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Resumo
As Universidades Corporativas (UC) surgem como o resultado da evolução das actividades de formação promovidas pelos departamentos de recursos humanos. Uma UC é uma entidade educacional que, através da promoção da educação corporativa, ajuda a organização a atingir a sua missão, criando uma cultura de aprendizagem individual e colectiva. 

Na generalidade dos casos, as UC nascem no seio e por iniciativa de empresas ou instituições. Alguns exemplos são a UC da General Electric, a UC do Banco do Brasil(“Universidade Corporativa do Banco do Brasil,” 2009)(“Universidade Corporativa do Banco do Brasil,” 2009)(“Universidade Corporativa do Banco do Brasil,” 2009), a Universidade Petrobrás, a Motorola University, a UCUF – Union Fenosa-Universidad Corporativa, entre outras.

A maior concentração de criação de Universidades Corporativas (UC) ocorre a partir da década de 80. Em 1988 havia cerca de 400 nos Estados Unidos de América, passados 10 anos cerca de 1200 e em 2000, cerca de 1600. Na Europa os números não são tão expressivos, em 2001 eram cerca de 100, com maior incidência na França, cerca de 30.

Em 2007, uma Instituição Portuguesa de Ensino Superior decidiu-se por uma nova abordagem à implementação de UCs no país, criando-as a partir de uma parceria entre a Universidade e as Empresas. Dando o exemplo, essa mesma instituição implementou a sua própria UC para a qualificação de colaboradores (docentes e não-docentes) e alunos. Apresentaremos neste trabalho as diferentes fases de implementação desta UC: preparação, concepção do modelo, planeamento e execução.

1. Introdução
A educação corporativa (EC) começa, finalmente, a ganhar alguma expressividade em Portugal. Ao longo dos últimos 2 anos têm vindo a surgir algumas universidades corporativas (UC) no nosso país que, apesar de terem características distintas entre si, relacionadas com o meio e a entidade em que se inserem, partilham um objectivo comum: a qualificação estratégica das pessoas.

Estas escolas de formação vão para além dos habituais departamentos de formação uma vez que a sua actuação está estreitamente ligada com os objectivos estratégicos da entidade-mãe, não se resumindo à mera execução de acções de formação avulso, muitas vezes desligadas do sentido organizacional.

Após um enquadramento conceptual e histórico do tema, faremos neste artigo a descrição da implementação de uma UC numa Instituição de Ensino Superior (IES), abordando as diversas fases do processo: preparação; execução; e avaliação.

2. Universidades Corporativas (UC)
2.1. Conceito
As UC são a estrutura de suporte à prática da EC e traduzem-se num conjunto de soluções estratégicas de aprendizagem que incidem nas competências essenciais das organizações (Pereira, 2003).

A EC possibilita o desenvolvimento de diversas acções que visam ampliar conhecimentos, habilidades e competências alinhadas ao interesse estratégico da organização e, por conseguinte, capazes de incrementar o potencial competitivo da mesma (Martins, 2005). Assim, para além de promover a qualificação dos recursos humanos, a EC permite também o desenvolvimento e a instalação das competências empresariais e humanas consideradas críticas para a viabilização das estratégias de negócio (Éboli, 2004).

As UC assumem-se como entidades educacionais que se tornam num instrumento estratégico, tendo sido desenhadas para ajudar a organização mantenedora a atingir a sua missão, na condução de actividades que criem uma cultura de aprendizagem, individual e colectiva, e levem ao conhecimento e à sabedoria (Allen, 2002).

2.2. Evolução Histórica
As UC surgem como o resultado da evolução das actividades de formação promovidas pelos departamentos de recursos humanos sendo que, inicialmente, o seu principal objectivo “…nos Estados Unidos, foi o treinamento dos seus empregados buscando a melhoria de habilidades profissionais e a proficiência em sua actividade dentro da corporação” (Tarapanoff & Ferreira,, 2006). As UC revelaram-se o melhor meio das empresas educarem os seus colaboradores para garantirem a sua competitividade no mercado o que tem provocado um aumento exponencial do número de UC na última década.

