
Itaú社では人事部門とIT部門が一体となって学習を機能させる



顧客名

本社

サンパウロ、ブラジル

業界

金融サービス

従業員数

96,000人+

利用シーン

アップスキル、パーソナライズドラーニング、

学習の分散

利用機能

パスウェイ、プラン、グループ、スキルプラン、

スキルレビュー

課題

近年、クラウドコンピューティング、API、ブ

ロックチェーンなどのテクノロジーが銀行業界

を混乱させています。Itaú社は、5,600万人の

クライアントに業界トップのサービスを提供す

るために変革する必要がありました。 Itaú社

が使用していたラーニングテクノロジーは、そ

の任務を果たしていませんでした。

サマリー

Itaú Unibanco社は、ブラジル最大の民間銀行

です。近年、新しいテクノロジーが銀行業界を

混乱させました。Itaú社は、5,600万人のクラ

イアントに最新の状態を保ち、質の高いサービ

スを維持するために、新しいデジタルスキルで

従業員を変革しようとしました。会社が従業員

のスキルと必要なスキルを可視化するための新

しい方法が必要であることが明らかになったと

き、人事部門とIT部門は力を合わせて次のス

テップを見つけ出し、Degreedを選択して従

業員を社内外の学習コンテンツに結び付けまし

た。このコラボレーションはItaú社での新しい

学習文化の基盤を築き、あらゆる組織にとって

価値のある教訓を教えました。

ソリューション

人事部門は、IT部門やその他の利害関係者と

協力して、社内でソリューションを構築するた

めの非効率な取り組みから脱却しました。同社

は、社内コンテンツと社外コンテンツを統合し、

ソーシャルラーニングを促進する新しいラーニ

ングエコシステムを強化するためにDegreed

を選択しました。

結果

Itaú社は、継続的な学習に基づいて構築される

新しい学習文化の基礎を築きました。その過程

で、人事部門は、従業員の育成を改善するため

のコラボレーションに関する重要な教訓を学び

ました。その教訓には、パーソナライズが基本

であり、頻繁に出会い、強いビジネスケースを

一緒に構築し、信頼を育むことが含まれます。
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スキルデータを使用して労働力を変革する

Raquel Andrade氏がItaú Unibanco社に入社する前に、人事部門とIT部門は、スキルを職務にマッピングするための

取り組みをすでに開始していました。これは、何千人ものテクノロジーチームメンバーがどのように能力開発すべきか

を理解するのに役立ちました。

Andrade氏は、アトラクション＆デベロップメント部門の新しい責任者として、ブラジル最大の民間銀行であるItaú社

の学習プログラムに注意が必要であることを知っていました。結局、多くを必要としていました、とAndeade氏は思い

出しました。しかし、彼女は「私は真の意味で学習専門家ではありませんでした」と述べました。当時、Itaú社は従業

員が持っているスキルや将来必要になるスキルについてほとんど把握できていませんでした。しかし、それはすべて変

わりつつありました。人事部門とIT部門は、共同でケーススタディを学びました。これは、 Itaú社での学習文化の変革

に影響を与え、現在では社内のITチームメンバーは7,000人をはるかに超えています。また、両部門の利害関係者がL＆

D戦略、テクノロジー、運用について学んだ教訓は、従業員能力開発の新しい道を切り開くために関連するすべての人

に役立つ可能性があります。

問題の根源

近年、クラウドコンピューティング、API、ブロックチェーンなどのテクノロジーが銀行業界を混乱させました。Itaú

社は、関連性を維持し、5,600万人のクライアントに業界トップのサービスを提供し続けるために、デジタルトランス

フォーメーションを実施する必要がありました。その間、そのような変化は新しいテクノロジーを組み込むことだけで

はないことを認識していました。Itaú社は従業員を変革することから始める必要がありました。
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Itaú社には、従業員のスキルに対する可視性が欠如していたことに加えて、問題を解決できていなかった古いLMSがあ

りました。状況はさらに悪化し、 Andrade氏は2018年に到着して間もなく、内部ソリューションを構築するための取

り組みが不安定な状況にあることを発見しました。プロジェクトはすでに予算の半分を使い果たしていましたが、提供

する必要のあるすべての機能の10％しか実現できていませんでした。

会社は新しい方向性を必要としていました。

『夢は、社内外の[コンテンツ]を統合できるプラットフォームを用意して、強いソーシャルラーニングを実現すること

でした』とAndrade氏は述べ、優先すべき事項はIT部門にはるかに超えるアップスキルとパーソナライズされた学習を

もたらすことでした。

スキルアッププラットフォーム

Itaú社での学習の夢を実現するには、厳しい方向転換が必要でした。その結果、同社は社内開発を途中で放棄し、

Degreedを利用したラーニングエコシステムを実装しました。『Degreedが必要なテクノロジーをすべて提供できるこ

とに驚きました』とAndrade氏は述べ、Degreedはデータとスキルに重点を置き、1,200を超える外部コンテンツプ

ラットフォームと連携していると述べました。

『プロジェクトには多くの人が関わっていました』とAndrade氏は言い、計画の変更について社内の人々と話し始めた

時、いくつかの重大な逆風に直面したと付け加えました。

同時に、同社のデジタルトランスフォーメーションの主要な目標は、よりアジャイルになることでした。『私たちは試

行錯誤し、失敗に学び、新しい解決策を試すべきではありませんか？』 彼女は同僚に尋ねました。『多くの人にとって

驚きでしたが、いったん立ち止まって分析し、社内でのシステム開発をやめて、Degreedをラーニングエクスペリエン

スプラットフォームとして採用する必要があることを理解してもらえたのは非常に良かったです。』
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夢は、社内外の[コンテンツ]を統

