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RESUMO:

Ao longo dos anos, as instituicbes publicas e privadas tém procurado estimular e investir na
formag&o profissional e das habilidades dos funcionarios e parceiros institucionais. O presente
trabalho retrata sobre a elaboracdo e sistematizagdo do conhecimento, levando a reflexdes dos
conceitos e teorias que se enquadram na educacgdo corporativa. Desta forma, analisa as diferencas
existentes entre o Departamento de Treinamento & Desenvolvimento e as Universidades
Corporativas, bem como esmil¢ca a Gestdo de Desempenho e Gestdo do Conhecimento, onde s
organizacgfes poderdo atuar no desenvolvimento individudal de cada colaborador e nas capacitagdes
necessarias. Por fim, é feito um estudo de caso sobre a Universidade dos Correios — UNICO, onde
demonstra as a¢fes educacionais que estdo sendo realizadas, no ambito da educacéo corporativa,
para que os Correios mantenham a exceléncia e sejam referéncia na prestacao dos servigos postais.
PALAVRAS-CHAVE: Universidade Corporativa; Educacdo Profissional; Gestdo de Desempenho;
Gestéo do Conhecimento.

RESUMEN:

Con los afios, instituciones publicas y privadas han procurado fomentar e invertir en formacion
profesional y habilidades de trabajadores y socios institucionales. Este trabajo reflexiona sobre la
elaboracién y sistematizacion del conocimiento, conduce a pensamientos de los conceptos y teorias
que entran en educacion corporativa. De esta forma, analiza las diferencias entre el Departamento de
formacién y desarrollo de universidades corporativas y como bien ya que permite la gestién de
rendimiento y gestién del conocimiento, donde las organizaciones pueden actuar en el desarrollo
individual de cada empleado y las habilidades necesarias. Por ultimo, un caso de estudio en la
Universidad sdlo la oficina de correos, donde muestra acciones educativas esta detenido, en el
contexto de la educacion corporativa, para que la oficina de correos mantener excelencia y referencia
en la prestacion de los servicios postales.

PALABRAS-CLAVE: Universidad Corporativa; Educacion profesional; Gestion del Desempefio;
Gestion del Conocimiento.
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01 - INTRODUCAO

No século Xll, no periodo Medieval, surgiu as Corporac¢des de Oficios,
cujo intuito era de regimentar o processo produtivo das grandes cidades europeias.
Tais organizacbes agregavam artesdos de mesmo oficio: ferreiros, armeiros,
joalheiros entre outros profissionais. Além disso, estas corporagbes eram
constituidas por trés classes: os mestres, os oficiais’ e os aprendizes. Os mestres
eram os ‘empresarios’ da época; aqueles que davam empregos. De igual forma, eles
detinham o conhecimento e os insumos para a fabricacdo dos produtos. Ja os
oficiais detinham alguma experiéncia na area e eram assalariados. Por fim, os
aprendizes ndo eram remunerados; apenas recebiam a vivéncia do mestre e, deles,
uma moradia. E forcoso notar que qualquer um que quisesse seguir alguma das
profissdes regulamentadas pelas corporacdes deveria, em primeiro lugar, exercer a
funcdo de aprendiz em alguma oficina (FRANCO JUNIOR, 2001).

A Segunda Revolucéo Industrial® teve seu apogeu entre o final do século
XIX e inicio do XX — entre os anos de 1860 e 1914. Neste interim deu-se, de modo
efetivo, a transicdo do sistema doméstico para o fabril, de producéo. Ao longo de tal
transformacao, pode-se observar uma série de mudangas como o desenvolvimento
de novos produtos — automéveis; separacao entre as esferas de familia e trabalho —
bastante entrelacadas nas sociedades tradicionais e, por fim, clara divisdo do
trabalho entre os individuos, traduzida na tendéncia de que cada pessoa se
especializasse em wuma determinada etapa do processo de producdao.
Indubitavelmente, esta renovacgéo industrial requereu grande esforco para treinar e
qualificar os operarios a época (CARAVANTES; PANNO; KLOECKNER, 2005).

A partir dos anos de 1930 surge a Escola das Relacbes Humanas, onde
passou a observar que o éxito das instituicbes esta diretamente ligado ao
relacionamento humano e a gestdo de pessoas. Tem-se, entdo, um cenario que

indica os seguintes determinantes da produtividade: a) o que determina a

> Também conhecidos por companheiros ou jornaleiros.
® Processo de renovacao tecnologica industrial que teve inicio no século XVIII, na Inglaterra, e logo se
espalhou por toda a Europa. O vocabulo foi utilizado, primeiramente, para indicar o conjunto de
transformagBes econdmicas e técnicas que caracterizou a substituicdo de energia fisica pela
mecanica, da ferramenta pela maquina e da manufatura pela fabrica no processo de produgéo, o que,
por conseguinte, converteu a economia rural em urbana.
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capacidade de produzir sédo modelos e comportamentos informais estabelecidos
pelo grupo de trabalho; b) esses padrbes de conduta sao influenciados por
elementos da cultura e por habitos dos trabalhadores; c) o operario ndo reage como
individuo isolado e, sim, como integrante de um grupo; d) o individuo € mais leal ao
grupo do que a administracdo — logo, se o grupo decide ser leal & administracao, a
instituicdo consegue resultados positivos; e) a pessoa é motivada pela necessidade
de estar junto aos colegas, de ser reconhecida e de receber comunicacao
adequada; f) a administracdo deve formar chefes capazes de compreender e de se
comunicar com seus subordinados. Esta corrente amparava-se no entendimento de
que o individuo estaria estimulado e motivado. Os anos 1950 e 1960 foram
sinalados pelos estudos sobre motivacdo e lideranca. Portanto, sabe-se que, desde
a década de 1930, o treinamento e desenvolvimento dos funcionarios sao
fundamentais para a concretizagcdo do conhecido e amplamente divulgado, nos dias
de hoje, planejamento estratégico® institucional (MOTTA, 2000).