Na opinião de Martins (Martins, 2005) os factores que estão a provocar tal aumento são os seguintes:
· Concorrência mais acirrada das posições de mercado em níveis nacional e internacional;
· Aumento da procura por maior escolarização e competências profissionais da mão-de-obra;
· Percepção da necessidade de obter ganhos de imagem para a organização tanto para público externo quanto interno à organização;
· Pela necessidade vital de se desenvolver, difundir e perpetuar o conhecimento pertinente à competência essencial da organização.

Na década de 80 as UC começam a surgir em grande número. Em 1988 havia cerca de 400 nos Estados Unidos de América, passados 10 anos cerca de 1200 e em 2000, cerca de 1600. Na Europa os números não são tão expressivos, em 2001 eram cerca de 100, com maior incidência na França, cerca de 30 (Tarapanoff, 2006).

Durante os últimos 15 anos, a quantidade e a visibilidade das UC tem crescido acentuadamente. Neste período, o número de conferências, consultorias e publicações sobre práticas de aprendizagem corporativa e assuntos relacionados têm crescido continuamente. Todavia, nem toda a aprendizagem corporativa se realiza no âmbito ou através de UC. Um número significativo de grandes e importantes empresas tem investido maciçamente em iniciativas desse tipo, ao nível corporativo, embora não sejam especificamente identificadas como UC. Outras utilizam a denominação, quando na verdade oferecem formação e desenvolvimento por meio de departamentos em nível de unidades de negócios (Paton, Peters, & Quintas, 2005). 

Na generalidade dos casos, as UC nascem no seio e por iniciativa de empresas ou instituições, com a missão de implementar acções de educação corporativa que permitam incrementar o desenvolvimento individual e colectivo. Tem sido assim a história das UC ao longo destes cerca de 30 anos de actuação. Alguns exemplos são a UC da General Electric (“GE Corporate University,” 2009), a UC do Banco do Brasil (“Universidade Corporativa do Banco do Brasil,” 2009), a Universidade Petrobrás (“Universidade Petrobrás,” 2009), a Motorola University (“Motorola, Inc. - Motorola University,” 2009), a UCUF (“Únion Fenosa- Universidad Corporativa,” 2009), entre outras.

Em 2007, a Universidade Fernando Pessoa (UFP), uma Instituição Portuguesa de Ensino Superior, decidiu-se por uma nova abordagem à implementação de UC no país, afirmando que, na sua concepção, “… um projecto de educação corporativa começa sempre pela existência de uma parceria entre a Universidade Fernando Pessoa e uma organização (empresarial, do estatal, municipal, associação representativa de determinado sector, etc.) que acredite na importância da qualificação dos seus recursos humanos como forma de ganhar competitividade” (“Educação Corporativa,” 2009). 

Esta associação, para além de permitir juntar ao conhecimento da prática o conhecimento resultante da investigação académica, garante a operacionalização de programas educacionais que enfatizem os três eixos da educação corporativa: conhecimento profundo da organização (cultura, valores, tradição e visão), o meio envolvente da organização (negócios, clientes, competidores, tendências e melhores práticas de outras organizações) e as competências básicas para a competitividade organizacional e individual (aprender a aprender, comunicação eficaz, colaboração, criatividade e resolução de problemas, alfabetização, tecnologias da informação).

Como resultado prático deste trabalho, surge a primeira UC portuguesa, a Universidade Corporativa CEVAL, numa parceria entre a UFP e o Conselho Empresarial dos Vales do Lima e Minho, criada em Janeiro de 2007 (“Universidade Corporativa CEVAL lança MBA em Gestão Empresarial,” 2009).

O trabalho de educação corporativa da UFP não se ficou por aqui e, em Novembro de 2008, lançou a sua própria UC, a Academia UFP (“Academia UFP,” 2009), especialmente dedicada à capacitação de actuais e antigos colaboradores e alunos, bem como ao desenvolvimento de competências organizacionais e que será o objecto de análise do presente artigo.

3. A importância da EC numa Instituição de Ensino Superior (IES)
As organizações poderão ser vistas como sistemas de aprendizagem que se preocupam com um conhecimento aprofundado dos seus recursos humanos, tornando-os mais aptos para colaborar com a gestão. Desta forma, as organizações poderão desenvolver as suas próprias competências e tornar-se, por si só, numa importante fonte de vantagem competitiva (Miguel Pina Cunha, 1999). As IES têm todas as condições para se tornarem em organizações que aprendem (learning organizations), não só pelas elevadas qualificações do seu capital humano, mas também por todos os recursos materiais e físicos de que dispõem e que poderão facilitar tal aprendizagem. 

