Revisão Carolina 20.dez.04

UNIDADE IV – ORGANIZAÇÕES E OS PROCESSOS DE APRENDIZAGEM

MÓDULO II – EDUCAÇÃO CORPORATIVA

1. Uma proposta de atuação

2. Educação Corporativa

3. Universidade Corporativa

4.. Resumo

_________________________________________________

1. Uma proposta de atuação

Com as grandes mudanças ocorridas ao longo do tempo, é sabido que o futuro do mercado econômico estará nas mãos das organizações que conseguirem:

· manter um excelente controle de qualidade sobre seus processos, produtos e serviços;

· investir em alta tecnologia; e,

· fundamentalmente, trabalhar no sentido de manter a melhor qualidade de vida de seus colaboradores.


As mudanças ocorridas no cenário mundial, muitas vezes transformando riscos em oportunidades, têm levado as organizações a repensarem suas atuações, forçando a revisão dos padrões profissionais exigidos até hoje de seus colaboradores. É nessa revisão que percebemos a necessidade de se desenvolver novas condutas e comportamentos compatíveis com as novas exigências.


Surge, com isso, a necessidade de treinamentos, novas aprendizagens e principalmente o gerenciamento desses conhecimentos desenvolvidos. Estabelece-se uma nova era, na qual passa a existir uma enorme preocupação com o desenvolvimento dos níveis de competências dos colaboradores dentro das organizações.

À medida que novas demandas de mercado surgem, as organizações têm consciência de que precisam estar a postos para atender a essa necessidade com a maior qualidade possível, sob o risco de sucumbir diante de tantas exigências.


O que podemos perceber é que, embora existam demandas crescentes de novas competências, esse mesmo mercado, por meio de suas instituições escolares, não consegue atender às novas exigências com a mesma velocidade de tempo. Por isso, muitas organizações começaram a criar suas próprias formas de educação, responsabilizando-se pela educação e gestão do conhecimento de seu pessoal.


2. Educação Corporativa

A Educação corporativa tenta garantir aos colaboradores uma estrutura de ensino permanente, tornando-se um facilitador para o crescimento e desenvolvimento organizacional. Vejamos algumas definições de Educação Corporativa:

· Rodriguez (2002)

· Jeanne C. Meister

· SENAC




A qualificação do trabalhador será o grande diferencial competitivo das organizações, não há como negar.



Enfim, quem quiser manter-se no mercado de trabalho deverá qualificar-se constantemente. Com isso, acaba surgindo direta ou indiretamente, um compromisso da empresa com a educação e o crescimento e desenvolvimento dos funcionários.

Com o avanço da tecnologia, mercados globalizados, e constantes inovações, a empresa antiga dá lugar à moderna gestão, na qual cada departamento ou setor torna-se uma unidade de negócios, para gerar possibilidades de lucro final.

Nessa nova organização de trabalho, a aprendizagem mantém laços estreitos com a produtividade, pois o valor agregado será criado pelo capital humano. Há ênfase no desenvolvimento da capacidade do indivíduo em aprender e  domínio de novos papéis e novas qualificações.


Segundo Eboli (2004), existem sete princípios que devem ser respeitados por uma organização para que haja sucesso na educação corporativa. 

São eles:

Link com passagem de mouse

1. Competitividade
2. Perpetuidade
3. Conectividade
4. Disponibilidade
5. Cidadania
6. Parceria
7. Sustentabilidade







Para manter-se no mercado, a organização deve ser pró-ativa no que se refere à educação continuada, levando em consideração fatores como a capacidade de seus colaboradores aprenderem novos papéis, processos e habilidades. As técnicas de aprendizagem devem ser muito valorizadas, pois passam a ser facilitadoras desse novo processo organizacional.


A seguir, apresentamos um quadro com as práticas empresariais e os princípios correspondentes a cada uma delas, baseados no modelo de Eboli (2004):

	PRÁTICAS
	PRINCÍPIOS

	1. Práticas para a competitividade


	· Obter o comprometimento e denvolvimento da alta cúpula com o sistema de educação;

· Alinhar as estratégias, diretrizes e práticas de gestão de pessoas às estratégias do negócio;

· Implantar um modelo de gestão de pessoas por competências

· Promover programas educacionais alinhados às estratégias do negócio.

	2.  Práticas para Perpetuidade

	· Ser veículo de disseminação da cultura organizacional;

· Responsabilizar líderes e gestores pelo processo de aprendizagem.