O objetivo geral deste trabalho esta pautado em identificar, descrever e
analisar o desempenho da Universidade Corporativa da Empresa de Correios e
Telégrafos — UNICO como oportunidade estratégica para que os Correios ofereca
um servico qualidade e e se mantenha em boas condigdes no mercado. Como
objetivos especificos, pretende-se analisar a Gestdo do Desempenho e a Gestédo do
Conhecimento como ferramentas Uteis ao processo de ensino-aprendizagem.

Este trabalho se justifica devido a atualidade do tema, onde se observa
qgue as Universidades Corporativas se apresentam como agentes de mudancas do
comportamento organizacional e auxilia no desenvolvimento individual e
institucional, alicercados no conhecimento.

O artigo utiliza uma abordagem qualitativa, envolvendo a Universidade
Corporativa dos Correios. Tal abordagem é adequada a entrevistas com ‘informante
chave’ da instituicdo investigada. Ao longo da execucdo do trabalho seréo
analisadas as teorias que dao suporte ao que se pretende testar; e sera empregado

0 método descritivo e dedutivo do tema. Além da entrevista, serdo consultados,

4 Metodologia gerencial de formular estratégias que permitem estabelecer a direcdo a ser seguida
pela empresa, visando ao maior grau de interacio com o ambiente e ao alcance dos objetivos
planejados.
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como fontes de dados, livros e sitios da Internet que discorram sobre os assuntos
relacionados ao tema deste trabalho, tendo este o objetivo primordial de aprimorar

as ideias e estimular a compreensao.

02 — DESENVOLVIMENTO

Os “14 Principios” da Qualidade instituidos por William Edward Deming
demonstram uma nova forma participativa de geréncia, a qual tira vantagem das
habilidades e conhecimentos de todos os funcionarios, em todos os niveis, por meio
de equipes e sistemas de sugestdes que sempre focam o cliente. Desta forma, o
autor robustece a necessidade de se adotar a esséncia da educacdo no contexto
das Ciéncias Administrativas, algo observado anteriormente, porém, nem sempre
praticado. O aspecto basilar da educacao objetiva amplificar as possibilidades dos
cidaddos na instituicdo, ndo sO habilitando-os para as tarefas mas, também,
expandindo sua visdo profissional e de vida (VERGARA; RAIVOS, 2000).

2.1 - T&D e Universidade Corporativa

O estudo das instituicbes admite diferentes ambitos organizacionais,
dentre eles, pode-se destacar. as Financas, o Marketing, as Operacdes e 0s
Recursos Humanos; nesta ultima area contempla a educacgéo corporativa, isto €, o
Treinamento e Desenvolvimento (T&D) dos Recursos Humanos.

O treinamento € uma técnica sistematica e continua de saberes e
habilidades especificas ao exercicio de uma fun¢édo, ou seja, € voltada para o
aspecto operacional. Sao utilizados como recursos de atualizagdo técnica e de
aperfeicoamento — empreendedor, criativo e inovador (CAON, 2007).

Bergue (2014:258) denota que

O treinamento é processo que assenta seus fundamentos em uma ldgica
mecanicista de producdo de valor, inspirada nos pressupostos da
administracao cientifica, cujas bases sao lan¢cadas no final do século XIX. A
despeito disso, h& vararias competéncias nas organizacdes publicas
contemporaneas que sdo aprendidas de forma muito efetiva, tais como
aquelas que implicam aprender a utilizar funcionalidades de sistemas

corporativos informatizados. As acdes de treinamento sdo aquelas tendes a
promover o que se denomina de melhoria continua no processo.

Revista Brasileira de Educacgédo e Cultura — ISSN 2237-3098 | Numero Xl Trabalho 06
Centro de Ensino Superior de Sdo Gotardo Jan-jun 2016 | Péginas 93-114
http://periodicos.cesg.edu.br/index.php/educacaoecultura periodicoscesg@gmail.com




97
MORAES, Salus Augusto Resende. A Educacdo Corporativa como Fator Estratégico para o
Comprometimento Organizacional: O Caso da Universidade dos Correios — UNICO.

Desller (1997:248) afirma que treinamento “é¢ o processo de ensinar aos
novos empregados as habilidades basicas que eles necessitam para desempenhar
seus cargos.” Segundo Chiavenato (2004:495), treinamento € “o0 processo
educacional de curto prazo e aplicado de maneira sistematica e organizada, por
meio do qual as pessoas aprendem conhecimentos, atitudes e competéncias em
funcdo de objetivos previamente definidos.”

De acordo com Bergue (2014:260)

As acdes de desenvolvimento sdo aquelas voltadas a aquisicdo de
competéncias de natureza técnica ou gerencial de mais elevada densidade
conceitual. Ha forte exigéncia de exercicios de reflexdo capazes de
promover o repensar de praticas e mudanacas de atitudes, via dissolugéo
de crengas e valores instalados na organizacdo. Em geral, exigem

metodologias especificas que transcedem a dindmica reprodutivista,
exigindo o estimulo & reflex@o e a solucao de problemas.

Mesmo que se valha do bom éxito pratico, as atividades de
desenvolvimento se guiam para a elaboracao e fixacdo de conhecimento de forma
mais consistente e concentrada. Alguns dos exemplos sdo 0s cursos de
desenvolvimento de lideranca; e de aperfeicoamento.

Bartz; Schwandt; Hillman (1989:164) advertem que

Ha um diferenca entre treinamento e desenvolvimento de pessoas. Embora
0s seus métodos sejam similares para afetar a aprendizagem, a sua

perspectiva de tempo é diferente. O treinamento é orientado para o
presente, focalizando o cargo atual e buscando melhorar aquelas
habilidades e competéncias relacionadas com o desempenho imediato do
cargo. O desenvolvimento de pessoas focaliza em geral os cargos a serem
ocupados futuramente na organizacdo e as novas habilidades e
competéncias que serao requeridas.