Numa era em que a competitividade e a inovação se traduzem numa forte arma de sobrevivência das organizações, há que desenvolver a capacidade de aprendizagem e, sobretudo, há que criar novos conhecimentos. Para que tal aconteça é necessário que as organizações e os seus colaboradores aprendam a aprender e se tornem verdadeiras organizações voltadas para a aprendizagem (Tarapanoff, 2006).

As IES terão que assumir novos modelos de gestão e, como referem Rowley et al (Rowley, Lujan, & Dolence, 1998), para se tornarem organizações do futuro terão que olhar a uma maior flexibilidade, maior partilha de informação, reinventando, permanentemente, as vantagens competitivas e promovendo uma estrutura mais horizontalizada e mais adaptável. Tal flexibilidade passará, também, pela remodelação da estrutura organizacional, tornando-a mais fluida e propiciadora para a retenção e criação do conhecimento, para a criatividade, para a aprendizagem e para a inovação podendo, desta forma, ultrapassar os grandes desafios de gestão do século XXI (Mundim & Ricardo, 2004). 

A educação corporativa, para além de contribuir para o colmatar de lacunas no conhecimento, pode ter uma função pró-activa de preparação dos colaboradores para desafios vindouros (Abreu, Gonçalves, & Pagnozzi, 2002). Esta forma de educar visa o desenvolvimento e a instalação das competências empresariais e humanas consideradas críticas para a viabilização das estratégias de negócio (Éboli, 2004). Por outro lado, atende aos princípios da UNESCO para a educação do século XXI, que deverá preocupar-se com a formação do cidadão, da pessoa em seu sentido amplo e não somente com a formação profissional (Silva & M. V. D. Cunha, 2002). Todos estes princípios estão na génese da Academia UFP, a primeira UC de uma IES em Portugal.

4. A implementação de uma UC – a Academia UFP
Não existe um procedimento formatado sobre a forma mais apropriada para implementar uma UC, até porque cada UC é igual a si própria e um espelho da organização em que se insere. Assim, as escolhas adequadas para o sucesso de tal implementação passam sempre pela análise de um conjunto de aspectos organizacionais internos e externos à entidade-mãe, que conduzirão a um leque de opções a seguir.

Neste artigo descreveremos, como exemplo, a implementação da Academia UFP (“Academia UFP,” 2009), a UC da Universidade Fernando Pessoa (UFP).

A UFP é tutelada pela Fundação Fernando Pessoa que completou 20 anos em 2008 e tem na sua génese um projecto de ensino inovador que promove a excelência educativa numa cultura de qualidade, não só ao nível do ensino, mas também ao nível da investigação, dos serviços prestados e do ambiente de aprendizagem em que está inserida. 
A actual estrutura científico-pedagógica da UFP compõe-se de: Faculdade de Ciência e Tecnologia; Faculdade de Ciências Humanas e Sociais; Faculdade de Ciências da Saúde e Escola Superior de Saúde (Porto); Unidade de Ponte de Lima, também com Escola Superior de Saúde; e Escola de Estudos Pós-Graduados e de Investigação. 
A caracterização dos recursos humanos da instituição divide-se em 62% de colaboradores docentes e 38% de colaboradores não-docentes. De entre os colaboradores docentes, 70% são doutorados, 25% mestres e 5% licenciados. No que se refere ao grupo dos colaboradores não-docentes 44% possui formação superior, 8% frequenta o ensino superior actualmente e os restantes 48% têm habilitações que vão desde o 1º ciclo ao ensino secundário.
Logo após terem sido lançadas, em 2007, as primeiras UC em Portugal, impulsionadas por parcerias entre a UFP e instituições externas, surge o desafio para criar dentro de portas uma UC. A Academia UFP foi oficialmente lançada em Novembro de 2008, tendo surgido no seio de uma universidade tradicional, contrariamente às UC mais comuns cuja génese é empresarial. Aquilo que, à partida, pode parecer redundante – uma UC criada dentro de uma universidade tradicional – acaba por revelar-se complementar e com grande potencial, trazendo enormes vantagens para o projecto de EC, nomeadamente:
· Os recursos humanos altamente qualificados e de diversas áreas do conhecimento que integram os colaboradores docentes da instituição em análise e que podem ser formadores na UC;
· A oferta formativa da UFP, com planos de estudo já montados e testados e que podem ser transferidos para a UC;
· A cultura de aprendizagem existente nas pessoas que trabalham numa IES acaba por transpor-se para a UC tornando-se mais simples motivar e sensibilizar as pessoas para a formação e para a importância que esta reveste;
· O facto de 50% dos recursos humanos se situar abaixo dos 40 anos idade e 83% abaixo dos 50, havendo mais motivação para a formação;
· A possibilidade de certificar os cursos da UC em ECTS (European Credit Transfer and Accumulation System), o sistema europeu de transferência e acumulação de créditos (“ECTS - Wikipédia,” 2009) e permitirá aos formandos transferir os créditos acumulados em formação interna para um futuro curso de licenciatura, pós-graduação, mestrado ou doutoramento;
· Os recursos físicos e materiais necessários para a implementação de uma universidade corporativa que ficam asseguradas pelas infra-estruturas já existentes.