	3. Práticas para Conectividade


	· Adotar uma educação inclusiva contemplando o público interno e externo;

· Implantar modelo de gestão do conhecimento que estimule o compartilhamento do conhecimento;

· Criar mecanismos de gestão que favoreçam a construção social do conhecimento.



	PRÁTICAS
	PRINCÍPIOS

	4. Práticas para disponibilidade


	· Utilizar intensivamente tecnologia aplicada à educação;

· Implantar projetos virtuais de educação;

· Implantar múltiplas formas e processos de aprendizagem.

	5. Práticas para cidadania

	· Obter sinergia entre programas educacionais e projetos sociais;

· Estimular a formação de atores sociais dentro e fora da organização e a construção social do conhecimento organizacional.

	6. Práticas para parceria


	· Responsabilizar líderes e gestores pelo processo de aprendizagem de suas equipes, estimulando a participação em programas educacionais;

· Estabelecer parcerias estratégicas com instituições de ensino superior.

	7. Práticas para sustentabilidade

	· Tornar-se um centro de agregação de resultados para o negócio;

· Implantar sistema métrico para avaliação de resultados;

· Criar mecanismos que favoreçam a auto-sustentabilidade financeira do sistema.



Universidade Corporativa

Nesse mercado globalizado, podemos afirmar que muitas organizações, ao escolher tornarem-se líderes de mercado, resolvem pautar seu desenvolvimento mediante investimento nas pessoas da organização. Acreditam que o aprimoramento profissional, pela educação continuada, traz resultados de excelente qualidade, além da satisfação e do comprometimento do colaborador.

Muitas delas lançaram as Universidades Corporativas para dar sustentabilidade a essa nova visão de trabalho e de mercado. Em muitas organizações, essas universidades se transformaram em complemento estratégico para educar não só os clientes internos, mas os clientes externos também, incluindo-se aí a comunidade de uma maneira geral.


Surgem as Universidades Corporativas, por meio de programas educacionais altamente focados nas reais necessidades da organização. O conhecimento começa a ser desenvolvido/aprimorado e os níveis de competências ampliados. Isso traz benefícios, tanto para o colaborador como para a própria organização. A grande preocupação da Universidade Corporativa é garantir um aprendizado contínuo no interior da organização.
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As Universidades Corporativas têm o propósito de capacitar as pessoas e ajudá-las a ampliar os seus níveis de competência. Mas esse processo não ocorre de uma hora para outra; por isso, é importante que haja um apoio efetivo da alta gerência no sentido de viabilizar todos os procedimentos e recursos necessários para a manutenção dessa universidade.

É muito importante que, em seu planejamento estratégico, a organização inclua a Universidade Corporativa dotando-a de possibilidades para a boa execução de suas atividades. Só assim poder-se-á garantir o sucesso e a viabilidade dessa modalidade de educação.

Ilustração: reunião de dirigentes fazendo planejamento estratégico, lembrando de incorporar nesse planejamento a Universidade Corporativa.



Vejamos a evolução, no tempo, das Universidades Corporativas (UCs), desde a sua origem.

1983

          1988       
       1992

       2000 
       2001

As UCs                         Já existiam cerca          1ª UC brasileira
          Mais de               O Brasil

iniciaram-se nos              de 448 UCs               Accor – Campinas (SP).        2.000 UCs           chega a

EUA. A Motorola                em todos 


 
           nos EUA.             20 UCs.

Cria, em Chicago,                os EUA.
a 1ª Universidade

de sua corporação.

Animar: linha, pontos  e anos. Depois os fatos da parte inferior
Enfim, resumindo, o que é uma Universidade Corporativa?
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Investir nas pessoas, portanto, é visto como uma grande possibilidade de abrir novas oportunidades de mercado e gerar novos negócios, o que conseqüentemente gera impacto nos produtos e/ou serviços oferecidos pela organização.

Podemos afirmar que a Universidade Corporativa impulsiona mudanças significativas nas empresas por meio das pessoas, já que ela está voltada para resultados.

Embora seja chamada de universidade, esta modalidade de atuação não é reconhecida como tal pelo sistema educacional brasileiro, servindo seu conteúdo instrucional apenas para aplicabilidade na própria organização em questão.

Podemos afirmar que a criação das Universidades Corporativas no Brasil é algo novo, o que significa dizer que devemos estar constantemente avaliando o resultado desse trabalho.