Contudo, ambos — treinamento e desenvolvimento — instituem processos de
ensino-aprendizagem. Através destas acdes, o individuo absorve informacoes;
desenvolve atitudes, habilidades e comportamentos, além de apreender novos
conceitos abstratos (CHIAVENATO, 2010). O autor denota que o treinamento € um
processo continuo e ciclico, composto de quatro grandes etapas, quais sejam: a)
diagnostico: verificacdo das necessidades e urgéncias de treinamento a serem
solucionadas. Tais preméncias podem ser passadas, presentes ou futuras; b)
desenho: concepcdo do programa ou projeto de treinamento para satisfazer as
necessidades; c) implementacao: condutas ao executar o treinamento; d): avaliagéo:

averiguacdo dos resultados adquiridos com o treinamento. Tais etapas
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compreendem o porqué do treinamento, a estratégia para concretiza-lo, sua
execucao e o monitoramento dos resultados. Segundo Bergue (2014:260)
As acdes de educacdo, por sua vez, caracterizam-se por processos de mais
longo prazo de execucdo, de maturagdo e, por conseguinte, de percepgéo
dos resultados. Pressuposta a presenca ou o desenvolvimento da
capacidade de aprender a aprender, fomentando o senso de aprendizagem
continua, sdo atividades que envolvem algum tipo de pesquisa ou de

producéo intelectual, exigindo maior grau de autonomia e de envolvimento
por parte do educando.

A formacdo que se enguadra nesta categoria tém como objetivo basilar,
impulsionar e facilitar o desenvolvimento de resultados inovantes. De modo geral,
exigem a interacdo das escolas de governo com centros de pesquisas, faculdades e
universidades. A finalidade da educacéo no contexto organizacional do setor publico
deve balizar a geracdo de novos conhecimentos e um pensamento mais llcido,
visando um horizonte mais amplo de insercdo institucional. Destacam-se, nesta
categoria, os cursos de graduacdo e pos-graduacdo — lato sensu e stricto sensu
(BERGUE, 2014).

Em termos praticos, a educacdo e o T&D oferecem recompensas
financeiras e psicoldgicas aos funciondrios, através da perspectiva de ascensao
funcional e do ascendimento da autoestima. Em consequéncia, geram valor a
instituicdo, caracteristica fundamental ao modelo produtivo vigente.

Conforme esclarece Caon (2007:15)

As funcbes e atividades da aprendizagem e educacdo corporativa
promovidas no ambito organizacional obedecem a uma linguagem comum:
carater permanente, intensivo e estratégico da formagéo, aperfeicoamento e
qualificagcdo do homem como garantia do desenvolvimento e continuidade
da organizagdo. Na verdade, educacédo corporativa inclui-se no ambito da
Educacao, em seu sentido amplo, isto &, entendendo-a como o processo de
desenvolvimento da capacidade fisica, intelectual e moral do ser humano,
visando a sua integracao individual e social no meio ambiente em que vive,
a partir dos conhecimentos e aptiddes resultantes de tal processo.

Sabe-se que a repeticAo mecanica e a rotina de tarefas acabam por
robotizar as pessoas, conduzindo-as, pouco a pouco, ao desinteresse pelo trabalho,
a ineficiéncia e a transtornos individuais e institucionais. Os objetivos do treinamento
— se claramente definidos e limitados ao escopo das tarefas e operagfes —

delimitam-no como um campo especifico da aprendizagem (MOTTA, 2000).
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Com o intuito de ter um espaco especifico para o treinamento dos
servidores, relatos demonstram que a primeira Universidade Corporativa surgiu em
1955, na cidade de New Jersey — EUA pela empresa General Eletric, mas de acordo
com Ricardo (2007:14) tais Universidades remetem o ano de 1920,

Quando a General Motors incorporou uma escola noturna para a industria
automobilistica. O General Motors Institute (GMI) durante 56 anos ajudou a
transformar a GM na maior montadora do planeta. Em 1982 o GMI se

transformou em uma escola independente e, em 1997, passou a ser
conhecido como Kettering University.

No Brasil, as primeiras Universidades Corporativas foram da BRAHMA e
ARCOR, na década de 1990 pressionadas pela alta competitividade do mercado e
visando a melhoria dos negécios institucionais.

Meister (1999:35) aclara o porqué de utilizar o termo ‘universidade’, ao
afirmar “(...) a imagem da grande finalidade da iniciativa: prometer aos participantes
e seus patrocinadores que a Universidade Corporativa ird prepara-los para o
sucesso no trabalho atual e na carreira futura.”

Ha mudltiplas razbes pelas quais as instituicbes devam criar uma
Universidade Corporativa. Primeiramente, o fato de grande parte dos gestores
perceberem que habilidades, conhecimentos e competéncias sdo fundamentos que
fazem com que seus negocios se tornem mais competitivos. Competéncia esta
diretamente relacionada a producdo de conhecimento nas instituicdes, de modo que
este seja transformado em novos servigos ou produtos. Da mesma forma, a criagao
de uma Universidade Corporativa € um meio de melhorar ainda mais a imagem
institucional perante seus clientes ou sécios; além de fortificar a cultura
organizacional voltada a inovacdo, aprendizagem e mudancas constantes. Desta
forma, a Universidade Corporativa é benéfica para a imagem interna da instituicdo
(EBOLLI, 2002).

Albanz (2003:123) afirma que a Universidade Corporativa € o

Guarda chuva estratégico das organizagfes’ e tem como objetivo principal
impulsionar seus negdcios com vistas a légica do mercado. Para isso, deve
se comprometer com programas de aprendizagem voltados as reais
necessidades do desenvolvimento das pessoas por meio de um sistema de
educacéo continuada.
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A Universidade Corporativa € uma estratégia das organizacfes publicas e
privadas para desenvolver competéncias e ampliar o estoque de conhecimento que
elas possuem. As Universidades Corporativas sao doutrinarias, ja que propiciam um
treinamento formal que propala cultura, valores e tradi¢cdes préprias da instituicdo. Ja
as Universidades Tradicionais proporcionam a reflexd@o, criticas e questionamentos
ao ambiente de negdcios (FLEURY, 2002).

