la alta dirección en el diseño/ desarrollo de currículas y   de 

expertos en el diseño de los contenidos y cursos. Asimismo, contar con instructores internos 

que son los que hacen la diferencia y los que más saben del trabajo y lo pueden transmitir. 

También podemos mencionar la seriedad de los participantes en los cursos. 

Resulta imprescindible comprender la importancia de la tecnología y las redes 

sociales. Si bien es cierto que los jóvenes, se adaptan mejor al e-learning, son los “viejos”, 

aquellos que tienen más experiencia en la empresa. Pienso que la universidad corporativa 

se adapta mejor al blended learning, que mezcla lo presencial con virtual, debido a su 

naturaleza de aplicación teórico práctica y de integración de gent y conocimientos. 

 

9- ¿Cuáles son los resultados tangibles que se obse rvan en el desempeño de los 

colaboradores? 

 Además de provocar un fuerte sentido de pertenencia, compromiso e 

identificación, se obtienen trabajadores motivados que producen más y desempeñan labores 

de mejor calidad. 

 

    

MARÍA ALEJANDRA MOLINA 
 

1- ¿Cuáles considera usted que fueron las causas qu e motivaron la creación de las 

universidades corporativas?  

Ciertamente, es una innovación de la empresa privada para hacer frente a la 

problemática de encontrar talento y adecuarse a los desafíos de un mundo cambiante. Pero 

la cuestión que se deduce inmediatamente después es si la formación es necesaria debido a 

una brecha existente entre el conocimiento académico y el desempeño laboral.  

La necesidad de la universidad corporativa no surge porque el conocimiento 

académico es insuficiente, deficiente o erróneo. Aún con buena formación académica 

pudiera ser necesario un perfeccionamiento en ciertas competencias, dependiendo del 

cargo y rango. Por ejemplo, los procesos de negociación al que se enfrentan los altos 

directivos no se aprenden en una licenciatura, ni maestría ni doctorado.  

Siempre habrá competencias para trabajar con las personas que trabajan en una institución. 

 

2- ¿Qué percepción de las universidades corporativa s suelen tener los empleados?  

Desde el 2011 cuando fue creada la organización hasta hoy hemos pasado por diferentes 

instancias, hoy en día estamos en una etapa de consolidación. Tenemos un total de 16.300 
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empleados, es una empresa muy grande. Además la empresa va creciendo en cantidad de 

escuelas. En la mayoría de los casos la predisposición de los empleados es buena. Fuimos 

consolidando la marca interna y externamente.  

 

4- ¿Qué objetivos plantean las organizaciones con l a creación de una universidad 

corporativa? 

Un poco lo que comentaba en la primera pregunta. Además está muy relacionado 

con la marca empleadora. Tener una universidad te ayuda a crear más talento y te posiciona 

de otra manera frente a la competencia o a la hora de captar  esos mismos talentos, es una 

institución que brinda más prestigio. 

 

5- ¿Considera que existen características excluyent es que deban poseer las 

organizaciones para el desarrollo de su propia univ ersidad corporativa? 

  El modelo da respuesta a empresas que tienen una gran dotación y dispersión 

geográfica. Ese tipo de empresas son las que pueden potenciar este modelo. No creo que 

una pyme o empresa familiar pueda llevar a cabo una universidad corporativa. Es un modelo 

que sirve o ayuda a empresas de grandes dimensiones.  

De la misma manera, hay que tener en cuenta que se requiere un presupuesto muy 

alto, pues la inversión es fundamental y elevada en estos casos. 

 

6- ¿Cuáles son los principales beneficios de invert ir en universidades corporativas?  

De alguna manera alineas todas las acciones en un marco y en un paraguas que 

tienen que ver con el de la Universidad Corporativa. Tenes la formación de las personas 

alineadas a la necesidad del negocio. No haces cursos que están de moda, no compras un 

“enlatado” sino que customizas en función de lo que la personas necesiten aprender o 

desarrollar para cumplir con los desafíos del negocio.  

También me parece que hace que la propuesta formativa sea sustentable, es decir 

que permanezca en el tiempo, se mantenga una línea. Entonces, garantiza que sin importar 

cuando fue el ingreso del empleado, todos accedan a la formación.  

También como algo más a largo plazo, al mantener programas sustentables o ejes 

definidos sobre los que trabajar, se distribuye la cultura de la compañía. 

 

7- ¿Piensa que pueden traer consigo inconvenientes o perjuicios para la 

organización? 
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  En realidad pienso en un defecto particular propio de la universidad corporativa. Y es 

que no cumple como centro de formación, que fomente la investigación crítica, el debate 

público y deliberación pública.  

 

8- ¿Cuáles son las claves que determinan el éxito d e una universidad corporativa? 