Se, por um lado, existem diversas vantagens na implementação de uma UC numa IES, também não podemos ignorar a possibilidade de nos depararmos com alguns constrangimentos, desde logo por uma eventual desvalorização das oportunidades de formação, já que se trata de uma organização cuja área de negócio tem o ensino e a formação na ordem do dia. O desafio é o de encontrar soluções inovadoras que permitam atenuar esta eventual desvalorização e motivar para a frequência das acções.

Por outro lado, o facto da EC estar ainda pouco difundida em Portugal dificulta a sua disseminação e a percepção de vantagem competitiva, individual e colectiva, que daí pode advir. Portugal tem um longo caminho a percorrer nesta matéria para que se consiga aproximar de países como os Estados Unidos da América e o Brasil, cuja implementação de UC ocorre há mais de 30 anos. 

A Academia UFP tem como missão promover a educação corporativa na comunidade académica como instrumento estratégico para o desenvolvimento individual e colectivo, através de uma gestão eficaz e eficiente do conhecimento organizacional. Mas, tal como referem Mathis e Jackson é importante que o desenvolvimento de qualificações não fique só pelas oportunidades de formação concedidas, cabendo às organizações identificar caminhos para a utilização do novo conhecimento e das novas capacidades. Desta forma será possível motivar as pessoas para a formação, ajudando a perceber a sua importância e aplicabilidade (Mathis & Jackson, 2004).

Tais acções destinam-se, prioritariamente, ao público interno: colaboradores e antigos colaboradores; alunos e antigos alunos. Porém, algumas das acções estendem-se também ao público externo, nomeadamente, a entidades parceiras protocoladas, fornecedores, etc. 

Numa perspectiva de trabalho totalmente transversal, a Academia UFP visa fomentar a EC desde o primeiro dia de contacto com a instituição, no momento do acolhimento. Tal acompanhamento prossegue durante todo o percurso institucional, nas diversas fases de desenvolvimento da relação entre a universidade e a sua comunidade ou o público externo, prolongando-se até ao momento da saída, sempre com a intenção de transformar este afastamento numa nova oportunidade para recomeçar todo este ciclo, conforme se demonstra na figura 1. 

Figura 1 – Circuito de Educação Corporativa na Academia UFP

Cada uma das fases do circuito de EC foi traduzida num Programa Operacional (PO): Acolhimento; Desenvolvimento; e Saída. Desta forma optamos por fazer uma associação estreita entre a EC e a gestão de pessoas. O PO de Acolhimento tem como objectivo apoiar a integração na organização através da realização de diversas acções e actuações de acolhimento direccionadas para cada público-alvo específico. O PO de Desenvolvimento dedica-se à relação entre a organização, os seus colaboradores e os seus parceiros externos podendo assumir objectivos que vão desde a gestão de desempenho, à actualização e aperfeiçoamento de conhecimentos através da formação ao longo da vida, à promoção do fortalecimento da cultura organizacional, preparação de processos de mudança, entre outros. O PO de Saída tem por finalidade efectuar o acompanhamento de todos quantos se vão afastando da instituição, recorrendo a diversos mecanismos que permitem efectuar um levantamento dos motivos que condicionam ou condicionaram tal afastamento para assim se encontrarem novas oportunidades para um relacionamento futuro, sempre com o propósito de que não se trate de um último momento de contacto, mas sim de um renovado ponto de partida. 