Os objetivos gerais da Universidade Corporativa sédo: a) disseminar a
ideia de que o fator que diferencia as instituicdes é o capital intelectual®; b) despertar
a vocagao para o aprendizado; c) incentivar e estruturar atividades relacionadas ao
autodesenvolvimento; d) motivar e reter os maiores talentos na organizacao; e)
contribuir para que o clima organizacional seja o mais saudavel possivel; f)
responsabilizar cada talento pelo processo de autodesenvolvimento. Segundo
Meister (apud VERGARA e RAIVOS, 2000:88), os dois principais objetivos de uma
universidade corporativa sdo “tornar-se um agente de mudancas na organizacéo e
desenvolver qualificagbes baseadas nas competéncias”. Portanto, a Universidade
Corporativa atua como um instrumento de divulgacdo dos valores organizacionais,
ao mesmo tempo em que busca remodelar a cultura la estabelecida.

Ainda, é forcoso notar que a carga horaria dos cursos € bastante
heterogénea, variando em conformidade com o0s objetivos institucionais e
educacionais, além das modalidades de ensino-aprendizagem — presenciais, ensino
a distancia e semi-presenciais.

Em sentido amplo, a finalidade das Universidades Corporativas é de
oferecer cursos especificos para os colaboradores da organizacdo. Destarte, ela
customiza 0s cursos exatamente de acordo com as estratégias e politicas
institucionais, obedecendo a cultura organizacional, além de reduzir custos do
treinamento convencional e obter agilidade na formacéo da méo de obra.

Caon (2007:16) salienta, porém, que,

® Fator gue mantém a atividade de sustentabilidade das empresas e que aponta seu real valor no
mercado. O conceito de capital intelectual inclui dois fatores: a) capital humano — experiéncias,
conhecimentos e habilidades das pessoas, seus valores, sua capacidade de inovar, sua propriedade
intelectual, sua cultura; b) capital estrutural — banco de dados, software, patentes, marcas registradas,
equipamentos de informatica, clientes, tudo o que permanece na empresa quando da auséncia dos
funcionarios.
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Embora tanto as atividades educacionais das Universidades Corporativas,
qguanto aquelas desenvolvidas em programas de Treinamento e
Desenvolvimento referem-se ao processo de aprendizagem e educacéo
corporativa, mesmo assim, existem significativas distincdes entre elas.
Neste sentido, pode-se, resumidamente, dizer que, embora ambas
enfoquem a area de recursos humanos, procurando consolidar o conceito
de competéncia organizacional a gestdo, uma analise mais detida mostra
gue um setor de Treinamento e Desenvolvimento de uma empresa tende a
ser reativo, descentralizado e serve a uma ampla audiéncia; enquanto que a
Universidade Corporativa tem orientacdo proativa e centralizadora para o
encaminhamento de solugdes de aprendizagem para cada negdcio dentro
da empresa. Ou seja, setores de Treinamento e Desenvolvimento em geral,
propdem programas de treinamento a medida que estes se tornam
necessarios enquanto que nas universidades corporativas, 0s programas de
educacéo e treinamento sao permanentes e orientados com visdo de futuro,
antecipando e gerando necessidade de melhoria, privilegiando os objetivos
organizacionais, ainda que orientado para cada negdcio dentro da empresa.
Neste sentido, as universidades corporativas tém um escopo mais
estratégico, enquanto que os departamentos de treinamento sdo mais
taticos.

Apreende-se dai, que a Universidade Corporativa ganha maior coeréncia
e cabimento se trouxer metodologias de ensino-aprendizagem mais condizentes
com a realidade, além de mais dinamicas e &ageis, propiciando aprendizagens
eficazes, efetivas, sustentaveis e eficientes, de acordo com as realidades de
trabalho (RUAS, 2003). Percebe-se que o objetivo de muitos treinamentos limita-se
a tornar os trabalhadores capazes de realizar as atividades de modo eficaz,
assumindo as habilidades peculiares de que necessitam para executa-las. Todos os
processos educativos, mesmo 0S que nao sdao nomeadamente arrolados as
necessidades instantdneas e diretas do trabalho, colaboram para o crescimento
individual e, em resultancia, propicia seu amadurecimento profissional, determinando
o aumento da produtividade. Apesar disso, deve-se notar que 0s investimentos
efetivados pelas instituicdes ndo devem ser encarados como mostras de ‘bondade
institucional’, como se estivessem voltados especialmente para a satisfacdo e
alegria dos funcionéarios. O objetivo central da ado¢cdo da educacdo continuada é
esquivar-se da desatualizacdo cultural e técnica que, na atualidade, leva a queda da
produtividade. Cidaddos pouco instruidos tendem a ter ndo apenas dificuldades
técnicas na execucado de suas tarefas como também baixa autoestima e sensacao

de incapacidade profissional, com perceptiveis prejuizos para o seu desempenho.
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2.2 — Gestéao do Desempenho

No final do Século XVIII, o jurista e filosofo britanico Jeremy Bentham
criou o Panéptico®. Em sua esséncia estdo os elementos de vigilancia eficaz,
controle e disciplina (BERGUE, 2014). Ficou instaurado, entdo, a observacao sem,
contudo, ter a evidéncia do momento em que isso poderia, realmente, ocorrer.

Ainda que diversos mecanismos de analise de desempenho tenham sido
aplicados para a vigilancia e avaliacao dos operarios desde a antiguidade, foi com a
manifestacdo do capitalismo e das grandes empresas e industrias a avaliagdo do
desempenho ganhou maiores proporcdes e destaque. A Gestdo do Desempenho
configura um composto de técnicas para a conquista e apreciacdo de informacdes
sobre a peculariedade e éxito das acdes de cada funciondario. Tais processos de
analise foram impulsionados pelo taylorismo’. As investigaces de Taylor originaram
as primeiras categorias de ‘avaliacdo de meéritos’, utilizadas, a época, para
regularizar os funcionérios e ingerir no seu modo de trabalhar (BRANDAO;
GUIMARAES, 2001). Porém, apenas ap0s a 22 Guerra Mundial a avaliacdo de
desempenho teve maior notoriedade entre as instituicdes (CHIAVENATO, 2010).