  Para mí las claves son el involucramiento y el sponsoreo  de los managers o 

directores de las áreas de negocio. Formado por tres partes, el negocio, la universidad como 

partner del modelo y el área de capital humano. Esas dos cosas me parecen que son 

claves. Es importante que la universidad o quienes la administren, tengan la sensibilidad de 

adaptarse de la forma que sea necesaria a los tiempos y el timing de la compañía. Que sea 

flexible, ágil y dinámica. Hay que tener la agilidad de ir y venir como sea necesario. Tener un 

foco muy fuerte de calidad de servicio.   

Nosotros generamos un servicio a las personas internamente, entonces lo que 

brindamos tiene que ser lo que ellos necesitan y de la manera que ellos lo necesitan,  con 

todas las condiciones de satisfacción que favorezcan el aprendizaje .Tiene que ser un 

modelo que permita generar experiencias de aprendizaje. 

Las universidades corporativas actúan con gran apoyo de la tecnología, sobre todo 

con el método e-learning. Hay una gran modernidad pedagógica en las universidades de 

empresa que son muy conscientes de su deber de innovación para ser atractivas. 

 

 

9- ¿Cuáles son los resultados tangibles que se obse rvan en el desempeño de los 

colaboradores? 

Desempeñarse más eficientemente en sus puestos laborales, se especializan en sus 

tareas diarias y están permanentemente actualizados.  

 

   

MARÍA BELÉN VALLONE 
 

1- ¿Cuáles considera usted que fueron las causas qu e motivaron la creación de las 

universidades corporativas?  

No estaríamos muy equivocados si afirmamos que las universidades corporativas 

son organizaciones relativamente recientes en el mundo de la educación, que responden a 

la necesidad por parte de las compañías de ofrecer a sus colaboradores programas de 

formación relacionados con el desarrollo de su actividad en la empresa. Asimismo, esta 
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formación está muy vinculada con el sentido de la formación continua: acciones pasadas 

que ya han acabado o acciones pasadas que están sucediendo mientras se explican a lo 

largo de la vida profesional. 

 La necesidad de innovación, de adaptación y la transformación de roles y 

paradigmas que se hacen cada día a día más evidentes en un entorno altamente cambiante, 

competitivo y globalizado conlleva la necesidad de nuevos planteamientos por parte de las 

empresas, organismos y universidades. 

Por un lado, las compañías diseñan mecanismos de capacitación permanente acorde a sus 

necesidades a través de las llamadas universidades corporativas o de otros sistemas de 

capacitación. Las instituciones de educación superior, por otro lado, también realizan 

esfuerzos en la formación de sus estudiantes y ofrecen programas de educación continua 

para empresas y otros organismos con el propósito de preparar y fortalecer la formación de 

estudiantes y profesionistas para enfrentar los retos de un mundo laboral cada vez más 

complejo. Sin embargo, estos esfuerzos reflejan la necesidad de fortalecer aspectos que no 

son totalmente atendidos como son: las estrategias pedagógicas a implementarse, la 

pertinencia de los contenidos para su aplicación, los estilos de aprendizaje y la mediación 

tecnológica a integrar, etc.  

 

2- ¿Qué percepción de las universidades corporativa s suelen tener los empleados? 

El personal la percibe como parte esencial de la organización y sienten que les 

pertenece. Esto viene dado por el hecho de que es la universidad corporativa quien induce 

al personal no solo en los aspectos funcionales y culturales de su puesto de trabajo y de la 

organización, sino que desarrolla una serie de aspectos humanos como por ejemplo sus 

proyectos de vida y sus sueños más allá de la organización. 

Se evidencia compromiso de cada uno de los participantes en el cumplimento de sus 

funciones, así como una actitud positiva y reflexiva ante los posibles cambios que deba 

enfrentar. 

 

3- ¿Por qué supone que se opta por un modelo de uni versidades corporativas y no 

programas in Company? 

No especifica. 

 

4- ¿Qué objetivos plantean las organizaciones con l a creación de una universidad 

corporativa? 
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 Al desarrollar una universidad corporativa, las empresas buscan alinear la capacidad 

y el compromiso de su capital humano con las estrategias corporativas, mediante una 

herramienta integrada para la atracción, desarrollo y retención de talento en la organización, 

la gestión eficiente del aprendizaje y la diseminación (de conocimientos, habilidades y 

comportamientos), el soporte al cambio, el refuerzo a la cultura organizacional, etc. 

Entre otros, también podemos mencionar la identificación del talento humano que 

hay en la misma institución, la formación de los líderes de opinión en las temáticas 

concretas de la organización; y por otro lado, la retención del talento mediante una mejor 

preparación para el desempeño de sus competencias profesionales, la mejora de la 

empleabilidad y la mejor percepción de la que goza una compañía que ofrece formación a 

sus colaboradores. 