Autores, como Junqueira, informam ainda existirem muitas inadequações de ordem estratégica e operacional na estrutura e funcionamento da algumas universidades corporativas no Brasil, embora tenhamos conhecimento de experiências bem sucedidas nessa área, a exemplo dos Correios, da Caixa Econômica Federal e do Banco do Brasil.

A seguir, apresentaremos o modelo de diagnóstico desenvolvido por Luiz Augusto Costacurta Junqueira, vice – presidente do MVC. Em seu trabalho, o autor procura levantar indicadores no que se refere aos aspectos estratégicos e operacionais, para, a seguir, trabalhar com os somatórios dos indicadores ocorridos e não ocorridos nas duas categorias citadas. Em determinada escala de pontos, ele procura traçar o diagnóstico das possibilidades da Universidade Corporativa estar ou não atuando com sucesso.

Ao implantar o questionário para levantamento do diagnóstico, o autor pretende mostrar e, conseqüentemente, reduzir os prováveis erros que possam estar sendo cometidos pelas organizações no que se refere às Universidades Corporativas e, com isso, propiciar mais coerência no processo.

Segundo ele “Com um pouco de imaginação, você poderá constatar que as questões colocadas são também válidas para qualquer Departamento de Treinamento (DT) tradicional”.

Vejamos o modelo.



 

 

 



Resumo

As organizações têm repensado suas atuações diante das mudanças ocorridas no cenário mundial.

À medida que novas demandas de mercado surgem, as organizações se conscientizam de que precisam estar em estado de prontidão para atendê-las, com a maior qualidade possível.

Nessa nova organização de trabalho a aprendizagem mantém laços estreitos com a produtividade, pois o valor agregado será criado pelo capital humano.

As Universidades Corporativas surgem da necessidade de uma educação contínua, como suporte para o crescimento e desenvolvimento organizacional. Com isso, as empresas acabam criando modelos de educação para atender às demandas de mercado.

As Universidades Corporativas têm o propósito de capacitar as pessoas e ajudá-las a ampliar os seus níveis de competência. Esse processo não ocorre de uma hora para outra e é importante que um apoio efetivo da alta gerência para viabilizar todos os procedimentos e recursos necessários para a manutenção dessa Universidade.

É muito importante que a organização inclua a Universidade Corporativa em seu planejamento estratégico, abrindo-lhe possibilidades para a boa execução de suas atividades. Só assim será possível garantir o sucesso e a viabilidade dessa modalidade de educação.

Existem sete princípios que devem ser respeitados por uma organização que deseja sucesso na educação corporativa: Competitividade, Conectividade, Disponibilidade, Cidadania, Parceria e Sustentabilidade.

Já existe muita preocupação com a implantação de Universidades Corporativas, uma vez que as instituições educacionais não conseguem atender a todas as demandas de mercado.

Inúmeras pesquisas têm surgido no intuito de compreender, criar e avaliar o surgimento e a manutenção dessas Universidades Corporativas.

Qualidade


Entenda-se qualidade como uma condição básica e necessária que fundamentará o sucesso das organizações. Abrange desde as condições físicas e materiais até as condições psicológicas, culturais e educacionais.








Ilustração de uma empresa esmagada pela palavra EXIGÊNCIAS





Rodrigues (2002)


Conforme afirma Rodriguez (2002), “A educação deve ser uma estratégia da empresa e não uma estratégia a ser alinhada à estratégia da empresa”.








Jeanne C. Meister


Para Jeanne C. Meister “... Educação corporativa é o guarda-chuva estratégico para o desenvolvimento e educação de funcionários, clientes e fornecedores, com o objetivo de atender às estratégias empresariais de uma organização”.








SENAC


A educação profissional é, segundo o SENAC, a “... integração gradativa e contínua de conteúdos, representados por técnicas de trabalho, conhecimentos especializados e gerais, valores, atitudes e hábitos que capacitem o indivíduo para o desempenho eficiente da profissão, ocupação ou cargo”.








“... a educação e qualificação da força de trabalho serão a principal vantagem competitiva do século XXI. Motivo: está surgindo um conjunto totalmente novo de tecnologias, as quais exigirão que o trabalhador médio, no setor administrativo ou de produção, adquira qualificações que não eram obrigatórias no passado. Essas qualificações estão além da responsabilidade limitada de determinado cargo e alcançam um amplo conjunto de habilidades necessárias para que o trabalhador se adapte às novas tecnologias e mudanças no mercado de trabalho”.