合できるプラットフォームを用意

して、強いソーシャルラーニング

を実現することでした

Raquel Andrade氏
アトラクション＆デベロップメント部門責任者

https://www.disce.co.jp/post/personalized-learning-the-data-deep-dive


私たちは「組織内で継続的に学習する文化をどのよ

うに形成するのか？」などの実際の問題に対処する

ことができました。

Fernando Kontopp
Chief Technology Officer Itaú Unibanco



コラボレーションによる変革

Fernando Kontopp氏が学習について話しているのを聞いていると、彼をL＆Dコンサルタントと間違えてしまうかもし

れないほどの存在です。そしてItaú社は学習の専門家なしでは決して学習の変革の旅を始めらえなかったでしょう。こ

れは、同社CTO最高技術責任者であるKontopp氏が、IT部門がAndrade氏と人事部門と築き上げてきた強い絆の結果で

あり、学習環境について深い理解を示しているためです。

『それは障壁がないことを表しています。邪魔する人がいないということです』とKontopp氏は言いました。『全員が

協力して問題を解決しようとしています。』

またKontopp氏は、ビジネスとテクノロジーのイニシアチブがますますリンクしていると述べています。『実際、それ

は1つにまとまっています。』

そして最終的には、組織の成功に貢献することが全員の使命です。彼らがIT部門、マーケティング部門、デザイン部

門、製品部門、その他のビジネスユニットに所属しているかどうかは関係ありません、と彼は言います。

『結果は計りしれません』とKontopp氏は言います。『私たちは「組織内で継続的に学習する文化をどのように形成す

るのか？」など、実際の問題に対処することができました。』

このような文化の変化は決して小さな偉業ではありません。 Center for Creative Leadershipによる2019年の調査で

は、調査対象の企業組織の62％が、文化の変化は最も難しい組織変化であると述べています。
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Itaú社で、 Andrade氏はこの努力の影響を振り返りました。『学習文化の発展は、銀行業界が経験し

ているすべての変革の非常に基本的な柱です。』

学んだ5つの教訓

1. パーソナライズは基本

『カスタマイズされるパーソナライズは私たちのチームに役立ったものです』とKontopp氏は述べ、2

つの理由から重要であると付け加えました。まず学習に関して、誰も同じ知識や経験を持っていませ

ん。初心者もいます。専門家もいます。パーソナライズされた学習ソリューションは、彼らが欲しい

場所やタイミングで彼らに会います。第二に、人々は異なるゴールを持っています。IT部門を例に

とってみましょう。『テクノロジーの世界には、とてつもなく多様なテーマや専門分野があります』

とKontopp氏は述べています。『人々のラーニングパスを標準化することは、最善の方法とは思えま

せん。』

2. よく会う

Itaú社では、人事部門とIT部門が定期的に集まり、経験や方法論などについて話し合っていると、

Kontopp氏は言います。『これは非常に統一された方法で起こっています。私たちが優先順位を付け

なければならない時、または私たちがいくつかの解決策、いくつかのアイデアについて話し合いたい

時、私たちは一緒に会い、話し合います。』

3. パートナーとのビジネスケースを構築する

新しい学習システムに資金を投入するために、 Itaú社の主要な利害関係者は一緒にビジネスケースを

作成しました。何がそれほど成功させたのでしょうか？人事部は、ビジネスケースがビジネス戦略に

関連していることを確認しました。さらに、ビジネスパートナーは、IT部門が生産性をどれだけ進化

させることができるかを計算して理解しました。次に、それらの効率を新しいシステムのコストに結

び付け、新しい学習システムに資金を投入することは経済的にも意味がありました。
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4. 信頼を育み、進化する余地を残す

Andrade氏によると、人事部門とIT部門のパートナーシップが緊密になるにつれ、両部門はより自由

を感じたという。『私たちは、プラットフォームを一緒にテストし、ミスを犯し、話を聞き、話し合

うための多くの自由を生み出しました。私たちは大きく進化し、親密になりました。人事部門が、プ

ロジェクトの開始時に課された要件に疑問を投げかけることでさえ快適に感じました。』

5. 人事部門は、常に学習する

『自社に適したシステムを見つけるのはIT部門の責任だけではありません』とAndrade氏は述べてい

ます。『私たちはつながる必要があります。私たちの業界で何が起こっているのかを理解する必要が

あります。』これを行うために、彼女は他の企業の仲間とつながったり、サイトを訪問したり、本を

読んだりして、新しい考え方を理解しました。

経験に代わるものはない

もしAndrade氏がまだ学習の専門家ではないとしても、彼女は日ごとに専門家に近づいています。

『適切な人を集めることです』とAndrade氏は言いました。『今日を振り返ると、このことがいかに

重要であったかがわかります。』

Degreedに興味をお持ちの方は、日本の代理店である株式会社ディーシェにお問い合わせください。

eメール : degreed@disce.co.jp

ホームページ：https://www.disce.co.jp/degreed
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