Para Branddo e Guimardes (2001:12), avaliar refere-se a “comparar 0s
resultados alcancados com os esperados (planejados), de forma que apenas o
trabalho previamente planejado deve ser objeto de avaliacdo.” Depreende-se dai, a
necessidade de ndo apenas comparar 0s resultados esperados com o0 que
realmente foi feito, mas, inserir mecanismos de analise que outorgue a corre¢cao dos
erros e pontos mal compreendidos, evitando o retrabalho (LUCENA, 1977).

Como mecanismo de diagnose, a avaliagdo de desempenho dentro das
instituicbes deve se apresentar como uma medida proveitosa, benfazeja e que
gerard bons frutos; jamais deve ser encarada com receio e inquietacao
(BERGAMINI; BERALDO, 1988). Bergue (2014:230) assegura que a avaliacdo deve

® Prisdo circular, onde o espectador tem uma visdo exclusiva e privilegiada a partir do ponto central
gtorre) de todos os lugares onde houver presos.

Método cientifico embasado na divisdo do trabalho, desenvolvida pelo engenheiro norte-americano
Frederick Taylor. Esta ciéncia estruturou o trabalho industrial de maneira que cada funcionario
passasse a executar uma Unica funcao, hierarquizando e sistematizando a produgédo. Seus intuitor
eram a racionalizagdo da producéo, a economia de méo-de-obra, o aumento da produtividade, a
gueda no desperdicio de tempo, entre outros.
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ser assentada no didlogo. “E um processo de negociacdo de perspectivas
envolvendo o desempenho percebido, ou seja, a relacdo entre o esforco
empreendido e o resultado entregue pelas pessoas nas relagbes de trabalho.” A
avaliacdo de desempenho € uma verificacdo ordenada da performance de cada
funcionario, bem como de seu potencial de desenvolvimento (CHIAVENATO, 2010).
Apreende-se dai, que a apreciagdo do desempenho do funciondrio enaltece os
pontos fortes de cada colaborador, agindo diretamente nos pontos sinérgicos de
transformacdes e melhoria do desenvolvimento das potencialidades, estimulando,
assim, a exceléncia, o valor e as qualidades do individuo.
Bergue (2014:227) salienta que
E preciso perceber que a Gestdo de Desempenho no é realizada para as
pessoas em sentido estrito, mas com o propdsito de aperfeicoar o servico
publico. E processo inerente a aprendizagem das organizacdes. O olhar se
estende para a sociedade, estando fortemente articuladas as dimensfes
individual e organizacional. Nao se pdoe pensar ha Gestao de Desempenho
estritamente orientada para finalidades especificas, tais como subsidiar
decisbes de promocgdes, concessbes de gratificacbes ou parcelas
remuneratérias. O foco ndo estd nas pessoas, mas has pessoas ho

contexto do trabalho. A propésito, a Gestdo de Desempenho diz respeito,
essencialmente, a gestédo do trabalho.

Em Gestdo de Desempenho, ndo ha modelos prontos que possam ser
empregados em qualquer situacdo. Cada instituicdo necessita implementar as suas
necessidades e caracteristicas. Sao atributos marcantes: a) definir, notoriamente, o
que se tenciona avaliar; b) sensibilizar os avaliados e avaliadores; c) garantir
feedback pertinente e compativel com o que foi avaliado; d) manter discricdo sobre
as informacdes; €) compreender que a avaliacdo deve ser um processo continuo; f)
legitimar a avaliagdo em ‘mao-dupla’ — avaliado (servidor) e avaliador (gestor); g)
considerar a autoavaliacdo; h) evadir dos excessos de indicadores e, por fim, i)
manter o foco no valor agregado. A partir dai, € possivel desenhar e planejar alguns
cursos necessarios ao desenvolvimento pessoal e profissional dos funcionarios.

N&o se deve presumir que a Gestdo de Desempenho é um processo
unico e ilhado mas, diretamente ligado ao desenvolvimento de pessoas e ao
processo de capacitacdo, sobretudo nas etapas de diagnose das acdes voltadas a
educacgdo corporativa. No contexto da administracdo publica brasileira, pouco se

avalia um colega de trabalho, ja que, muitas vezes, quem recebe as criticas, as
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encara de modo repulsivo . Porém, sdo muito presentes, no cenario brasileiro, as
relagbes do clientelismo — troca de favores — e do personalismo — individuo
centralizador —; basta observar com profundidade as convivéncias sociais que
moldam a cultura nacional (BERGUE, 2014).

Em sintese, a Gestdo de Desempenho engloba comportamentos que se
complementam para viabilizar o diagnostico da situacdo atual, revelada pela
avaliacdo e pelo assinalamento das medidas que deverdo ser tomadas para o
aperfeicoamento dos colaboradores. Esta compreenséo transformadora reverbera
em diversas organizagdes. A efetivagdo criteriosa de cada um dos procedimentos
facilitara o alcance dos objetivos desejados pela instituicdo (CHIAVENATO, 2010).

As instituicbes modernas compreendem que o desempenho do
colaborador no ambiente de trabalho sdo decorrentes das competéncias e
habilidades inerentes ao individuo; das relacfes interpessoais; das caracteristicas
da instituicdo e, por fim, do clima organizacional — interno e externo (OLIVEIRA-
CASTRO; LIMA; VEIGA, 1996). Em sintese, a gestdo de desempenho integra um
processo macro de gestdo institucional, visto que possibilita revisar estratégias e
objetivos da area de Gestdo de Pessoas, além dos processos e politicas de
trabalho. Desta forma, é possivel corrigir os equivcos e promover a sustentabilidade
institucional.