 

5- ¿Considera que existen características excluyent es que deban poseer las 

organizaciones para el desarrollo de su propia univ ersidad corporativa? 

Tradicionalmente, se ha vinculado el sentido de la existencia de universidades 

corporativas a grandes corporaciones y grupos empresariales multinacionales, que por su 

dimensión y multilocalización normalmente necesitan de una evolución estratégica y 

centralizada de sus funciones de formación y desarrollo profesional. 

Sin embargo, el concepto de universdades corporativas tiene más que ver con la 

visión que con la dimensión. En este sentido, se interesan por ellas empresas que (con 

independencia de su tamaño) identifican la adecuada gestión de su capital intelectual y su 

aprendizaje organizacional como uno de los factores determinantes para su progreso y 

sostenibilidad integral. 

De este modo, las tendencias apuntan ya hacia modelos menos centralizados de 

universidades corporativas y a su vez, a soluciones  

integradoras por sectores, clústers, etc., para organizaciones de dimensiones más 

modestas. 

 

6- ¿Cuáles son los principales beneficios de invert ir en universidades corporativas?  

 El mayor valor agregado que aportan las universidades corporativas es la posibilidad 

de conectar los aprendizajes con la estrategia organizacional o corporativa, logrando con 

esto la elevación de los niveles motivacionales, importantes para el alcance de las metas 

individuales y grupales. La coherencia entre lo que se “aprende” y se “hace” es el aspecto 

más interesante; con esto se logra orientar el proceso de aprendizaje y generación de 

conocimiento hacia el alcance de un mejor desempeño. 
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El proceso formativo sigue una ruta clara, organizada y estructurada; la cual permite 

al trabajador ir moldeando congruentemente su perfil ocupacional. 

Además ofrece a una compañía la gestión del conocimiento corporativo como un 

activo más de la organización, sin duda, un elemento que permitirá dirigir a los integrantes 

de la misma hacia el destino establecido. El hecho de que las universidades corporativas 

cuenten con repositorios de información, participación, fonación y comunicación, hacen de 

ellas espacios en los que se acumula el conocimiento de la propia compañía. 

 

7- ¿Piensa que pueden traer consigo inconvenientes o perjuicios para la 

organización? 

No especifica. 

 

8- ¿Cuáles son las claves que determinan el éxito d e una universidad corporativa? 

Por su carácter instrumental, una universidad corporativa será exitosa cuando, 

mediante su creación y desarrollo, haya permitido a la organización que la creó avanzar 

significativamente hacia la consecución de sus objetivos estratégicos. Desde esta 

perspectiva, las virtudes de la universidad corporativa dependerán sobremanera de cómo (la 

alta dirección en primer lugar y el conjunto de la comunidad luego) hayan visibilizado tales 

objetivos y cómo se hayan diseñado los objetivos propios de la universidad corporativa y 

enraizado su estructura desde una perspectiva sistémica. 

Triunfará aquella universidad que utilice la tecnología no como una estrategia, sino 

más bien como una herramienta. Una universidad virtual, que transfiera conocimiento e 

innove en metodologías haciendo uso del software social. Deberían ser habituales las 

plataformas de e-learning y experiencias educativas cada vez más parecidas a comunidades 

y redes de aprendizaje.  

 

9- ¿Cuáles son los resultados tangibles que se obse rvan en el desempeño de los 

colaboradores?  

Incrementa la especialización y con ello que las tareas particulares de cada trabajo 

sean llevadas a cabo con mayor facilidad. Incrementa la identificación con la empresa al 

brindárseles herramientas y conocimientos.  

 

MELISA PELLEGRINI  
 

1- ¿Cuáles considera usted que fueron las causas qu e motivaron la creación de las 

universidades corporativas?  
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Por una cuestión de reputación, de consolidarse como la empresa número uno, donde se 

piensa mucho en los recursos humanos. Necesitamos darle una escuela, Tenaris es una 

empresa que apunta a muchos factores sociales, de imagen que venden.  

No creo que no encuentren los recursos humanos que necesitan en el mercado, lo que 

sucede es que Tenaris sabe muy bien el perfil que quiere de empleados, lo moldean de tal 

manera para que sea un Tenaris con “la camiseta tatuada”. La compañía busca que todos 

trabajen de la misma forma, lograr mentalidades que se formen con su filosofía. No es algo 

que  no se encuentra afuera, sino que tienen el perfil tan claro y definido, que consideran 

que es mejor formarlo desde la compañía. En el caso de contactar al mejor estudiante de 

San Andrés o alguien con un MBA importante, no va a contar con la formación completísima 

y única sobre tubos de acero sin costura, o sí pero muy genérica. 

 

2- ¿Percepción de la universidad corporativa que ti ende a tener el empleado? 

Muy positiva. Se sienten abalados, protegidos por una entidad que los ayuda a crecer, 

valoran mucho el hecho de que Tenaris los reconozca e invierta en ellos como 

profesionales. Es por eso que la universidad corporativa resulta ser un factor que motiva y 

retiene, los empleados se sienten útiles y necesarios en la compañía. Piensan: “se interesan 

por mí”, motivan y retienen.  

De todas formas, sigue habiendo gente no interesada en la participación en cursos y 

programas, pero es el caso de la minoría.  

 

3- ¿Por qué supone que se opta por un modelo de uni versidades corporativas y no 

programas in company? 

Tenaris Uninersity es una “fábrica de cursos”/ training y capacitación: las clases son 

administradas tanto por expertos de Tenaris como también profesionales que no pertenecen 

a la compañía. La empresa se asegura que los empleados no se vayan, los quieren retener. 

La certificación que diga Tenaris University, puede que tenga peso o no, depende  del punto 

de vista que se lo mire: académico o de mercado (En procesos de selección, hay empresas 

que buscan la perfección) 

 

4- ¿Qué objetivos plantean las organizaciones con l a creación de una universidad 

corporativa? 

La imagen. Posicionarse como número uno, ellos quieren tener empleados fieles. Para 

generar fidelidad debes confiar e invertir en ellos. Asegurarse que todos trabajen como el 
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fundador quiere. Uno se amolda según como trabajen sus colegas o jefes que ya fueron 

entrenados por Tenaris.   

Pretenden formar un modus operandis, cero errores, cero accidentes, cien por ciento 

excelencia. Que todo sea claro transparente, lineal, que nadie salga de las reglas. Esto se 

logra a través de la formación. 

 

5- ¿Considera que existen características excluyent es que deban poseer las 

organizaciones para el desarrollo de su propia univ ersidad corporativa?  

Cualquier empresa puede tenerla, lo que no significa que sea buena. Para poder contar con 

el modelo de universidad corporativa, es necesario que sea una empresa con mucho peso, 

estabilidad (para mantener toda una ideología) trayectoria, objetivos y horizonte claro. 

Tenaris, con larga trayectoria sabe lo que busca y como se trabaja, Paulo Rocca y sus 

directores saben a dónde van. Puede darse el lujo de armar una universidad. 

 

6- ¿Cuáles son los principales beneficios de invert ir en universidades corporativas?  

Homogenización de procesos y formas de trabajo, generar un formato de trabajo, retención 

del personal, lo que mantienen y hacen para que la gente no se vayan, es increíble. Nadie 

sale de ese camino y nadie se queja. 

Se consigue que el conocimiento quede adentro de la empresa. 

A nivel beneficio de las personas, se sienten valoradas, reconocidas y amparadas. Sienten 

estabilidad laboral.  

 

7- ¿Piensa que pueden traer consigo inconvenientes o perjuicios para la 

organización? 

Es difícil. Mientras se aliñe con los objetivos y planes estratégicos, no veo desventajas. Lo 

que sucede a veces, es que al dar tantas herramientas estratégicas y técnicas genera un 

poco de soberbia, “creer ser el único empleado del mundo”. Claramente es un beneficio para 

la empresa, la sensación de que no hay ninguna compañía a la altura de Tenaris. Pero es 

una desventaja para uno mismo, porque una vez que retirado, se vuelve a ser un número 

más del mercado. 

 

8- ¿Cuáles son las claves que determinan el éxito d e una universidad corporativa? 

Por más que suene trillado, o de libro, estar alineada con visión y misión de  la empresa. 

Tener capacidad de proyección, un horizonte claro, tener bien definido dónde se está y 

hacia donde se quiere llegar. 



���
�

Entre otras claves importantes están: la experiencia o sentido común. La dirección tiene que 

estar involucrada. 

También están las consideraciones costo-beneficio al evaluar la conveniencia. En este caso 

se tiene que comparar con los costos que requiere recurrir a los sistemas tradicionales. Por 

ejemplo, una organización que tiene una alta dispersión geográfica invierte en 

desplazamientos, facilitadores, hoteles, entro otros. En este caso una universidad 

corporativa puede resultar mucho más favorable, porque le permite ahorrar todos esos 

gastos y, a través de una plataforma tecnológica, conseguir distribuir ese conocimiento. 

 

9- ¿Cuáles son los resultados tangibles que se obse rvan en el desempeño de los 

colaboradores?  

Sin lugar a dudas, se logra mejorar el desempeño humano. Sin embargo esto no 

conduce únicamente a mejorar la productividad, también implica un aumento en los niveles 

de satisfacción hacia el trabajo, un mejoramiento en la calidad de vida de los trabajadores, 

mayor retención y aplicación del conocimiento.   
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ANEXO II: PRESENTACIÓN
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