Por detrás do resultado revelado na figura 1 e, aparentemente, tão óbvio, está um longo e complexo percurso de concepção de um projecto de dimensão organizacional e que teve subjacentes 3 fases: preparação; execução; e avaliação (Tabela 1). 


	1ª Fase - Preparação
	2ª Fase – Execução
	3ª Fase - Avaliação

	1. Analisar a envolvente;    
2. Realizar uma análise do design organizacional; 
3. Adequar a cultura organizacional; 
4. Interligar com o  Modelo de Gestão de  Desempenho. 
 
	1.     Efectuar um diagnóstico de necessidades de formação; 
2.     Planear e executar as acções.
	1.     Avaliar as acções desenvolvidas, medindo o seu impacto individual e colectivo. 
 


Tabela 1 - Fases de implementação da Academia UFP

4.1.  1ª Fase – Preparação
A fase de preparação teve uma duração de quase 2 anos e aconteceu em simultâneo com outras intervenções estratégicas que implicaram algumas reformas estruturais e a consequente mudança na cultura organizacional da instituição. 

Não existe um modelo-tipo de UC. Os modelos são criados à medida das necessidades e com base nos objectivos estratégicos da entidade mantenedora. Por outro lado, tais modelos são influenciados pela conjuntura económico-financeira da organização e do país onde está inserida, sendo que a análise da envolvente, interna e externa, é um dos principais aspectos a considerar na fase de idealização de uma UC. Tal análise deverá abranger não só consumidores e fornecedores, como também concorrentes.

Para além da análise da envolvente, efectuámos uma análise detalhada de todas a relações de hierarquia existentes, estudando o organograma e o posicionamento dos diferentes sectores. Nesta análise dedicámos especial atenção à estrutura de RH, à forma como estava a ser gerida e que tipo de práticas, já implementadas, poderiam ser facilitadoras do processo de educação corporativa.  

Deste trabalho emergiu a necessidade de fazer alguns ajustes ao organograma da instituição, reposicionando alguns sectores da estrutura organizacional. Tais mudanças foram acontecendo com elevada serenidade, para que possam ocorrer sem agitar, excessivamente, o desempenho organizacional. Passamos de um organograma marcadamente divisional e centralizador, para um organograma mais flexível, numa combinação de estrutura divisional com matricial. 

Sendo a cultura organizacional um sistema de significados partilhados pelos seus membros, que se manifesta num conjunto de características-chave que a organização valoriza (Robbins, 1999) cremos que para o sucesso da implementação de um qualquer projecto de educação corporativa será necessário assegurar o carácter dinâmico da cultura organizacional em que se inserirá. Este carácter dinâmico, tal como referem Cunha et al (Miguel Pina Cunha, Rego, Rita Campos Cunha, & Cabral-Cardoso, 2003), traduz-se numa organização aberta à mudança, que não se muda facilmente, mas que não é eterna e cujos valores evoluem à medida que se alteram as sociedades e as condições de vida. 

Na UFP, também foi necessário conferir algum dinamismo à cultura organizacional adequando-a ao novo contexto de educar para a competitividade. Como primeiro passo para esta adequação surgiu, em Março de 2006, o ProjEst-Q – Projectos de Gestão Estratégica e Qualidade, com o objectivo de combinar interesses dos diversos públicos e sectores que constituem a instituição, agindo transversalmente, envolvendo pessoas de diferentes formações e sectores em projectos transdisciplinares, sempre com o propósito de atingir objectivos organizacionais (“ProjEst-Q,” 2009).

Por último, no que se refere a esta 1ª fase de preparação, refira-se a importância de alinhar a actuação da Academia UFP com o Modelo de Gestão de Desempenho da instituição que prevê uma actuação transversal a toda a instituição, com o objectivo de modernizar o seu funcionamento estratégico (Camelo, Pimentão, Vasconcelos, & Pedro Cunha, 2008). Só assim foi possível indexar as acções frequentadas às competências necessárias à função e à respectiva avaliação de desempenho, com consequências na progressão na carreira e no desenvolvimento organizacional. Desta forma, nivelamos competências e desempenhos, ajustando funções e dando oportunidades aos colaboradores envolvidos, trazendo elevados índices de motivação que se traduzem em produtividade aumentada. 