O interesse imorredouro com o avanco e evolucdo do desempenho dos
colaboradores nas instituicdes € uma utilidade estratégica da Gestdo de Pessoas, ja
que nivelar os beneficios institucionais junto as demandas competitivas é um tema
de sobrevivéncia da instituicdo. Nesta l6gica, os processos de aprendizagem e
educacdo corporativa evidenciam um papel basilar na Gestdo de Pessoas da
contemporaneidade (LUCENA, 1999). O vocabulo ‘gestdo’ da ao instrumento de
mensuragao, o sentido de um processo que abarca o planejamento, monitoramento
e controle das atividades (GUIMARAES, 1998).

De acordo com Caon (2007:29),
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A Gestdo de Pessoas oferece uma nova maneira de organizar as
organizacbes. A énfase repousa na valorizacdo das pessoas e a forma de
integra-las ao ambiente de trabalho, utilizando e integrando processos e
alinhando objetivos individuais e organizacionais. Pode-se observar que a
necessidade de mudanca nas politicas e praticas de desenvolvimento de
pessoas nas organizacdes demonstra a evolucao substantiva da Gestéo de
Pessoas, a fim de que a organizacdo possa permanecer competitiva.

A Gestdo de Desempenho deve ter como objetivo superior, a melhoria
das performances institucionais e profissionais, mas, também, o crescimento e
desenvolvimento dos individuos de forma mais intensa e abragente; pautado na
transparéncia das acdes. A grande provocacédo é fazer com que a instituicdo ndo se
apresente apenas ‘qualificada’, na perspectiva da concorréncia com as demais
organizagdes, mas, outrossim, ‘qualificante’ ao ofertar diferentes ocasides favoraveis

ao crescimento e autonomia dos individuos (ZARIFIAN, 2001).

2.3 — Gestao do Conhecimento

Davenport e Prusak (1998:6) afirmam que “o conhecimento pode ser
comparado a um sistema vivo, que cresce e se modifica a medida que interage com
0 meio ambiente”. Ja Nonaka e Takeushi (1997:63) denotam que “o conhecimento,
diferente da informacgé&o, refere-se a crengas e compromisso”. As convicgdes do
individuo séo assimiladas no conhecimento, porquanto determina o que o sujeito vé
e como incorpora no seu dia a dia as suas observacoes.

Em sua concepc¢do, a composicdo da gestdo do conhecimento esta
embasada em trés elementos fundamentais: pessoas, fatos e lugares. Os individuos
sdao o ponto central do processo de gerenciamento de conhecimento nas
instituicdes, pois evidenciam a experiéncia e o discernimento nos negocios. Os fatos
incluem os dados, informacfes e processos. Sao criados, classificados e
compartilhados por toda a instituicdo. Se déo através de livros, jornais, desenhos,
bases de dados, entre outros. Por fim, os lugares séo os espacos onde os individuos
se reunem para interagir entre si e para trocas de ideias e experiéncias. Na
atualidade, a tecnologia fornece aos individuos um mecanismo eficiente e eficaz
para a interacdo (TAPSCOOT, 1997). A gestdo do conhecimento envolve a

aplicacao da tecnologia, com aspectos humanos, culturais e gerenciais. Além disso,
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a exploracdo do conhecimento envolve a intuicdo, a interpretacéo, e integracdo e a
incorporacgao do aprendizado. Luchesi (2012:6) reconhece que
Para desenvolver os sistemas de conhecimento é necessario ter foco
externo (benchmarking de outras organizacdes), tecnologias facilitadoras
(groupware), gestdo de desempenho (mensuracdo, recomendacao,
recompensas para equipes, obrigacdes contratuais) e gestdo de pessoas

(equipes virtuais, comunidade de pratica, coordenadores de conhecimento,
busca do perfil do disseminador do conhecimento).

Apreende-se, desta fala, que o interesse da instituicdo deve ser pautado
na ideia de que nem todos os individuos precisam saber as mesmas questées, mas
que os funcionarios saibam 0s assuntos certos, ou seja, a tematica inerente ao seu
dia a dia.

Mais oportuno que compartilhar € adquirir conhecimento e instruir-se.
Aprender com outros profissionais, funcionarios, fornecedores, parceiros, processos,
institutos de pesquisa, centros de exceléncia, entre outros. Tudo isto expressa a
ideia de cooperacdo entre individuos e instituicbes, tdo atual e importante para a
contempoeraneidade (FIGUEIREDO, 2002). E fundamental que se aproveite os
recursos disponiveis nas organizacdes, ao invés de tentar criar algo que ja tenha
sido originado. Os talentos, know-how e habilidades pessoais e institucionais devem
impelir o conhecimento coletivo; este sim, renovador e dinamizador das inovacdes
organizacionais.

Terra (2000:203) denota sobre alguns desafios que a ‘sociedade do

conhecimento’ precisa vencer:

e Como mapear o0 conhecimento (competéncias individuais) existente nas
instituicées?

e Como simplificar e incentivar a explicitacdo do conhecimento tacito dos
colaboradores?

e Como atrair, selecionar e reter pessoas com as requeridas competéncias,
habilidades e atitudes?

e Como manter o equilibrio entre o trabalho em equipe e o trabalho individual e entre
o trabalho multidisciplinar e a requerida especializacao individual?
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e Como utilizar os investimentos em tecnologia de comunicacdo para aumentar o
conhecimento da empresa e ndo apenas acelerar o fluxo de informacdes?

e Quais sistemas, politicas e processos devem ser implementados para moldar
comportamentos relacionados ao estimulo, a criatividade e ao aprendizado?

e Como estimular e recompensar o compartihamento de conhecimentos e
desencorajar que os individuos os gaurde para si proprios?

e Como tornar a organizacao aberta ao conhecimento externo? Como ampliar e
capturar o fluxo de conhecimentos, insights e ideias provenientes de clientes,

parceiros, fornecedores e da comunidade em geral?