(Lester Thurow, reitor da Sloan School of managemente do MIT)








Ilustração: representação da Aprendizagem, de forma humanizada, ligada por um cordão umbilical à Produtividade, tb representada de forma humanizada.





Competitividade


Valoriza a educação como forma de desenvolver o capital intelectual dos colaboradores, transformando-os, efetivamente, em fator de diferenciação da empresa diante dos concorrentes e ampliando, assim, sua capacidade de competir.








Perpetuidade


Entende a educação não apenas como um processo de desenvolvimento e realização do potencial existente em cada colaborador, mas também como um processo de transmissão de herança cultural, a fim de perpetuar a existência da empresa.








Conectividade


Privilegia a construção social do conhecimento estabelecendo conexões e intensificando a comunicação e a interação. Objetiva ampliar a quantidade e a qualidade da rede de relacionamentos com o público interno e externo








Disponibilidade


Oferece e disponibiliza atividades e recursos educacionais de fácil uso e acesso, propiciando condições favoráveis para que os colaboradores realizem a aprendizagem a qualquer hora e em qualquer lugar.








Cidadania


Estimula o exercício da cidadania individual e corporativa, formando atores sociais, ou seja, sujeitos capazes de refletir criticamente sobre a realidade organizacional, de construí-la e modificá-la e de atuar pautados de postura ética e socialmente responsável.








Parceria


Entende que desenvolver continuamente as competências dos colaboradores é uma tarefa complexa exigindo que sejam estabelecidas parcerias internas (com líderes e gestores) e externas (instituições de nível superior).








Sustentabilidade


Significa ser um centro gerador de resultados para a empresa, procurando sempre agregar valor ao negócio. Pode significar também buscar fontes alternativas de recursos que permitam um orçamento próprio e auto-sustentável.








Representação de Universidade Corporativa em uma organização.





E o que é Aprendizagem Organizacional?





“... a aprendizagem organizacional é algo mais complexo e dinâmico do que uma simples ampliação da aprendizagem individual. Embora o significado do termo aprendizagem permaneça essencialmente o mesmo no caso individual, o processo de aprendizagem é fundamentalmente diferente no nível organizacional. Uma organização aprende por meio de seus indivíduos e, desta forma, é influenciada pela aprendizagem individual”.


(Kim, 1998) 








“... o surgimento das Universidades Corporativas formadas dentro das empresas teve o mercado e a concorrência como fortes impulsionadores, uma vez que as Universidades tradicionais, orientadas de modo funcional, formavam especialistas para o mercado de modo não específico”.


(Rodriguez, 2002) 








A Universidade Corporativa é o instrumento utilizado por organizações para formar e treinar pessoal em sua área de atuação.





Está voltada para o desenvolvimento de competências críticas, visando o alcance das estratégias planejadas pela organização.





Modelo  (Páginas amarelas)


Caso seja de seu interesse, tente responder ao questionário, pensando em sua organização e depois confira seu score. Durante o preenchimento do questionário, é pedido aos envolvidos que suas respostas reflitam verdadeiramente a situação/atuação atual na organização na qual o respondente atua e não a ideal.





Responda com atenção ao questionário abaixo, procurando analisar as questões que lhe estão sendo apresentadas, com base em sua realidade empresarial. As questões apresentadas adaptam-se perfeitamente para organizações que só possuem área de treinamento. As siglas apresentadas referem-se ao seguinte:





O = Ocorre em minha Universidade Corporativa ou área de treinamento


NO = Não ocorre na minha Universidade Corporativa ou área de treinamento





O MODELO CONTINUA NA PRÓXIMA PÁGINA








ASPECTOS ESTRATÉGICOS


O


NO





Não usa o treinamento/desenvolvimento para otimizar a cadeia de valor (clientes, fornecedores etc.), porque cada vez mais acreditamos que todos os atores do processo organizacional devem fazer parte dos programas de desenvolvimento.


 


 





Utiliza patrocinador errado ou sem patrocinador; sem apoio e sem exemplo não se desenvolvem pessoas e organizações.


  


 





Utiliza o marketing como motivação principal; aqui os meios não justificam os fins.


 


 





Opta pelo aspecto modismo e não pela necessidade e comprometimento com a idéia.


 


 





Tem foco exclusivo no treinamento, em detrimento de outras funções como pesquisa, retenção e divulgação do conhecimento.