4.2.  2ª Fase – Execução
O primeiro passo para a implementação da Academia UFP, depois de ultrapassada a 1ª fase do projecto, foi a realização de um diagnóstico de necessidades de formação (DNF) junto da Direcção da instituição e junto dos colaboradores.

O DNF é essencial tanto para a concepção do plano de EC, como para o sucesso da sua execução. Assim, auscultaram-se tais necessidades em dois sentidos, por um lado através da observação das directrizes estratégicas da instituição que têm por base o seu domínio de intervenção, a actividade que desenvolve e o caminho a seguir no futuro e, por outro, através de questionários efectuados aos colaboradores docentes e não-docentes. Nesta fase de implementação optou-se por iniciar o trabalho apenas com os colaboradores da instituição, não estando ainda envolvidos no projecto os alunos e os fornecedores e/ou parceiros institucionais que a curto prazo entrarão no processo.

O plano de EC para 2008-2010 contempla cerca de 100 cursos diferentes, que se traduzirão em cerca de 220 acções, num total de 6221 horas de formação. Os cursos do plano integram-se na divisão de Meister (Meister, 1998), abrangendo áreas dos 3 C’s - Cidadania Corporativa, Contexto, e Competências Básicas. Assim, a formação a realizar abrangerá os seguintes temas: línguas estrangeiras; áreas técnicas de gestão e práticas administrativas; tecnologias de informação e comunicação (TIC); metodologias pedagógicas; áreas comportamentais e sociais; higiene, segurança e saúde no trabalho (HSST); entre outras. 

De referir que a actuação da Academia UFP não se esgota na formação. A par da implementação das diversas acções, há um envolvimento activo em programas operacionais internos, numa perspectiva de consultadoria organizacional, optimizando a experiência adquirida nos 2 anos de estudo da organização e da sua cultura. Tal envolvimento é, também, determinante para novos levantamentos de necessidades de formação a implementar.

4.3. 2ª Fase – Avaliação
Todo este trabalho tem associado um conjunto de indicadores de qualidade da formação ministrada, bem como a respectiva medida e avaliação dos resultados da aquisição das competências.

O acompanhamento pós-formação é assegurado pela realização de questionários de avaliação da satisfação face à formação (conteúdos, recursos e logística) e ao formador. Os resultados desta avaliação são considerados numa perspectiva de melhoria contínua da formação e permitem o diagnóstico de novas necessidades de formação que se poderão traduzir em novas acções de formação a implementar. Para além da aplicação de questionários realizamos alguns seminários de follow up e partilha de conhecimentos sobre a experiência dos formandos que frequentaram a acção e respectivos formadores. 

A avaliação do trabalho de EC está, também, ligada aos indicadores de desempenho dos colaboradores e de aquisição de novas competências, numa actuação estreia com o Modelo de Gestão de Desempenho em vigor na instituição.

5. Conclusões
Apesar de estar a dar os primeiros passos em Portugal, a Educação Corporativa é entendida como um importante instrumento para a competitividade empresarial, colocando a tónica nas pessoas e no seu valor e conduzindo estrategicamente as empresas para o sucesso presente e futuro. Cremos que, à medida que em Portugal a EC for qualificando estrategicamente as pessoas e, assim, for contribuindo para a melhoria dos resultados, passará a ter mais adeptos e, gradualmente, afirmar-se-á como um verdadeiro instrumento para a competitividade. 

Temos consciência de que existe um longo caminho a percorrer para que a EC possa ganhar visibilidade em Portugal, em todo o caso, os últimos 2 anos são a prova de que estamos a evoluir no mesmo sentido de outros países mais desenvolvidos, face ao crescente interesse que instituições e empresas têm dedicado à EC como forma de responder às necessidades de qualificação das pessoas, maximizando o seu desempenho, aumentando a sua qualidade e, consequentemente, tornando a sua área de negócio mais competitiva no mercado.
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