De acordo com o autor, a gestdo do conhecimento tem um ‘carater
universalista’, isto €, dedica-se as organizacdes dos mais diferentes portes e
nacionalidades. Neste sentido, a sua efetividade esta diretamente ligada a
elaboracdo de novos modelos institucionais — processos, sistemas gerenciais e
estruturas — e, uma lideranca sustentavel, capaz de encarar as barreiras que
impedem a transformagdo do comportamento organizacional.

O determinante do sucesso da instituicdo é sua eficiéncia no processo de
transformacdo e aplicacdo do conhecimento, quando comparado a eficiéncia de
outras organizacdes. Cabe a entidade exercer suas atividades como agente
organizador do conhecimento, tornando-o aplicavel e gerando novas aprendizagens

e experiéncias, desempenhando tal tarefa de forma superior aos concorrentes.

2.4 — A Universidade dos Correios — UNICO

Em 1500, Pero Vaz de Caminha escreveu, oficialmente, a primeira carta
no pais, destinada ao Rei de Portugal. Este fato historico baliza o surgimento do
servico de correspondéncias de cartas no Brasil.

O servico postal brasileiro esta em exercicio desde o ano de 1808, com o
Regulamento Postal do Brasil. Durante o periodo da Republica Velha (1889 — 1930)
0S servigcos postais ficaram marcados pela incapacidade e incompeténcia devido a
inexisténcia de planejamento e regulacdo do mercado, bem como os constantes
atrasos na entrega das correspondéncias (BARROS NETO, 2004). No ano de 1931,
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Getulio Vargas fundiu a Direcdo Geral dos Correios e a Reparticdo Geral dos
Telégrafos, criando o Departamento de Correios e Telégrafos — DCT. Nos anos
1960, transcorreu a corporatizacao do sistema postal no Brasil (TEIXEIRA, 2013).

Em 1964, com o advento do regime militar, o servico prestado comecou a
ser deteriorado, visto que n&o haviam investimentos, prejudicando as atividades
operacionais. Segundo Neto (2004:47) “era de conhecimento, de toda a sociedade,
a falta de adequada politica tarifaria, a precariedade das instalagdes e o despreparo
do pessoal’, itens que contribuiram para a ineficacia e ineficiéncia do setor.

No ano de 1967, o DCT passou a estar vinculado ao Ministério das
Comunicagbes. E, em 1969, o Governo militar transformou o DCT na atual
conhecida Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos — ECT (TEIXEIRA, 2013). O
Decreto de concepcdo da ECT (Decreto-Lei n° 509, de 20 de Marco de 1969)
determina que os Correios percorram as esferas publica e privada.

De acordo com Teixeira (2013:34),

Garantiu-se a empresa a manutengcdo de seu patrimdnio como pertencente
integralmente a Unido. Além disso, garantiu-se autonomia a ECT para
escolher — como na légica empresarial — as estratégias de gestdo que

deviam guia-la para, como em uma empresa privada, buscar a eficiéncia e o
lucro em suas operacoes.

Atualmente, a ECT tem mais de cem servicos e produtos oderecidos em
seus 32.000 pontos de atendimento, incluindo uma vasta rede de unidades préprias
e, muitas outras, franqueadas. Ao todo, sdo 117.405 funcionéarios. A missdo da ECT
€ de “facilitar as relacBes pessoais e empresariais mediante a oferta de servigos de
correios, com ética, competitividade, lucratividade e responsabilidade social”. Sua
Visdo € “ser reconhecida pela exceléncia e inovacdo na prestacdo de servicos de
correios” (CORREIOS, 2016).

No final dos anos 1970, os Correios se estruturou em dois 6rgaos
voltados ao T&D: a Escola Superior de Administragao Postal — ESAP, com o objetivo
de capacitar os funcionarios com nivel superior e, o Departamento de Recursos
Humanos — DRH, com representacbes em cada polo regional, para instruir

funcionéarios de nivel basico, médio e técnico.
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No final da década de 1990, houve a necessidade de ordenar e unificar as
acOes educacionais junto as estratégias da ECT e, igualmente, estender o
atendimento dos programas a toda cadeia de valor. Desta forma, em Dezembro de
2001, foi instituida a Universidade Corporativa dos Correios — UNICO, com sede em
Brasilia. Sua Missao é de “construir o conhecimento organizacional com base nas
competéncias requeridas para sustentabilidade dos negocios da ECT”. Por sua vez,
a Visao é de “ser referencial de exceléncia em educacao corporativa no Brasil’
(CORREIOS, 2016).

De acordo com Caon (2007:125) “a UNICO esta estruturada em nivel de
Diretoria, subordinada a Geréncia Geral de Recursos Humanos, assessorada por
um orgao consultivo — Conselho de Educacédo — formado pelos Executivos das 7
areas institucionais da empresa.” Grande parte dos cursos esta pautada na
qualificacdo em logistica, formacao de liderangas, conhecimentos de varejo e temas
relacionados ao setor postal.

Em 2013, foi uma pratica dos Correios, realizar o Férum de Governanca
Corporativa, com o intuito de promover a reflexdo sobre a Governanca de TI. Neste
mesmo ano, houve o Il Forum dos Direitos Humanos , cujo tema foi ‘Negras e
negros nos Correios: conquistas e desafios’, buscando valorizar os colaboradores.
Ha, também, projetos de ambito nacional, como a Campanha dos Correios contra a
AIDS, Papai Noel dos Correios, Central Braile, Patrocinios esportivos e culturais,
entre tantas outras atividades. Teixeira (2013:262) afirma que

Ao discutir a politica de Gestdo de Pessoas nos Correios a partir de um
recorte de género, observa-se que a forca de trabalho da empresa é
majoritariamente masculina. Isso decorre da imagem de género que associa
as atividades de trabalho na empresa a atributos supostamente masculinos

como forga fisica e condicionamento corporal para suportar o peso da carga
transportada e intempéries durante a jornada de trabalho.

Atualmente, ha 23,33% de mulheres e 76,67% de homens trabalhando
nos Correios. Ao aderir ao Programa Pro-Equidade de Género e Racga, elaborado
pelo Ministério da Justica em 2013, os gestores da ECT admitem que € preciso
implementar politicas que favoregam a admisséo, a estabilidade e a ascenséo das
mulheres na empresa. Porém, pelos dados apresentados, denota-se que as acbes

precisam ser fortalecidas.
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7

De igual forma, é uma preocupacao dos Correios, o langcamentos de
novos produtos e servicos, a abertura de novas frentes de atuagdo e a
modernizacdo do layout das agéncias. Tais attitudes s&do fundamentais para
‘encantar’ o cliente.

No mundo corporativo atual, as empresas se esforcam para se tornarem,
cada vez mais, competitivas e, enfrentarem as demandas dos seus clientes e as
ameacas dos seus concorrentes. Desta forma, a informacédo é uma forca propulsora
de mudancas organizacionais. Pensando nisto, ainda que a UNICO esteja localizada
em Brasilia, ha a oferta de cursos via Internet ou videoconferéncias, o que lhe d&
autonomia para operar nacionalmente. As ac¢0Oes educacionais envolvem toda a
instituicdo — executivos, grandes clientes, fornecedores, parceiros e carteiros —,
propiciando um fator diferencial junto aos concorrentes.

Segundo um Executivo da UNICO,

Propiciar uma educacdo de qualidade a todos os colaboradores,sempre
ocupou o topo da lista de responsabilidades da nossa empresa, pois, antes
mesmo da criagcdo da UNICO, a empresa j4 realizava um programa de
fortalecimento da escolaridade [...] até o ano de 1966, grande parte dos
funcionarios tinha, apenas, escolaridade até o quarto ano do ensino
fundamental. Hoje, 72,18% tem ensino médio completo, seguido de 24,85%

dos funcionarios com nivel superior. Este € um avanco significativo da
nossa instituicdo e nos deixa muito felizes!

De acordo com este Executivo, 0os projetos e a¢gOes educacionais operam
influxos positivos no interesse, nos compromissos e no estimulo dos colaboradores.
Como parte dos incentivos, esta o aumento de 5% no salario bruto de cada
funcionario que elevar seu nivel de escolaridade.

Para o Executivo da UNICO, antes de implementar a Universidade
Corporativa, o conhecimento era disperso. Hoje, com seu papel integrador, é
possivel desenvolver as competéncias do funcionario e satisfazer as preméncias
institucionais. “A instituicdo que ndo assimilar as necessidades dos colaboradores e
nao as insitarem a buscar o crescimento e desenvolvimento profissional e pessoal,
estdo fadadas ao fracasso”, complementa o Executivo. Com o aumento do numero

de empresas de logistica, esta € uma ameaca real.
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Outro ponto que merece destaque é a Gestao de Desempenho. Segundo
o Executivo, € uma preocupacao da empresa, que modifiqgue a avaliacdo embasada
no cargo para a avaliacdo focalizada nas atividades institucionais. Assim, ele se
questiona: “quais devem ser as habilidades diligenciadas em cada uma das
atividades?”

As escolas de governo se respaldam em alguns propdésitos fundamentais,
entre 0s quais € possivel destacar: a) sao instituicdes de ‘inteligéncia institucional’,
ou seja, estabelece a observacédo, a estruturacéo, a efetivacdo e a propagacéo do
conhecimento proficuo e oportuno; b) seu campo de atuacdo assiste, de forma
sistémica, os demais stakeholders envolvidos; c¢) sdo mecanismos de acdo da
instituicdo, isto €, as escolas devem atender aos interesses da organizacdo e da
sociedade, ndo as conveniéncias dos dirigentes (BERGUE, 2014). A otimizacao do
Departamento de Gestdo de Pessoas, inspirando e sugestionando os funcionarios,
oportuniza os processos de lideranca, empreendedorismo, criatividade e inovacao.

03 — CONCLUSAO

O reconhecimento do servidor no mercado de trabalho ndo se d4, apenas
como fator motivacional canalizado ao conjunto de condi¢cdes intrinsecas a
instituicdo. Sabe-se que o empenho e motivacdo dos colaboradores gera valores a
gestdo e a organizacdo, como elemento estratégico de crescimento,
desenvolvimento e competitividade institucional.

A qualidade no atendimento atrelada a competicdo das empresas de
logistica séo fatores que exigem que os Correios oferte servicos que condizem com
as necessidades do cliente-cidaddo. Esta inquietacdo gera a necessidade da
qualificagdo dos funcionarios, bem como a modernizagdo da estrutura de
atendimento e o desenvolvimento de novos produtos e servigos.

Os Departamentos de T&D e as Universidades Corporativas se
manisfestam como instrumentos de alcance de eficacia, eficiéncia, efetividade e
sustentabilidade das instituicbes que buscam a exceléncia e o reconhecimento do
mercado. Observa-se, desta forma, que as politicas relacionadas a Gestdo de

Pessoas interferem diretamente na conduta dos colaboradores.
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A UNICO entende que faz parte de suas estratégias, o fato de
desenvolver competéncias e ampliar o estoque de conhecimento que possuem. Para
tanto, a instituicdo trabalha no desenvolvimento de programas de capacitacdo para
habilitacdo dos stakeholders ao exercicio das atividades que lhes compete.

Em sintese, deve-se reconhecer que o maior desafio das instituicbes
publicas e privadas é a mudanca cultural do paradigma que afirma que os individuos
que detém o conhecimento sdo os poderosos e ‘espertos’. Afinal, a pessoa que
compartilha o que sabe, se apresenta com potencial inteligéncia emocional. SO é
possivel avangar e ter uma sociedade mais ‘inteira’ e justa, quando se dissemina o

conhecimento!
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