 


 





Possui dependência financeira exclusiva da própria empresa, sem fontes externas alternativas.


 


 





Não proporciona uma visão integrada e temporal da vida educacional de cada "aluno", perdendo com isso o benefício da retenção de talentos e da educação permanente.


 


 





Tem foco exclusivo no desenvolvimento da organização, esquecendo o desenvolvimento pessoal.


 


 





Não utiliza os próprios executivos como consultores internos; perdendo o foco na dimensão conhecimento do negócio.


 


 





Não muda o paradigma da metodologia e da forma de "entrega" do treinamento.


 


 





Erra no blend / mix (dosagem) treinamento presencial /treinamento à distância; privilegiando demais uma ou outra abordagem.


 


 





Faz escolha inadequada do modelo jurídico / estrutura organizacional.


 


 





SUBTOTAL DOS ASPECTOS ESTRATÉGICOS


 


 





�
�



O MODELO CONTINUA NA PRÓXIMA PÁGINA





ASPECTOS OPERACIONAIS�
O�
NO�
�
Não integra consultores internos / externos à missão, visão, valores da Universidade (ocasionando divergência metodológica, desconhecimento do negócio, superposição de abordagens).�
  �
 �
�
Não utiliza a disseminação das melhores práticas gerenciais da empresa como forma de aprendizagem.�
 �
 �
�
Não incentiva uma cultura de empreendedorismo (interno e externo).�
 �
 �
�
Repete os erros do "velho" departamento de treinamento.�
 �
 �
�
Não definem indicadores de resultados / processos, vinculados aos indicadores institucionais.�
 �
 �
�
Desvincula a Universidade Corporativa do sistema de avaliação de competências / potenciais / sistema de participação lucros.�
  �
 �
�
Tem número de parceiros/consultores externos muito grande e alta rotatividade entre eles.�
 �
 �
�
Não retém o conhecimento adquirido, via projetos ao final dos programas, multiplicação dos conteúdos via participantes etc.�
 �
 �
�
Utiliza-se de forma insuficiente cases studies, best practices.�
 �
 �
�
Não usa metodologia que otimize o fluxo multidirecional do conhecimento (instrutor/alunos, aluno/instrutor, aluno/aluno, aluno/fornecedor etc).�
 �
 �
�
Deixa de utilizar metodologias que contemplem atividades pré e pós-eventos.�
 �
 �
�
Não divulgam todos os resultados obtidos (projetos, idéias etc), inclusive para fornecedores, clientes, outros públicos da Universidade.�
 �
 �
�
Não utiliza resultados da Universidade como ferramenta de marketing.�
 �
 �
�
Programas da Universidade Corporativa não são válidos como créditos nas Universidades tradicionais conveniadas.�
 �
 �
�
SUBTOTAL DOS ASPECTOS OPERACIONAIS�
 �
 �
�
 O MODELO CONTINUA NA PRÓXIMA PÁGINA








RESULTADO DO DIAGNÓSTICO


  


 


O


NO





SUBTOTAL DOS ASPECTOS ESTRATÉGICOS


  


  





SUBTOTAL DOS ASPECTOS OPERACIONAIS


  


  





T O T A L


  


  





 


INTERPRETAÇÃO


Entre 27 e 21 respostas – NÃO OCORRE: Você tem um modelo de UC (ou DT) em sua organização. Tudo funciona às mil maravilhas. Concentre-se nos itens em que respondeu OCORRE, pois aí estão as oportunidades de melhoria.


 


Entre 20 e 14 respostas NÃO OCORRE: A UC (ou DT) em sua organização até que não vai mal! Você ainda tem algum chão a percorrer. Concentre-se nos itens em que respondeu OCORRE, pois aí deverá estar o foco para o seu desenvolvimento.


 


Entre 13 e 07 respostas NÃO OCORRE: A UC (ou DT) em sua organização está em situação de risco e as coisas podem se complicar se ações imediatas não forem desenvolvidas. Atenção especial para os itens cujas respostas foram OCORRE; aí deverão concentrar-se as atenções para seu desenvolvimento.


 


Entre 06 e 01 respostas NÃO OCORRE: A UC (ou DT) em sua organização está em situação caótica. Procure fazer benchmarking, conhecer experiências bem sucedidas, ler mais sobre o assunto. Em paralelo, atualize seu currículo, faça networking e comece a procurar headhunters.


 


 


Material retirado da experiência do MVC na implantação de Projetos de Universidades Corporativas.


 �
�









