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RESUMO

FORTUNATO, Renato Augusto. Universidade corporativa: os reflexos no
comportamento dos colaboradores de duas agéncias bancarias de Sao José do
Rio Preto - SP. 2007. 82 f.. Trabalho de Conclusdo de Estagio (Graduagéo em
Administracdo). Curso de Administracdo, Universidade Federal de Santa
Catarina, Florianopolis, 2007.

Este trabalho, primeiramente, apresenta o contexto de surgimento das
universidades corporativas em substituicdo aos departamentos de treinamento
e desenvolvimento. A fundamentagao tedrica evidencia os conceitos, objetivos
e principios das universidades corporativas, além disso, aborda a questdo dos
paradigmas e do comportamento. A pesquisa tem como objetivo principal
demonstrar os reflexos da implantagéo das universidades corporativas no
comportamento dos colaboradores da agéncia Avenida Bady Bassit do Banco
Real e da agéncia Dezenove de Margo da Caixa Econdémica Federal,
localizadas na cidade de Sao José do Rio Preto — SP. Para isso, foi realizado
um levantamento de campo com trinta e oito funcionarios de ambas as
agéncias em uma abordagem quantitativa e utilizando questionarios
autopreenchidos como instrumento de coleta de dados. Os resultados indicam
que as universidades corporativas das empresas participantes da pesquisa tém
obtido sucesso ao melhorar o desempenho, qualificacdo profissional,
comprometimento e motivagdo dos colaboradores das agéncias pesquisadas.
Além disso, apresenta-se a avaliagdo dos cursos oferecidos pelas
universidades corporativas e os tipos de treinamentos mais importantes para a

qualificagao profissional, de acordo com os colaboradores.

Palavras-chave: Universidade Corporativa; Mudanga; Comportamento.
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1 INTRODUGAO

A constante demanda de competitividade e inovagdo pelas
organizagoes, junto com as alteragdes no cenario do mercado globalizado e o
avanco tecnolégico, afeta diretamente a administracdo das empresas e as
competéncias exigidas para os profissionais que nelas atuam.

De acordo com Eboli (2004), as areas de Treinamento &
Desenvolvimento (T&D) baseiam-se na vis@o da administracdo taylorista-
fordista e oferecem programas, ao publico interno, com o principal objetivo de
desenvolver habilidades especificas, enfatizando as necessidades individuais e
sempre dentro de um escopo tatico-operacional.

Ainda, conforme a autora, o surgimento do novo ambiente
empresarial, em constante mudanga e com a necessidade de respostas cada
vez mais ageis, exige o desenvolvimento de posturas, habilidades e atitudes do
profissional, e nado somente a aquisicdo de conhecimento técnico e
instrumental.

Assim, os tradicionais métodos de T&D transitam para o conceito de
Educagao Corporativa com o propésito de atender as necessidades impostas
em relagdo a requalificagdo profissional, a educacdo continua e a
aprendizagem corporativa. As Universidades Corporativas (UCs) representam
um instrumento que viabiliza a educagao corporativa.

Meister (1999) afirma que a primeira universidade corporativa foi
criada pela General Electric, em 1955, com o nome de Crotonville Management
Development Institute. Atualmente existem cerca de duas mil UCs nos Estados
Unidos.

No Brasil, segundo Eboli apud Ramos (2006), a primeira experiéncia
foi a da Academia Accor, em 1992. Agora, aproximadamente 150 organizagbes
possuem universidades corporativas em territorio nacional.

Conforme Meister (1999, p. 1), “a universidade corporativa esta
surgindo no século XXI como o setor de maior crescimento no ensino superior”.

Nesta pesquisa, as universidades corporativas participantes do
estudo de campo sdo: a Academia ABN Amro-Brasil e a Universidade

Corporativa Caixa.
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Conforme Eboli (2004) de abril de 2000 a abril de 2001, desenvolveu-
se toda a etapa de idealizacdo e concepgao do projeto da Academia ABN
Amro-Brasil (Banco Real), com levantamento de diagnéstico, definicdo das
competéncias criticas, estrutura necessaria, marketing, foco, etc. Em 21 de
abril de 2001 a Academia foi concluida. A Academia ABN Amro atende todos
os funcionarios do banco, sendo 400 em nivel gerencial, 6 mil em nivel técnico
e 14 mil em nivel operacional.

Os programas da Academia estao alinhados as estratégias do banco
e se classificam em quatro categorias: gerais, gerenciais, funcionais e
comportamentais. Os lideres e gerentes participam ativamente do desenho e
da definicao dos conteudos, principalmente aqueles voltados as competéncias
técnicas.

Os cursos sao realizados por intermedio de parcerias com
consultorias externas e instituicbes de ensino superior, como o Instituo
Brasileiro de Mercado de Capitais (lbmec), a Fundagdo Instituto de
Administracao da Faculdade de Economia, Administragdo e Contabilidade da
Universidade de Sao Paulo (FIA-FEA/USP) e a Fundagcdo Getllio Vargas
(FGV), para programas especificos. Na area de responsabilidade social, ha
parceria com a Associacdo Desportiva para Deficientes (ADD), que executa
programas de qualificacdo em informatica para pessoas portadoras de
deficiéncia fisica.

A Academia possui instalagdes fisicas em S&o Paulo, Rio de Janeiro
e Belo Horizonte para treinamentos presenciais. O treinamento a distancia e o
autodesenvolvimento sao estimulados pela disponibilizagdo de acervos da
biblioteca que conta com 11 mil volumes de CDs, DVDs, livros, periddicos, fitas
de video e fitas cassete.

Segundo Eboli (2004), em 1998 a Caixa Econdémica Federal realizou
estudos de novas tecnologias € modelos de T&D. Assim, surgiu a idéia de
implantar um centro de estudos que atendesse de maneira mais consistente as
necessidades de aprendizado da empresa.

A Universidade Corporativa Caixa foi implantada em janeiro de 2001
e oferece programas de educacao para mais de 100 mil colaboradores diretos

além de clientes, fornecedores, parceiros e comunidade.
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Os programas da Universidade Caixa estdo dispostos em dois
segmentos: um com conteudo de atualizagdo técnica, com programas
operacionais, e outro de educagdo permanente, com programas de carater
tatico e estratégico.

Os cursos s&do realizados por instituicdes de ensino superior,
instrutores internos e externos. A Universidade Caixa tem parceria com
instituicées de ensino, com outras universidades corporativas e com 6rgdos do
poder publico.

Os lideres e gerentes da empresa participam ativamente por
intermédio dos conselhos das escolas da universidade, formados pelos
executivos das areas de negdcios correspondentes.

A Universidade Caixa conta com um espaco fisico para suas acées
educacionais corporativas na cidade de Sao Paulo. Porém, a estrutura da
Universidade Caixa €& primordialmente virtual e as informagdes sao transmitidas
principalmente via internet.

Este estudo busca respostas para compreensao das alteracoes de
comportamento dos funcionarios participantes dos programas de treinamento
das UCs de suas respectivas empresas. Desta maneira, a pesquisa tem como
problema: Quais os reflexos da implantagdo das universidades corporativas no
comportamento dos colaboradores da agéncia Avenida Bady Bassit do Banco
Real e da agéncia Dezenove de Margo da Caixa Econémica Federal

localizadas na cidade de Sdo José do Rio Preto — SP?

1.1 Objetivo geral da pesquisa

Demonstrar os reflexos da implantagdo das universidades
corporativas no comportamento dos colaboradores da agéncia Avenida Bady
Bassit do Banco Real e da agéncia Dezenove de Margo da Caixa Econémica
Federal (CEF) localizadas na cidade de S&o José do Rio Preto — SP.



1.2 Objetivos especificos da pesquisa

a) Apresentar as alteragbes no desempenho, qualificagao
profissional, comprometimento e motivagado dos colaboradores
da agéncia Av. Bady Bassit do Banco Real e da agencia
Dezenove de Margo da CEF apés a implantacao das
universidades corporativas nas agéncias;

b)  Evidenciar a satisfagdo e a avaliagdo dos colaboradores das
agéncias em relagéo aos programas de capacitagdo oferecidos
pelas UCs das empresas;

c) Indicar os tipos de cursos mais importantes na opinido dos
funcionarios das agéncias e os motivos que levam o funcionario
a nao participar dos cursos oferecidos pela UC da empresa; e,

d) Correlacionar os reflexos dos programas de capacitacao das
UCs no comportamento dos colaboradores da agéncia Av. Bady
Bassit do Banco Real e da agéncia Dezenove de Margo da
Caixa Econémica Federal da cidade de S&o José do Rio Preto —
SP.

1.3 Justificativa e importancia da pesquisa

Com a constatacdo da tendéncia de substituicao dos atuais
departamentos de treinamento e desenvolvimento para a implantacao de
universidades corporativas nas organizacgées, este estudo pretende ampliar o
conhecimento referente as UCs contribuindo para a compreensdo dessa
iniciativa.

A aplicagdo dos questionarios nas agéncias Av. Bady Bassit do
Banco Real e Dezenove de Margo da Caixa Econémica Federal, situadas na
cidade de Sao José do Rio Preto — SP, foi viabilizada através de autorizagao
concedida pelos gerentes das agéncias e a pesquisa caracteriza-se como
inédita pelos temas envolvidos e organizacées participantes. O instrumento de
coleta de dados demonstra os reflexos da implantagdo das UCs no

comportamento dos funcionarios.
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Devido ao carater estratégico da aprendizagem organizacional, o
estudo serve como referencial para empresas que planejam a aprendizagem
continua com o intuito de obter vantagem competitiva no mercado. Para as
empresas participantes, os resultados da pesquisa sdo de grande importancia
para avaliagdo dos cursos oferecidos pelas UCs das empresas e das
alteragbes comportamentais dos funcionarios apés participagao nos cursos. Os
dados da pesquisa também sdo de relevancia para as empresas do setor
financeiro nacional.

No meio académico, a realizagao de novos estudos sobre as
universidades corporativas faz-se necessaria, visto a escassez de obras e
pesquisas relativas ao tema. Assim, esta pesquisa é relevante para a difusao
das universidades corporativas. Os resultados da pesquisa também servem
como referencial para futuros estudos em instituicbes do setor financeiro

nacional ou de outros setores.



2 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A metodologia de uma pesquisa pode ser entendida como o
planejamento necessario para que se possam atingir os objetivos propostos, de
acordo com o referencial teérico e com base na identificacdo correta e clara do
problema de pesquisa, pois segundo Cervo e Bervian (1983) método é a ordem
qgue se deve impor aos diferentes processos para atingir um determinado fim ou
resultado desejado, entendendo-se metodologia como um conjunto de
processos que devem ser empregados na investigacdo e demonstracao da
verdade.

Gil (1994, p. 27) define método cientifico “como conjunto de
procedimentos intelectuais e técnicos adotados para atingir o conhecimento”.
Desta forma, o método proporciona aos pesquisadores uma orientagéo para o
planejamento da pesquisa, bem como o seu desenvolvimento e estruturagédo
como trabalho cientifico.

Diante do exposto e de acordo com a proposta deste trabalho, neste
capitulo se apresenta, a partir do tema, problema e objetivos - mencionados
anteriormente -, os procedimentos metodolégicos que serviram de instrumento

para estruturagéo e desenvolvimento desta pesquisa.

2.1 Caracterizacdao da pesquisa

Gil (1994) afirma que pesquisa é o0 processo racional e sistematico
de desenvolvimento do método cientifico, com o objetivo de proporcionar
respostas aos problemas que sao propostos. Dessa forma, trata-se de um
plano para selecionar as fontes e os tipos de informagdes usadas para
responder ao problema da pesquisa.

Nos fundamentos tedricos do estudo a abordagem utilizada é a
exploratoria. De acordo com Mattar (1996), a pesquisa exploratéria visa prover
0 pesquisador de um maior conhecimento sobre o tema ou problema de
pesquisa em perspectiva, clarificar conceitos e estabelecer prioridades a
pesquisar. Gil (1991) ainda destaca que a pesquisa exploratoria tem como

objetivo principal o aprimoramento de idéias ou a descoberta de intuicdes.
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Com o decorrer da pesquisa a abordagem descritiva também é
utilizada, conforme Martins (1994), para a descricdo das caracteristicas da
populacéo e fendmeno presentes no estudo, bem como o estabelecimento de
relagdes entre variaveis e fatos. Mattar (1996) afirma que as pesquisas
descritivas sa@o caracterizadas por possuirem objetivos bem definidos,
procedimentos formais, serem bem estruturadas e dirimidas para a solucgéo ou
avaliagéo de alternativas de cursos de acéo.

O meétodo de pesquisa é quantitativo, de acordo com Kirk e Miller
apud Mattar (1996), pois procura medir o grau em que algo esta presente.

Os levantamentos de pesquisa ocorreram mediante pesquisa em
fontes primarias e secundarias. As fontes primarias referem-se ao
levantamento realizado com os funcionarios das agéncias participantes da
pesquisa. Martins (1994) esclarece que este tipo de pesquisa é caracterizado
pela interrogacéao direta das pessoas cujo comportamento se deseja conhecer.
As fontes secundarias referem-se aos levantamentos bibliograficos.

Em relagdo aos procedimentos técnicos utilizados, a pesquisa
classifica-se como bibliogréfica por ser desenvolvida a partir de material ja
elaborado, constituido principalmente de livros e artigos cientificos (Gil, 1991).

Segundo Cervo e Bervian (1983), a pesquisa bibliografica procura
explorar um problema a partir de referéncias tedricas publicadas em
documentos e tem por objetivo conhecer e analisar as contribuigées culturais
ou cientificas do passado existentes sobre um determinado assunto, tema ou
problema.

Por haver coleta direta de informag&o no local em que acontecem os
fendmenos, Martins (1994) denomina o procedimento de pesquisa de campo.
Para Cruz e Ribeiro (2003, p. 17) “a pesquisa de campo consiste na
observagao atenta de um objeto (ou fenémeno) de interesse do pesquisador.
Envolve técnicas de coleta e apresentagcdo de dados e uma discussio
qualitativa dos resultados”. Além disso, a pesquisa de campo, segundo Ruiz
apud Cruz e Ribeiro (2003, p. 18), “nao permite o isolamento e o controle das
variaveis supostamente relevantes, mas permite o estabelecimento de relacdes
constantes entre determinadas condigdes”. Dessa forma o conhecimento é

adquirido sem que o pesquisador possa interferir no objeto de estudo.
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De acordo com Roesch (1999), a pesquisa apresenta um estudo de
multiplos casos baseados nas similaridades entre as unidades pesquisadas.
Segundo a autora, no enfoque das semelhangas, examinam-se tendéncias que

estao presumivelmente afetando a todos.

2.2 Coleta de dados

Para o levantamento de campo o instrumento utilizado foi estruturado
e nao disfargado. Mattar (1996) alega que este tipo de instrumento de coleta &
comumente denominado questionario, e nele as perguntas séo apresentadas
exatamente com as mesmas palavras, sempre na mesma ordem e com as
mesmas opcoes de respostas a todos os respondentes. O questionario contém
dezessete questdes e, de acordo com Martins (1994), quinze sao fechadas por
apresentarem alternativas de respostas fixas e duas sdo abertas ja que
conduzem o informante a responder livremente.

A forma de aplicagdo do instrumento ocorreu por meio de
questionarios autopreenchidos. Mattar (1996) relata que os questionarios
autopreenchidos consistem em o instrumento de coleta de dados ser lido e
respondido diretamente pelos pesquisados. Os questionarios foram entregues
e recolhidos pessoalmente na agéncia Dezenove de Marco da CEF nos dias 12
e 15 de janeiro de 2007 e na agéncia Av. Bady Bassit nos dias 15 e 19 de
janeiro de 2007.

A agéncia Dezenove de Marco da CEF conta com vinte e trés
funcionarios, porém, no momento da coleta dos dados trés desses estavam em
periodo de férias. Dessa forma a amostra dos funcionarios da agéncia Caixa
possui um total de vinte entrevistados. Ja a agéncia Av. Bady Bassit do Banco
Real possui vinte e quatro funcionarios, entretanto, seis funcionarios nio
participaram da pesquisa por motivos indeterminados. Com isso, dezoito
colaboradores fazem parte da amostra da agéncia do Banco Real.

A escolha das duas agéncias para participacdo no estudo se deve ao
fato da acessibilidade aos dados disponibilizada pelos gerentes das mesmas.

O capitulo 4 apresenta a andlise e interpretacdes dos dados

levantados em campo.
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2.3 Limitacoes da pesquisa

Um fator limitante para o desenvolvimento do estudo, ja destacado
anteriormente, &€ a escassez de obras e pesquisas referentes as universidades
corporativas.

Na literatura que aborda o tema desta pesquisa a referéncia mundial
e Jeanne C. Meister, conferencista requisitada internacionalmente para
assuntos relacionados a educagado e presidente da Corporate University
Xchange, Inc., empresa de consultoria em educacgao corporativa sediada em
Nova lorque.

Os demais autores baseiam-se no modelo teérico-conceitual
desenvolvido por Meister, desta forma os estudos relativos as universidades
corporativas nao se diferem do modelo proposto pela autora.

Outra limitagdo ocorre em relagdo ao fato dos funcionarios das
agéncias pesquisadas estarem em processo de aprendizagem continua,
influenciando e causando alteracbes em seus comportamentos. Assim, um
novo estudo com as mesmas empresas em outro periodo de tempo indicara
resultados diferentes dos presentes neste.

O acesso ao Banco Real foi restrito e o preenchimento dos
questionarios nao pode ser acompanhado de forma presencial pelo
pesquisador. Assim, ndo foi possivel determinar o motivo de seis funcionarios

nao participarem da pesquisa.
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3 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

3.1 O contexto de surgimento das universidades corporativas

Nos modelos de Administracdo Cientifica elaborados por Frederick
Taylor e Henry Ford as organizagdes apresentam estruturas verticalizadas e
altamente centralizadas, producdo padronizada e trabalhadores com
conhecimentos especificos apenas nas funcdes de sua responsabilidade.

Segundo Eboli (2004), com base nessa visao, formaram-se os
centros de Treinamento & Desenvolvimento (T&D) das empresas que oferecem
programas cujo objetivo principal era desenvolver habilidades especificas,
enfatizando as necessidades individuais e sempre com objetivo tatico-
operacional.

Para Meister (1999, p. 23), “tradicionalmente, muitos departamentos
de treinamento operaram como anotadores de pedidos — os clientes
apresentam pedidos de treinamento e o departamento de treinamento localiza
ou cria cursos para atender a esses pedidos”. Atualmente, as empresas estao
reestruturando os ambientes de aprendizagem, para que eles sejam proativos,
centralizados, determinados e realmente estratégicos por natureza. A autora
salienta que uma mudanca bastante significativa € como a responsabilidade
pelo processo de aprendizagem sai do departamento de treinamento para
chegar aos gerentes empresariais.

O paradigma da administracao taylorista-fordista vem sendo alterado
para a gestao flexivel das empresas. As estruturas tornam-se horizontalizadas
e amplamente descentralizadas, a produgdo € fundamentada na flexibilidade,
diversificacdo e autonomia e a divisdo entre trabalho mental e manual tende a
ser eliminada.

Conforme Meister (1999), um crescente numero de empresas
comegou a perceber a necessidade da mudanga de um treinamento cujo
objetivo € desenvolver qualificagdes isoladas, para a criagao de uma cultura de
aprendizagem continua, em que os funcionarios aprendem uns com os outros e
compartilham inovagdes e melhores praticas com o objetivo de solucionar

problemas empresariais reais.
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A rapida disseminacdo de informacdes e a constante renovacao do
conhecimento, estimuladas pelo avango cientifico e tecnolégico, tém forgado a
necessidade de aquisicdo e renovagdo dos conhecimentos por parte
organizacional e individual. As pessoas estdo dispostas a desenvolver e
ampliar seus estoques de conhecimento por perceberem as ameagas do
ambiente sobre a estagnacéo intelectual. A chance de alocagéo e realocagao
no mercado de trabalho aumentam proporcionalmente com a aquisigdo e
renovagao de conhecimento.

De acordo com Eboli (2004), o surgimento de um novo ambiente
empresarial caracterizado por profundas e freqientes mudangas, pela
necessidade de respostas cada vez mais ageis, para garantir a sobrevivéncia
da organizagéo, gera um impacto significativo no perfil de gestores e
colaboradores que as empresas esperam formar nestes novos tempos.

No caso das empresas, €& preciso renovar e ampliar seus
conhecimentos mediante a necessidade de adaptacéo as freqlientes mudancgas
do meio externo. Entretanto, a agao reativa & mudanca néao é suficiente, &
essencial que a organizagéo adote uma postura proativa que promova sua
capacidade de inovar constantemente. Para Alperstedt (2001, p. 15), “as
organizagcbes precisam de capacidade criativa e de competéncias para se
tornarem mais ageis. Nao s6 em termos de capacidade de resposta as
mudangas, mas também em termos de capacidade para estar a frente delas”.

De acordo com Otani (2005, p. 79), “a medida que a velocidade da
mudanga aumenta com as pressdes da competitividade e dos avangos
tecnologicos, a validade do conhecimento das profissées dependera de um
competente e eficaz sistema educacional’”.

Conforme Eboli (2004), o autodesenvolvimento e a aprendizagem
continua sa@o exigéncias cada vez mais urgentes para as pessoas e oferece
suporte para a organizagcao atingir seus objetivos criticos do negécio. Para
instituir esse novo perfil as empresas devem implantar sistemas educacionais
que privilegiem o desenvolvimento de atitudes, posturas e habilidades, e nao

apenas a aquisi¢cao de conhecimento técnico e instrumental.
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Essas tendéncias apontam para um novo aspecto na criacao
de vantagem competitiva sustentavel: o comprometimento da
empresa com a educacdo e o desenvolvimento de seus
colaboradores. Emerge assim a idéia da Universidade
Corporativa como veiculo eficaz para o alinhamento e
desenvolvimento dos talentos humanos de acordo com as
estratégias empresariais (EBOLI, 2004, p. 37).

O quadro seguinte apresenta as diferencas entre o modelo de

aprendizagem dos departamentos de T&D e das universidades corporativas.

' Departamento de ‘ Universidade Corporativa
treinamento
' Espago real Local | Espacoreal e virtual
| |

' Funcionarios internos . Publico ' Equipes de funcionarios,

| | clientes e fornecedores

' Professores/consultores de ’

Corpo | Gerentes seniores internos e

universidades externas docente um consorcio de professores

. e
universitarios e consultores

- Fregiiéncia | Processo continuo de

Evento tnico

| aprendizagem

' Diretor de treinamento | Responsavel | Gerentes de unidades de
; ' negocio
| Operacomofungdo | Operagao | Opera como unidade de
administrativa | negocios
' “Va para o treinamento” ' Imagem | “Universidade como metafora

| ' de aprendizado”
|

Aprendizado individual | ~ Foco ' Aprendizado organizacional
 Atualizar qualificagées | Objetivo Desenvolver competéncias
técnicas ; ' basicas do ambiente de
T negocios
' Aumento das qualificagdes | Resultado ' Aumento no desempenho no
. profissionais | trabalho

Quadro 1 — Mudanga de paradigma do treinamento para aprendizagem
Adaptado de: Eboli (2004) e Meister (1999).
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As universidades corporativas sdo essencialmente as
dependéncias internas de educagdo e treinamento que
surgiram nas empresas por causa, de um lado, da frustracdo
com a qualidade e o contelido da educacéo pos-secundaria e,
do outro, da necessidade de um aprendizado permanente
(MEISTER, 1999, p. 12).

Meister (1999) afirma que a primeira Universidade Corporativa (UC)
foi criada pela General Electric, em 1955, com o nome de Crotonville
Management Development Institute. Hoje, existem mais de 2000 organizagdes
que possuem universidades corporativas nos Estados Unidos. Esse numero
era de apenas 400 em 1988. A autora enfatiza que milhares de empresas
americanas criaram universidades-empresas, faculdades e institutos de ensino
para satisfazer a caréncia de conhecimento dos empregados. Mantida a atual
taxa de crescimento, estima-se que em 2010 o nimero de UCs, nos Estados
Unidos sera maior que o de instituigbes de ensino superior, tornando-se o
principal meio de educacgéo para estudantes pés-secundario naquele pais.

No Brasil, segundo Eboli em Ramos (20086), a primeira experiéncia
foi a da Academia Accor, em 1992. Agora, aproximadamente 150 organizacées
possuem universidades corporativas em territorio nacional. A tendéncia de
crescimento desse nimero ocorre a medida que as empresas comegam a
perceber a necessidade de repensar seus tradicionais centros de T&D, de
modo que possam contribuir com eficacia e sucesso para a estratégia
empresarial, agregando valor ao resultado do negécio.

Eboli (2004) destaca que as principais empresas brasileiras que
utilizam universidades corporativas sdo: Abril, Accor, Albert Einstein, Alcatel,
Alcoa, Algar, Ambev, Amil, Banco do Brasil, Banco itat, BankBoston, BIC,
BNDES, Braskem, Bristol-Myers Squibb, Carrefour, Caixa Econémica Federal,
Citigroup, Companhia Vale do Rio Doce, Correios, Datasul, Elektro, Eletronorte,
Elevar, EIma Chips, Embasa, Embraer, Embratel, Ericson, Facchini, Fiat, Ford,
Globo, GM, GVT, Habib’s, IBM, llly Café, Inepar, Leader Magazine, Martins
Distribuidora, McDonald’s, Metr6-SP, Microsiga, Motorola, Natura, Nestlé,
Oracle, Orbitall, Origin, Petrobras, Previdéncia, Real ABN Amro Bank, Rede
Bahia, Lojas Renner, Sabesp, Sadia, Secovi, Serasa, Siemens, Softway, Souza

Cruz, Syngenta, TAM, Telemar, Telemig Celular, Tigre, Transportadora
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Americana, Ultragaz, Unibanco, Unimed, Unisys, Valle, Visa, Volkswagen,
Xérox, entre outras.

Segundo Eboli (2004), o nimero de organizagbes do setor financeiro
com UC no contexto internacional cresceu muito e grande parte das
experiéncias mais bem-sucedidas de UCs também pertence ao setor, dentre as
quais se destacam: ABN Amro, Bank of Montreal, Fidelity Investments, Visa,
Credicard, First Union National, Bank Nations Bank, Prudential Insurance,
Skandia Insurance Company e Chase Manhattan.

A autora salienta que no Brasil, esse movimento também esta se
intensificando a medida que as instituicbes do setor financeiro comecam a
compreender a necessidade de repensar seus tradicionais sistemas de T&D,
de maneira que contribuam definitivamente para o resultado do negocio.

Para a autora, no atual contexto de acentuada competicao, os
bancos vencedores serdo aqueles que, de forma mais rapida e eficaz,
desenvolverem e implantarem suas estratégias diferenciadoras.

Eboli (2004) enfatiza que, em apenas trés anos surgiram seis
grandes projetos de educagédo corporativa no setor financeiro nacional. A
dispersdao geografica, a diversidade dos negoécios e o contingente de
trabalhadores dos bancos e instituigdes financeiras favorecem a introdugéo de
projetos de educacéo a distancia e a utilizaco intensiva de tecnologia aplicada
a educagéo.

Conforme a autora € evidente o grau de relagdo entre a implantagéo
de sistemas de educagado corporativa e o aumento de competitividade dos
bancos e instituicées financeiras, o que explica porque ele é um dos setores de
maior concentracao em termos de quantidade e qualidade, quando se trata de
projetos dessa natureza.

O quadro a seguir apresenta um breve perfil de seis casos de
instituicdes financeiras que implementaram projetos de educacao corporativa
no Brasil.
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| BANCO DO BANK | BNDES CEF REAL ABN . VISA
BRASIL BOSTON AMRO
Origem do [ Brasil Estados |  Brasil Brasil i_ ~ Holanda | Estados
capital [ [ Unidos | [ Unidos
Tipodeempresa | Publica | Privada |  Publica ~ Pdblica I Privada | Privada
Nome do ' Universidade | "Boston | Universidade | Universidade ’"—Aadeh—ia_KBN7 " [ Universidade
sistema Corporativa School | BNDES | Corporativa Amro-Brasil Visa
| Bancodo | Caixa ‘
| Brasil ‘
Anode | 2002 [ 1999 [ 2002 | 2001 2000 | 2001
implantagao | ‘ |
Natureza juridica | Nao Sim Nao © Nao Nao | Nao
prépria | f
Posigao na | Vinculadaa | Verente | Vinculadaa | Vinculadaa |  Vinculadaa | Vinculadaad
estrutura diretoriade | educacional | diretoria de diretoria de | diretoria de diretoria de
organizacional gestdo de ' da | RH | RH |  Educagaoe | RH
|  pessoas ! Fundagdo | 1 | Desenvolvimento
| BankBoston | 1 | Sustentavel |
Espaco | Localfisicoe | Localfisico | Localfisicoe |  Virual iﬁffdi:a fisicoe | Virual
virtual | evirual virtual | | virtual
Faseatualdo | Totalmente | Totalmente | Implaniagio | Implantagdo |  Totaimente | Totalmente
projeto | implantado | implantado | inicial | final implantado | implantade

Quadro 2 — Casos de educagao corporativa no setor financeiro nacional
Fonte: Eboli (2004, p. 113).

Para Meister (1999, p. 263), “um numero cada vez maior de
organizacbes esta optando por chamar de universidade a sua fungdo de
educagao porque a mensagem € clara: aprender & importante e, usando a
metafora de universidade corporativa, essa conotacdo ganha ainda mais
destaque”. Além disso, as empresas estdo usando o modelo da universidade
corporativa para criar uma marca para seus programas educacionais.

Segundo Meister (1999), para compreender a importancia das
universidades corporativas tanto como padrdo e modelo para a educagao
superior, num sentido muito mais amplo, como instrumento-chave de mudanca
cultural, & necessario compreender as forgas que sustentaram esse fenémeno.
Em esséncia, sao cinco:

1) A emergéncia da organizagdo enxuta e flexivel: A emergéncia da
organizagao nao-hierarquica, enxuta e flexivel, caracterizada por um processo
decisorio descentralizado e capaz de responder rapidamente ao turbulento
ambiente empresarial. A organizacao do século vinte e um valoriza o trabalho
em equipe em detrimento do individualismo, enfatiza o mercado global ao invés
do domestico, enfoca as necessidades dos clientes em lugar do lucro no curto
prazo e reconhece que o valor agregado sera criado pelo capital humano.

A organizagao do século vinte e um demanda profissionais com

conhecimentos culturalmente diversos. Neste tipo de organizacédo trabalho e
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aprendizagem sao essencialmente a mesma coisa, com énfase no
desenvolvimento da capacidade do individuo de aprender. De acordo com
Mesiter (1999, p. 2), “para prosperar nesse ambiente global em constante
transformagao € necessario um novo tipo de organizagao, em que um modo de
pensar compartilhado por todos os funcionarios é vital para o sucesso no longo
prazo”.

2) A era do conhecimento: O advento e a consolidagdo da economia
do conhecimento, na qual a qualificacdo é mental e ndo manual e o
conhecimento € a base para a formagéao de riqueza.

3) Rapida obsolescéncia do conhecimento: Para adaptar-se a
economia do conhecimento € preciso um aprendizado continuo para
desenvolver qualificagbes mais amplas. O prazo de validade do conhecimento
é reduzido.

4) Empregabilidade vitalicia: A seguranga do emprego nao € mais
uma conseqiéncia do trabalho em uma Unica organizagdao, mas do
gerenciamento das qualificacdes pertencentes ao individuo. De acordo com
Meister (1999, p. 10), “as qualificagdes e conhecimento adquiridos promovem a
capacidade continua de emprego do funcionario — a capacidade de encontrar
um trabalho significativo dentro ou fora da empresa”.

Dessa forma, os empregadores oferecem aos empregados a
oportunidade de desenvolver uma melhor capacidade de emprego em troca de
maior produtividade e algum nivel de comprometimento com a missdo da
empresa, enquanto la estiverem.

o) As organizacbes tornam-se educadoras; Meister (1999) afirma que
as organizagoes criam universidades corporativas em resposta a exigéncia de
um aprendizado permanente e frustracdo com a qualidade e contetdo da
educacao tradicional.

Para Meister (1999) a educagao ndo mais termina quando o aluno se
forma na escola tradicional. No passado, a vida de um individuo era dividida
em dois periodos: aquele em que ele ia para a escola e o posterior a sua
formatura, em que ele comecava a trabalhar. Agora, espera-se que Os

trabalhadores desenvolvam sua base de conhecimento ao longo da vida.



3.2 A questao dos paradigmas

Com o intuito de esclarecer a maneira pela qual a ciéncia opera e se
desenvolve através do tempo, Thomas Kuhn popularizou o conceito de
paradigma cientifico. Nas palavras de Kuhn (1998, p. 13), paradigmas sao “as
realizagoes cientificas universalmente reconhecidas que, durante algum tempo,
fornecem problemas e solucées modelares para uma comunidade de
praticantes de uma ciéncia”.

Segundo Dias (2004, p. 103) “um paradigma cientifico € uma
perspectiva intelectual que, sob condigcdes normais, guia o trabalho dos
cientistas que constituem uma ‘comunidade cientifica’ dentro de uma disciplina
particular”.

No meio cientifico, um paradigma serve para determinar o que
necessita ser estudado, que perguntas precisam ser feitas e gue regras devem
ser seguidas para interpretar as respostas obtidas. Conforme Kuhn (1998) o
paradigma é a unidade mais ampla do consenso dentro de uma ciéncia sendo
fundamental para orientar as abordagens cientificas.

Para Kuhn (1998), na auséncia de um paradigma para orientar o seu
trabalho, os cientistas criam informacées ao acaso. Ao adotar um paradigma
cientifico, eles podem formular teorias que organizam o conhecimento e dao a
ele um significado.

Embora o autor tenha limitado as discussdes de paradigmas para a
ciéncia, o conceito de paradigmas também é aplicavel & maioria dos outros

campos do conhecimento.

Ao aceitarmos que o conceito de paradigma realmente é
aplicavel a outras areas de empenho intelectual, podemos
presumir que também pode ser aplicado aos modos nos quais
as pessoas que formam uma determinada comunidade
pensam os varios aspectos da vida social (DIAS, 2004, p.
104).

Dias (2004) relata que os paradigmas surgem de criagbes mentais
moldadas e influenciadas pelo conhecimento existente no momento da
concepgao. As descobertas e idéias cientificas mudam através do tempo e
assim, de acordo com Kuhn (1998), anomalias inevitavelmente comegcam a

aparecer nao se ajustando com o paradigma atualmente aceito. Para o autor, a
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primeira reacdo da comunidade cientifica para essas anomalias,
provavelmente, é a reafirmacao do paradigma vigente para recusar que exista
qualquer problema com ele. Os membros da comunidade podem estar
dispostos a fazer modificacdes secundarias no seu paradigma em um esforgo
para torna-lo mais consistente, porém essas transformagbes nao rejeitam ou
alteram o paradigma.

Conforme Dias (2004), as anomalias que nao constituem ameacas
aos principios e convicgdes centrais do paradigma podem ser ignoradas por
um periodo consideravel de tempo, entretanto as insuficiéncias do paradigma
se tornarao tao claras que nao poderao ser negadas.

O paradigma existente ndo sera descartado até um novo estar
disponivel para substitui-lo. Kuhn (1998, p. 38) admite que “para ser aceita
como paradigma, uma teoria deve parecer melhor que suas competidoras, mas
nao precisa (e de fato isso nunca acontece) explicar todos os fatos com os
quais pode ser confrontada”. O autor orienta qgue para abandonar um
paradigma e preciso deixar de praticar as normas determinadas por este.

O processo de mudanga de paradigma, possivelmente, demanda
uma ampla quantidade de tempo durante o qual ocorre um conflito continuo
entre os defensores do antigo e do novo paradigma. Por serem
fundamentalmente diferentes & praticamente impossivel um debate racional
entre seus defensores, pois cada lado utiliza argumentos derivados de seu
proprio paradigma.

Na compreensao de Kuhn (1998), quando a mudanca de paradigma
dentro de uma sociedade estiver completa, pode-se afirmar que uma revolucao
esta concretizada. A mudanca de paradigma estabelece novas condicoes e
pressupostos que geram novos caminhos e oportunidades tanto para a
organizacao quanto para os individuos.

O conceito de paradigma adaptado a administragao, conforme afirma
Dias (2004), pode ser descrito como um conjunto de regras e regulamentos
com duas fungées: estabelecer ou definir limites, e indicar como se deve agir
dentro desses limites para se obter sucesso.

Os paradigmas atuam como filtros permitindo apenas a passagem de
idéias que estejam de acordo com os mesmos. Segundo Dias (2004), sdo

situagdes ou modos de atuar que sdo aceitos de fato, regularmente, sem que
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se percebam as alternativas disponiveis, o que leva muitos individuos a

atuarem de uma maneira ndo mais adequada.

Os paradigmas exibem uma rotina, com a qual os individuos
se acostumam, resistem em abandona-la e apresentam
grande dificuldade em supera-la. Assemelha-se a um habito
arraigado, como um trajeto com o qual nos acostumamos, o
horario e a forma de comer, o0 modo de cumprimentar os
outros, procedimentos que temos dificuldade em realizar de
modo diferente e, quando realizados de outro modo nos
sentimos incomodados (DIAS, 2004, p. 107).

Dias (2004) relata que a passagem para outro paradigma causa
perturbacdes tanto as organizagbes quanto as pessoas, que criam obstaculos
para impedir que prevaleca um novo paradigma.

O modelo de Kuhn (1998) sugere que os paradigmas estabelecem
normas que determinam como algo deve ser realizado, limitando o individuo a
pensar em situagGes estabelecidas, bloqueiam nossa capacidade de observar
0 mundo como um todo e de procurar alternativas pensando de maneira nao
convencional.

Um novo enfoque de paradigma comega quando surgem novas
perguntas e o atual paradigma nao pode respondé-las. Todo novo paradigma
provoca uma transformacao radical do significado das regras que prevaleceram
até o momento da mudanga; implica um principio que sempre existiu, porém
até entao ninguém o havia reconhecido.

Para Kuhn (1998, p. 44), “os paradigmas adquirem seu status porque
sa8o mais bem sucedidos que seus competidores na resolucao de alguns
problemas que o grupo de cientistas reconhece como graves”.

De acordo com Dias (2004), depois de algum tempo do processo de
mudang¢a, o novo paradigma tende a apresentar falhas e naturalmente outro
paradigma surge com explicagbes para os problemas. Esse processo continuo
denomina-se evolucgao. A teoria da evolugéo indica a necessidade de constante
adaptagao para manter a sobrevivéncia.

Conforme Dias (2004), num periodo de mudangas de paradigmas, a
unica possibilidade de éxito, para muitas empresas, estd em reinventar seu
proprio negécio e utilizar um novo contexto para a maioria dos problemas
serem resolvidos. As formulas de éxito do passado ja nao sao garantia para ter

sucesso no futuro; quando um paradigma novo se estabelece o éxito do
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passado se converte no pior inimigo. A capacidade de reagio e adaptacao de
uma empresa diante de um novo paradigma € a chave para sua permanéncia
no mercado.

Quando um novo paradigma € imposto novas regras ainda estao
sendo conhecidas pelas organizagées e individuos, com isso quem primeiro
adotar o novo paradigma competira em niveis de igualdade com aguele que
obteve vantagem no paradigma anterior.

Diante do atual processo de transigdo do paradigma do T&D para o
das universidades corporativas, a seguir, destaca-se o modelo proposto para a

aprendizagem continua nas organizagoes.

3.3 Conceito, objetivos e principios das universidades corporativas

Segundo Meister (1999), Universidade Corporativa € um “guarda-
chuva estratégico para desenvolver e educar funcionarios, clientes,
fornecedores e comunidade, a fim de cumprir as estratégias empresariais da
organizacao”.

De acordo com Eboli (2004, p. 48), “a universidade corporativa & um
sistema de desenvolvimento de pessoas pautado pela gestdo de pessoas por
competéncias”.

Alperstedt (2001) explica que, a expressao “universidade corporativa”
decorre da tradugdo da expressao utilizada na literatura americana: corporate
university. O termo “corporate” refere-se ao vinculo dessas instituicées com
empresas e sugere, a principio, que servigos educacionais ndo constituem seu
objetivo fundamental. Por sua vez, o termo “university’ nao confere a essas
instituicdes a mesma conotagéo que a palavra possui no contexto do sistema
de ensino superior, que objetiva a especializacdo profissional e cientifica,
garantindo conservacao e progresso das varias areas do conhecimento através
de ensino e pesquisa. No caso das UCs, a aprendizagem é voltada para a area
de negocios da organizagéo.

Conforme Meister (1999), o uso do termo “universidade” destaca a
fungao de educacao das organizagées que o adotam e cria um caminho ideal

para a comunicagdo com instituicbes de educacéo superior. Também afirma
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que o objetivo do uso de tal termo é a criagdo de uma marca para seus
programas educacionais, materiais didaticos e processos.

Segundo Eboli (2004, p. 48), a missdo da universidade corporativa
‘consiste em formar e desenvolver os talentos na gestdo dos negécios,
promovendo a gestao do conhecimento organizacional (geragdo, assimilacao,
difusao e aplicagdo), por meio de um processo de aprendizagem ativa e
continua”.

Para Meister (1999), a UC tem como objetivo desenvolver meios de
alavancar novas oportunidades, entrar em novos mercados globais, criar
relacionamentos mais profundos com os clientes e impulsionar a organizacao
pra um novo futuro. Objetiva também a criagdo de uma cultura de
aprendizagem continua, em que os funcionarios aprendem uns com os outros e
compartilham inovagées e melhores praticas com o objetivo de solucionar
problemas empresariais reais.

Eboli (2004), afirma que a universidade corporativa tem como
principal objetivo o desenvolvimento e a instalacdo das competéncias
empresariais e humanas consideradas criticas para a viabilizagdo das
estrategias de negdcios.

Conforme Eboli (2004) os projetos de universidade corporativa, de
modo geral, enfatizam as seguintes metas globais: difundir a idéia de que
capital intelectual sera o fator de diferenciacdo das empresas; desenvolver nos
talentos a disposicdo para o aprendizado e a responsabilidade por seu
processo de autodesenvolvimento; incentivar, estruturar e oferecer atividades
de autodesenvolvimento; motivar e reter os melhores talentos, contribuindo

para o aumento da realizagéo e felicidade pessoal.

Adotar um sistema de educag@o estratégica, nos moldes de
uma universidade corporativa, € condigdo essencial para gue
as empresas desenvolvam com eficacia seus talentos
humanos. O impacto positivo nos resultados do negocio
decorrente da adogdo desses sistemas educacionais
estratégicos e competitivos sem duvida € o principal fator que
tem incentivado um interesse crescente pelo tema, no mundo
corporativo e na academia (EBOLI, 2004, p. 62).

Meister (1999) salienta que mesmo que as universidades
corporativas sejam diferentes em muitos aspectos superficiais, elas tendem a

organizar-se em torno de principios semelhantes, com o objetivo fundamental



de tornar-se uma instituigdo em que o aprendizado ocorra de forma
permanente.

Com relagdo aos principios das universidades corporativas, Eboli
(2004) destaca que, principios séo as bases filoséficas e os fundamentos que
orientam uma acdo, ou seja, sdo os elementos qualitativos conceituais
predominantes na constituicdo de um sistema de educacao corporativa bem-
sucedido. S&o os principios que dardo origem 2 elaboracdo de um plano
estratégico consistente e de qualidade.

Meister (1999) apresenta dez principios que constituem a base de
poder que as universidades corporativas tém no sentido de mobilizar os
funcionarios para que eles formem uma forca de trabalho de altissima
qualidade, necessaria para que a organizacdo tenha sucesso no mercado
global. Sao eles:

1) Oferecer aprendizagem para dar sustentacdo aos objetivos
empresariais: No competitivo ambiente empresarial as empresas de sucesso
serao aquelas que estiverem mais preparadas para atrair, desenvolver e reter
individuos que possuem as qualificagoes, perspectivas e experiéncia
necessarias para dirigir uma empresa global. Assim, o modelo de universidade
corporativa € fundamentado no aprendizado de competéncias essenciais para
o0 alcance dos objetivos organizacionais.

2) Considerar o modelo da universidade corporativa um processo e
nao um espaco fisico destinado a aprendizagem: O foco final da universidade
corporativa € a criagcdo de um processo de aprendizagem continuo que nao
necessariamente exige a disponibilidade de espaco fisico.

A UC procura aumentar a aptiddo do funcionario para a
aprendizagem, tentando incorporar em cada um deles o comprometimento e o
acesso a uma aprendizagem permanente. O intuito é prepara-los para o
sucesso no trabalho atual e na carreira futura, assim a universidade corporativa
encoraja o profissional a lutar continuamente para adquirir novas qualificacdes
e competéncias durante toda a vida profissional e a responsabilizar-se pelo
aprendizado dessas novas qualificacées.

3) Elaborar um curriculo que incorpore os trés Cs (Cidadania
Corporativa, Estrutura Contextual e Competéncias  Basicas): O

desenvolvimento da cidadania corporativa envolve o treinamento formal de
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funcionarios de todos os niveis hierarquicos aliados aos valores, crencas e
cultura que diferenciam a organizacado e a tornam especial. A meta desse
treinamento € criar uma populagao de funcionarios que tenha orgulho e vinculo
com a empresa, e esteja efetivamente disposta a atingir seus objetivos
estratégicos.

Outro objetivo importante no curriculo de uma universidade
corporativa € o de proporcionar aos funcionarios um conhecimento do contexto
no qual a empresa opera, proporcionando uma viso geral da estrutura da
organizagdo para que eles possam compreender a importancia do seu papel
para atingir os objetivos organizacionais.

Por fim, o curriculo da UC deve oferecer aos funcionarios
treinamento em varias competéncias basicas do ambiente de negécios, as
quais sustentam e ajudam a definir a vantagem competitiva da empresa.

4) Treinar a cadeia de valor: Para ser eficaz o treinamento precisa
englobar n&o apenas os funcionarios, mas também 0s membros mais
importantes da cadeia de valor, o que pode incluir clientes, fornecedores de
produtos e escolas de ensino superior.

Para Meister (1999) se todos os membros fundamentais da cadeia
tiverem conhecimento da visdo, dos valores, da missdo, das metas e das
competéncias organizacionais que sustentam sua vantagem competitiva, a
empresa estara mais bem preparada para atingir seus objetivos. Essa énfase
no trabalho em equipe entre empresas, seus fornecedores e clientes com o
tempo acabara resultando em inovagdo, melhor qualidade e maior
produtividade.

5) Passar do treinamento conduzido pelo instrutor para varios
formatos de apresentacao da aprendizagem:

Ao mesmo tempo em que as universidades corporativas
desafiam antigas suposicdes sobre treinamento e trabalham
para encontrar novas idéias e solugées, elas assumem um
novo papel na organizacéo: o de laboratério de aprendizagem.
Assim como um laboratério cientifico faz experiéncias com
novos meétodos e teorias, as universidades corporativas
exploram diferentes maneiras de disseminar o conhecimento
para melhorar o desempenho no trabalho. A universidade
corporativa desenvolve um espirito cientifico ao explorar novos
métodos  instrucionais, tecnologias de aprendizagem,
ferramentas de autodesenvolvimento e transferéncia de
conhecimento (MEISTER, 1999, p. 131).
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O uso de métodos extremamente avancados para a aprendizagem
organizacional, utilizando-se de instrumentos como intranet, satélite e
multimidia, alavanca o processo de aprendizado continuo da empresa. Além de
criar oportunidades de aprendizado as organizacées tém de auxiliar individuos
e equipes de funcionarios a desenvolver a capacidade de aprender.

6) Encorajar e facilitar o envolvimento dos lideres com o
aprendizado: Ao invés de recrutar instrutores externos para abordar as
necessidades de treinamento interno, as universidades corporativas
transferiram a tarefa de facilitar a aprendizagem organizacional para lideres
internos da empresa. Esse envolvimento dos lideres com as experiéncias de
aprendizagem inspira e motiva os funcionarios ao autodesenvolvimento no
ambiente de trabalho.

7) Passar da alocacao corporativa para a fonte de recursos proprios:
Meister (1999) destaca o fato de que as universidades corporativas que adotam
a estratégia de financiamento através do pagamento por servigos posicionam-
se como parceiros preferidos para a educacdo e desenvolvimento dos
funcionarios.

Segundo Meister (1999, p. 52), “é¢ importante lembrar que a
estratégia de obtencdo de recursos via remuneragdo por servicos evolui a
medida que a universidade corporativa vai amadurecendo”. As universidades
corporativas raramente s&o criadas para gerar recursos porque PoUCOS
“clientes” percebem como seus servigos podem ser valiosos. A autora salienta
que a medida que elas vdo comprovando seu valor, a remuneracéo pelos
servicos torna-se uma evolugdo natural de um negécio que tem como foco o
cliente.

8) Assumir um foco global no desenvolvimento de programas de
aprendizagem: Segundo Teixeira (2001, p. 40), “em um universo empresarial
totalmente globalizado, nada mais favoravel ao desenvolvimento de uma
empresa que levar seus funcionarios a conhecerem de perto essa
globalizagao”.

9) Desenvolver um sistema de avaliagdo dos resultados e dos
investimentos: Essa avaliagdo nao deve considerar simplesmente a medida
dos investimentos, como nlimero de dias da atividade educacional ou de horas

que o aluno utilizou para o aprendizado. Deste modo, o objetivo do sistema de



avaliacao da universidade corporativa é analisar, continuamente, a contribuicao
da experiéncia de aprendizagem para que seja cumprida uma estratégia
empresarial.

10) Utilizar a universidade corporativa para obter vantagem
competitiva e entrar em novos mercados: O aprendizado continuo
proporcionado pela UC pode oferecer oportunidades de insercdo em novos
mercados e impulsionar a organizagdo para uma posicao vantajosa em relacao
aos concorrentes.

Eboli (2004, p. 59) também apresenta alguns principios de sucesso
para um sistema de educacéo corporativa. A autora enfatiza que & importante
que todos eles sejam considerados na elaboragéo do projeto de concepgao do
sistema de educacao corporativa. Os sete principios sao detalhados a seqguir:

1) Competitividade: “Valorizar a educacdo como forma de
desenvolver o capital intelectual dos colaboradores, transformando-os
efetivamente em fator de diferenciacdo da empresa diante dos concorrentes,
ampliando assim sua capacidade de competir. Significa buscar continuamente
elevar o patamar de competitividade empresarial por meio da implantacao,
desenvolvimento e consolidagdo das competéncias criticas empresarias e
humanas”.

2) Perpetuidade: “Entender a educacdo nao apenas como um
processo de desenvolvimento e realizagdo do potencial existente em cada
colaborador, mas também como um processo de transmissdo da heranca
cultural, a fim de perpetuar a existéncia da empresa”.

3) Conectividade: “Privilegiar a construgao social do conhecimento,
estabelecendo conexbes e intensificando a comunicagdo e a interacao.
Objetiva ampliar a quantidade e a qualidade da rede de relacionamentos com o
publico interno e externo”.

4) Disponibilidade: “Oferecer e disponibilizar atividades e recursos
educacionais de facil uso e acesso, propiciando condicdes favoraveis para que
os colaboradores realizem a aprendizagem a qualquer hora e em qualquer
lugar”.

9) Cidadania: “Estimular o exercicio da cidadania individual e

corporativa, formando atores sociais, ou seja, sujeitos capazes de refletir
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criticamente sobre a realidade organizacional, de construi-la e modifica-la, e de
atuar pautados por postura ética e socialmente responsavel”.

6) Parceria: “Entender que desenvolver continuamente as
competéncias dos colaboradores € uma tarefa complexa, exigindo que se
estabelegcam parcerias internas (com lideres e gestores) e externas
(instituicbes de nivel superior)”.

7) Sustentabilidade: “Ser um centro gerador de resultados para a
empresa, procurando sempre agregar valor ao negécio. Pode significar
também buscar fontes alternativas de recursos que permitam um orgcamento

proprio e auto-sustentavel”.

3.4 As novas competéncias exigidas pelos empregadores no ambiente

empresarial

De acordo com Eboli (2004, p. 89), “o conceito de competéncia pode
ser aplicado na reflexdo sobre o desenvolvimento das organizacées e das
pessoas”.

Para Eboli (2004), o perfil do ser humano moderno é muito proximo
do ideal de homem de negdcios hoje demandado pelas empresas, definindo-se
como um cidadao que: € informado, participante, dindmico e corajoso; possui
sentido de eficacia pessoal; é altamente independente e auténomo; tem a
mente relativamente aberta e flexibilidade cognitiva; anseia pelo crescimento
interior e se preocupa com aprendizagem e autodesenvolvimento: alimenta
seus desejos e sonhos e elabora projetos para alcanga-los; e dispde-se a
transformar seu mundo fisico, moral e social.

O objetivo principal do sistema de educacdo corporativa € o
desenvolvimento e a implantagdo das competéncias criticas para a viabilizacao
das estratégias empresariais, conforme apresentado anteriormente. Eboli
(2004) ressalta que as competéncias criticas devem oferecer reais beneficios
aos clientes e consumidores e ser dificeis de ser imitadas, e nao se limitam

apenas aos limites, produtos ou servicos organizacionais.



Para que seja construida com sucesso a ponte entre o
desenvolvimento de talentos e as estratégias de negocio, o
projeto de educagdo corporativa deve contemplar a
identificacdo, a formagdo e a mobilizagdo dessas
competéncias criticas ou essenciais, no sentido de agregar
valor ao negdcio e assim aumentar a competitividade (EBOLI,
2004, p. 91).

Meister (1999) afirma que as competéncias necessarias para o novo
ambiente de negocios s&do definidas como a soma de qualificacoes,
conhecimento e “conhecimento implicito” necessaria para superar o
desempenho da concorréncia. Elas sidao a base da capacidade de
empregabilidade do individuo. So elas:

1) Aprendendo a aprender: O objetivo é fazer com que a atitude de
aprender a aprender torne-se comum ao modo como os funcionarios pensam e
comportam-se no trabalho. Eles precisam ser capazes de: analisar situacgées,
fazer perguntas, esclarecer o que nao compreendem, pensar criativamente
para gerar opg¢des e aplicar o conhecimento existente a novas situacoes. De
acordo com Teixeira (2001), essas qualificaces englobam nao apenas seu
proprio trabalho, mas também o dos seus colegas, além de estar sempre
pensando em o que fazer e como melhorar seu processo de trabalho. Como
resultado deste processo, o trabalhador ndo depende (inica e exclusivamente
da organizacdo para expandir seu conhecimento, e decide o que é valido
aprender e como aprender.

2) Comunicagdo e colaboragdo: Atualmente o veiculo de
desempenho nas organizacées flexiveis sdo as equipes, com isso a eficiéncia
do colaborador esta cada vez mais associada as habilidades de comunicagéo e
colaboragao. De acordo com Meister (1999, p. 13) “essas habilidades incluem
nao apenas as habilidades interpessoais tais como ouvir € comunicar-se
efetivamente com colegas de trabalho, mas também habilidades como saber
trabalhar em grupo, colaborar com membros da equipe para compartilhar
abertamente as melhores praticas em toda a organizacao e relacionar-se com
clientes, fornecedores e principais integrantes da cadeia de valor.”

3) Raciocinio criativo e resolucdo de problemas: O novo ambiente
empresarial exige respostas rapidas e demanda por funcionarios criticos e

criativos que descubram, sem orientacao superior, como melhorar e agilizar
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seu trabalho ultrapassando os dados superficiais para criar solugoes
inovadoras frente a problemas inesperados.

4) Conhecimento tecnologico: Para Meister (1999, p. 14), “as
corporagbes estdo desenvolvendo cursos para treinar funcionarios em
realidade virtual, intranet e Internet, para que a colaboracao global em equipe
se torne realidade. Essas tecnologias mudardo a forma do conhecimento,
ampliando o alcance das praticas empresariais em qualquer lugar, a qualquer
momento”. Essa integragao da tecnologia com o conhecimento fornece ao
funcionario ferramentas de comunicagéo que visam a agilidade do trabalho.

5) Conhecimento de negécios globais: Segundo Meister (1999, p.
15), “conhecimento de negécios significa treinar colaboradores e gerentes
selecionados nas implicagbes econdmicas e estratégicas de como gerenciar
um empreendimento comercial global. Aqui, a universidade corporativa torna-
se o veiculo de treinamento de funcionarios em um conjunto fundamental de
tecnicas empresariais como finangas, planejamento esfratégico e marketing,
com um foco especifico nos mercados competitivos emergentes gue serao o
alvo da organizagdo no futuro”. Os programas de treinamento em negocios
globais devem corresponder aos objetivos estratégicos da organizagao.

6) Desenvolvimento de lideranga: As organizacées do século vinte e
um incentivam os funcionarios a ser agentes ativos de mudanca e nio somente
receptores passivos de instrugbes. E necessario identificar e desenvolver
lideres oferecendo instrumentos para que estes possam incrementar a
competitividade organizacional e futuramente adquirir cargos de lideranca
dentroc da empresa. Essas pessoas sdo lideres informais gue exercem
influéncia, naturalmente identificada, dentro da equipe.

7) Autogerenciamento da carreira: As qualificacées necessarias
continuam a evoluir e mudar, diante disso os funcionarios precisam assumir o
controle de suas carreiras e gerenciar o proprio desenvolvimento, assegurando
que possuem qualificagbes, conhecimento e competéncias exigidas para
cargos atuais e futuros.

A obtengdo dessas novas competéncias causa mudangas

comportamentais nos individuos, que serao esclarecidas a seguir.



3.5 Comportamento

Para Hersey e Blanchard (1986) o comportamento humano
geralmente € motivado pelo desejo de alcancgar algum objetivo. Os autores
alertam que nem sempre as pessoas tém consciéncia dos seus objetivos. De
acordo com Hersey e Blanchard (1986, p. 17) “os impulsos que determinam
nossos padroes comportamentais (personalidade) sdao em grande parte
subconscientes, o que dificulta a sua analise e avaliacéao”.

Segundo os autores, as pessoas se diferenciam nao so6 pela
capacidade, mas também pela vontade de realizar algo, isto &, pela motivacao.
A motivagao pessoal depende da intensidade das necessidades, desejos ou
impulsos provenientes do individuo e dirigidos para objetivos conscientes ou
subconscientes. Em sintese, os motivos ou necessidades sdo as molas
propulsoras da agao. A intensidade de um motivo tende a diminuir se este for
satisfeito ou se tiver sua satisfacao bloqueada. Hersey e Blanchard (1986)
concluem que uma necessidade nunca estara definitivamente satisfeita, pois
satisfazemos nossas necessidades apenas por determinado periodo de tempo.

Ainda, de acordo com os autores, quando se pretende influenciar o
comportamento de uma pessoa é preciso, primeiramente, conhecer os motivos
ou necessidades que sao mais importantes para ela naquele momento. Para o
objetivo organizacional ser eficaz & necessario que esteja apropriado a
estrutura das necessidades dos funcionarios que se seréo influenciados.

Para Maximiano (2000, p. 347), “motivacao para o trabalho é uma
expressao que indica um estado psicolégico de disposicdo ou vontade de
perseguir uma meta ou realizar uma tarefa”. E o processo pelo qual o esforgo
ou agao que leva ao desempenho profissional de uma pessoa é impulsionado
por certos motivos. Ha dois grupos de motivos que influenciam o desempenho:
os internos e os externos.

Maximiano (2000) afirma que os motivos internos sao as
necessidades, aptiddes, interesses, valores e habilidades de cada pessoa. Ja
0s motivos externos sao estimulos ou incentivos que o ambiente oferece ou
objetivos que a pessoa persegue porque satisfazem a necessidade ou

representam a recompensa a ser alcangada.



Hersey e Blanchard (1986, p. 27) afirmam que, “a4 medida que os
empregados aumentam sua capacidade de alcancar objetivos, é conveniente
que o supervisor faga uma reavaliacdo e ofereca um ambiente que permita um
realinhamento continuo de objetivos e oportunidades para as pessoas
crescerem e se desenvolverem”. Para eles, o processo de aprendizagem e
desenvolvimento ndo é um fenémeno limitado a apenas uma fase da vida de
uma pessoa. Nesse processo, a eficiéncia poderd ser muito maior se os
administradores criarem um ambiente em que os subordinados possam ter um
papel no estabelecimento dos seus proprios objetivos, ao invés de adotarem os
objetivos estabelecidos pelos gerentes.

Conforme afirmam Hersey e Blanchard (1986), a expectativa é a
probabilidade percebida por um individuo de satisfazer uma determinada
necessidade com base na sua experiéncia do passado. Ja a disponibilidade
refere-se as limitagbes do meio de acordo com a percepg¢ao da pessoa.

Segundo Gibson, Ivancevich e Donnelly (1981, p. 108) “a percepgao
refere-se a aquisicao de conhecimento especifico sobre objetos ou eventos que
estimulam diretamente os sentidos, num momento particular”.

Para Hersey e Blanchard (1986) a medida que crescem, os
individuos desenvolvem padrées de habitos ou respostas condicionadas a
varios estimulos. A soma desses padrdes estabelece a sua personalidade.
Deste modo, quando uma pessoa se comporta de maneira semelhante em
condicoes semelhantes, seu comportamento torna-se reconhecido pelos
outros. Assim, certos tipos de comportamento podem ser esperados ou até

previstos.

A personalidade individual € um conjunto relativamente estavel
de caracteristicas individuais e de temperamento, formado por
heranca e por fatores sociais, culturais e ambientais. Esse
conjunto de variaveis determina os tragos comuns e as
diferencas no comportamento do individuo (GIBSON;
IVANCEVICH; DONNELLY, 1981, p. 113).

Gibson, lvancevich e Donnelly (1981) enfatizam que a aplicacao de
recompensas aumenta a probabilidade de que o comportamento desejado se
repita. No entanto, ndo é recomendado que as recompensas Ssejam
exclusivamente financeiras, pois estas ocorrem, geralmente, em um periodo

muito afastado do acontecimento do comportamento almejado. Estimulos
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positivos como elogios, reconhecimento e louvor publico sdo de facil aplicacao
e podem ser usados logo apos a ocorréncia do comportamento desejado.
Segundo Charron, Evers e Fenner (1976, p. 19) “uma crenga € a
aceitagédo, como verdade, de fatos, declaracbes ou um conjunto de
circunstancias. E uma convicgdo firmemente mantida e suficientemente forte
para afetar atitudes e valores, por representar, na opinido da pessoa, uma
verdade fundamental”. Para Dias (2004, p. 103) “uma crengca é uma idéia
especifica sobre algum aspecto da vida, de modo que aqueles que a possuem
estdo convencidos de que é verdade, independentemente de qualquer
verificacao”. Conforme Dias (2004), normalmente associados com a maioria de
nossas crencas e sistemas de crencas estdo valores sociais que irdo
determinar o que é certo ou errado, bom ou ruim, desejavel ou indesejavel.
Charron, Evers e Fenner (1976) relatam que atitudes sao
predisposicbes que tém direcbes; uma combinacdo de conhecimento,
experiéncia e emocao que produz impulsos motivadores. As atitudes de um
individuo também podem ser descritas como aglomerados relativamente
estaveis de crengas, mantidas prontas para a agao em determinada situacgéo.
Assim, a mudanca de atitudes de uma pessoa evidentemente pode exigir a

alteragao de numerosas crengas.

As atitudes sdo determinantes do comportamento, pois estao
ligadas & percepgdo, personalidade, aprendizagem e
motivagdo. Uma atitude € um estado mental de prontidao,
organizado pela experiéncia, e que exerce uma influéncia
especifica sobre nossa resposta as pessoas, objetos e
situagcbes com as quais nos relacionamos (GIBSON:
IVANCEVICH; DONNELLY, 1981, p. 110).

De acordo com Judson (1976), as mudancas podem ser definidas
como qualquer alteragdo iniciada pela administracdo na situacdo ou no
ambiente de trabalho de um individuo. Para o autor, um gerente somente
podera conseguir o maximo de beneficios de uma mudanga, se for capaz de
minimizar qualquer resisténcia que lhe opuserem. Para isso, primeiramente o
agente da mudanga deve compreender a natureza do comportamento de
resisténcia, das atitudes e sentimentos de oposigao.

Gibson, Ivancevich e Donnelly (1981) afirmam que embora existam

muitas variaveis que afetem a mudanca de atitude, todas podem ser descritas
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em termos de dois fatores gerais: a confianca no mensageiro e a confianga no
valor da mensagem. Desta forma, se os funcionarios no confiam no gerente, a
tendéncia é de que ndo aceitem a mensagem nem mudem de atitude. Do
mesmo modo, se a mensagem n&o for convincente, ndo havera pressao no
sentido de mudanca.

Judson (1976) ressalta que se um gerente for contrario as mudancas
que ele esta implantando, ha uma probabilidade muito limitada de ele conseguir
resultados bem sucedidos. Assim, para que a mudanca seja implementada é
necessario que o agente do processo acredite que ela trara melhorias para a
organizagao e, com isso, dissemine o sentimento de confianca para os demais
colaboradores.

Hersey e Blanchard (1986, p. 31) indicam que “é cada vez mais dificil
operar mudangas na personalidade & medida que as pessoas avangam em
idade”. Os autores esclarecem que quanto mais tempo um comportamento for
reforcado, mais padronizado se tornara e mais dificil sera modifica-lo, exigindo
mais tempo para que isso seja concretizado.

De acordo com Dias (2004), as visdes de mundo dos individuos sao
formadas por crengas ou sistemas de crencas e os valores sociais associados

a elas.

A nossa visdo de mundo é aprendida através da
socializac@o e da interag@o social, e esta sendo constantemente
reforcada pela cultura de nossa sociedade ao longo de nossa
vida. NOs a utilizamos, inconsciente e acriticamente, para
confirmar como “as coisas s&o, ou como devem ser”. Ela se
introduz e influencia a maioria dos nossos pensamentos e
acdes; ndo sendo frequentemente questionada ou colocada em
duvida; e, raramente, é alterada de qualquer modo significativo
(DIAS, 2004, p. 102).

Para Dias (2004), a visdo de mundo que predomina na cultura de
uma sociedade pode, com o tempo, ser modificada em seus aspectos
principais, de forma que ocasionalmente isso representard uma visdo
completamente nova de realidade. O autor sugere que quando isso acontece, é
possivel ocorrer amplas repercussées na maioria dos aspectos da vida social e

mudanga completa da cultura e estrutura social daquela sociedade.



4 RESULTADOS DA PESQUISA

4.1 Analise dos dados da agéncia Dezenove de Margo da Caixa
Econdmica Federal

Os dados seguintes foram coletados na agéncia Dezenove de Margo
da Caixa Econémica Federal (CEF) localizada na cidade de Sao José do Rio
Preto - SP.

O grafico seguinte apresenta a distribuicao da faixa etaria dos
colaboradores da agéncia da CEF.

Faixa etaria

Abaixo de 21 anos
B Entre 21 e 30 anos
OEntre 31 e 40 anos
OEntre 41 e 50 anos
OAcima de 51 anos

Grafico 1 — Faixa etaria — CEF.
Fonte: Do Autor.

Nota-se que, dos vinte funcionarios a maior parte, 60%, esta situada
no intervalo entre 41 e 50 anos de idade. Outros 20% tém entre 31 e 40 anos,
15% dos funcionarios tém de 21 a 30 anos e apenas 5%, um unico funcionario,
tem mais de 51 anos de idade.

No gréfico a seguir pode ser visualizado o tempo de servico na

empresa dos funciondrios da agéncia na Caixa Econémica Federal.



Tempo de servigo
10%

15%
0 Menos de 1 ano

EEntre1 e 3 anos
OEntre 4 e 6 anos
OEntre 7 e 9 anos
O Mais de 10 anos

45%

10%

Grafico 2 — Tempo de servigo — CEF.
Fonte: Do Autor.

Quase a metade dos funcionarios, 45%, trabalham na CEF ha mais
de 10 anos, 7% entre 7 e 9 anos, 20% entre 4 e 6 anos, 15% tém entre 1 e 3
anos de trabalho para a empresa e apenas 10% trabalham ha menos de 1 ano
na empresa.

Na sequiéncia, o grafico apresenta a instrugédo/escolaridade dos
colaboradores da agéncia da CEF.

Instrugao

5% 59,

1° grau incompleto
m1° grau completo
25% |o2° grau incompleto
002° grau completo
0O3° grau incompleto
@ 3° grau completo

Grafico 3 — Instrugéo — CEF.
Fonte: Do Autor.

A maioria dos colaboradores, 65%, possui formagao superior
completa, outros 25% dos funcionarios possuem o 3° grau incompleto, 5% tem
0 2° grau completo e 1 funcionario, 5%, possui o 2° grau incompleto.

O grafico seguinte indica a quantidade de funcionarios da agéncia
que ja participaram de algum curso ou programa de treinamento da

Universidade Corporativa Caixa.
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Participagao em algum curso pela UC Caixa

5%

@ Sim ENao

95%

Grafico 4 — Participacdo em algum curso pela UC Caixa.
Fonte: Do Autor.

Os dados afirmam que do total de participantes da pesquisa, vinte,
apenas um Unico funcionario n&o participou de algum programa de treinamento
ou curso oferecido pela UC Caixa. Ao responder a pergunta, referente ao
motivo por ainda nao ter participado dos cursos, o entrevistado alegou falta de
interesse. Este mesmo funcionario, conforme o questionario, trabalha na CEF
ha mais de 10 anos e tem mais de 51 anos de idade. Hersey e Blanchard
(1986) alegam que é cada vez mais dificil operar mudangas na personalidade a
medida que as pessoas avangam em idade e quanto mais tempo um
comportamento for reforgado mais padronizado se tornara e mais dificil sera
modifica-lo. Diante disso, a falta de interesse do funcionario pode estar aliada a
padronizagao de seu comportamento no ambiente de trabalho e também a
idade, ja que o unico funcionario da agéncia que nao participou de nenhum
curso € justamente o com maior idade.

O grafico na seqliéncia apresenta a avaliagéo dos colaboradores da
agéncia da CEF em relagdo aos cursos em que participaram.
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Avaliagao do curso em que participou

21%
@ Otimo
EBom
/ O Regular
— O Ruim
O Péssimo

26%

Gréfico 5 — Avaliagao do curso em que participou — CEF.
Fonte: Do Autor.

Pouco mais que a metade dos colaboradores, 53%, classificou como
6timo o(s) curso(s) em que participaram, ja 26% dos funcionarios qualificaram
o(s) curso(s) como bom e 21% consideraram o(s) curso(s) como regular. Vale
destacar que nenhum dos entrevistados qualificou algum curso como ruim ou
péssimo. Desta forma, os dados indicam uma qualidade positiva dos cursos,
disponibilizados pela UC Caixa, em que os funcionarios da agéncia Dezenove
de Margo participaram.

O gréfico a seguir demonstra a motivagao dos funcionarios, que
participaram de algum treinamento, em participar constantemente dos cursos
disponibilizados pela UC Caixa.

Motivagao em participar constantemente dos cursos

5%

Muito motivado
32% B Pouco motivado
Olindiferente

O Pouco desmotivado

O Muito desmotivado

Grafico 6 — Motivagdo em participar constantemente dos cursos — CEF.
Fonte: Do Autor.

A maioria dos funciondrios que participou de algum curso da UC da

empresa, 63%, sentem-se muito motivados em participar constantemente dos
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cursos disponibilizados pela UC Caixa. Ja 32% dos participantes da pesquisa
sentem-se pouco motivados a participar dos cursos com freqiiéncia e um Unico
funcionario alegou sentir-se pouco desmotivado em participar constantemente
dos cursos. Assim, € constatado que quase todos os funciondrios da agéncia
da CEF tém a tendéncia de atender ao objetivo da aprendizagem continua,
pois 95% afirmaram ter alguma motivagdo em participar constantemente dos
cursos oferecidos pela UC Caixa.

O grafico seguinte evidencia a alteragao da qualificagao profissional,
na opiniao dos funcionarios, apés a realizagao de algum tipo de treinamento
pela UC da empresa.

Qualificacao profissional apdés os cursos

11%

Melhorou muito

B Melhorou pouco

O Permaneceu inalterada
O Piorou pouco

37%

O Piorou muito

Grafico 7 — Qualificagao profissional apos os cursos — CEF.
Fonte: Do Autor.

Pouco mais que a metade dos colaboradores, 52%, afirmou que suas
qualificagbes profissionais melhoraram muito apos participarem de algum curso
da UC Caixa, 37% dos funcionarios relataram que suas qualificagoes
profissionais melhoraram pouco apds o treinamento e apenas 11%
confirmaram que nao houve alteragdo em suas qualificagcbes profissionais apos
participarem de algum curso da UC da organizagdo. Diante disso, pode-se
destacar que a UC Caixa tem obtido sucesso, na agéncia Dezenove de Marco,
gquanto ao objetivo de qualificar o profissional de acordo com as novas
exigéncias de mercado, ja que 89% dos colaboradores afirmaram que houve
algum tipo de melhoria em suas qualificagdes profissionais.

O préximo grafico indica o comprometimento dos colaboradores com
os objetivos da CEF apds participarem de algum curso da UC da organizacao.
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Comprometimento com os objetivos da empresa apés
treinamento pela UC Caixa

B Aumentou muito

@ Aumentou pouco

Ol Permaneceu inalterado
O Diminuiu pouco

42% 53% P

O Diminuiu muito

Grafico 8 — Comprometimento com os objetivos da empresa apds treinamento
pela UC Caixa.

Fonte: Do Autor.

Pouco mais que a metade dos funcionarios, 53%, indicaram que o
comprometimento com os objetivos da organizagdo aumentou muito apds
participarem de algum curso da UC Caixa. Outros 42% dos funcionarios
confirmaram que, apos o treinamento, o comprometimento com os objetivos da
CEF aumentou pouco e apenas um unico funcionario afirmou que seu
comprometimento com os objetivos da empresa permaneceu inalterado. Isso
demonstra que na agéncia Dezenove de Margo a participagao em algum tipo
de treinamento, disponibilizado pela UC Caixa, aumenta 0 comprometimento
de 95% dos colaboradores com os objetivos da organizagao.

O grafico a seguir apresenta, na opiniao dos colaboradores da
agéncia da CEF, o reconhecimento da empresa pelo trabalho do funcionario
apos a participagao em algum curso da UC Caixa.

Reconhecimento da empresa pelo trabalho do
funcionario apds treinamento pela UC

21%

32% @ Aumentou muito
B Aumentou pouco
O Permaneceu inalterado

O Diminuiu pouco

O Diminuiu muito

47%

Grafico 9 — Reconhecimento da CEF pelo trabalho do funcionario apos
treinamento pela UC.

Fonte: Do Autor.
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Pouco menos que a metade dos funcionarios da agéncia da Caixa,
47%, relataram que o reconhecimento da empresa pelos seus trabalhos
aumentou pouco apos participarem de algum curso da UC da organizagdo. Ja
32% dos participantes da pesquisa confirmaram que apds o treinamento a
organizagao aumentou muito o reconhecimento em relacao aos seus trabalhos
e 21% dos colaboradores indicaram que o reconhecimento da empresa pelos
seus trabalhos, apds participarem de algum curso, permaneceu inalterado.
Com isso, pode-se constatar que a CEF, na opinido da maioria dos
colaboradores da agéncia Dezenove de Margo, aumenta o reconhecimento
pelo trabalho do funcionéario apés este participar dos treinamentos oferecidos
pela UC Caixa.

O grafico seguinte demonstra a motivacao dos funcionarios em
adquirir conhecimentos profissionais por conta prépria apds participarem de
algum curso da UC da empresa.

Motivacao a adquirir conhecimento por conta prépria
apos treinamento pela UC Caixa

Aumentou muito

@ Aumentou pouco

O Permaneceu inalterada
O Diminuiu pouco

O Diminuiu muito

Grafico 10 — Motivagao a adquirir conhecimento por conta propria apos
treinamento pela UC Caixa.

Fonte: Do Autor.

Pouco menos que a metade dos funcionarios, 47%, confirmaram que
a motivagao a adquirir conhecimentos profissionais por conta propria aumentou
pouco apos treinamento pela UC Caixa. Outros 42% dos funcionarios
admitiram que a motivagao a adquirir conhecimentos profissionais por conta
prépria aumento muito e apenas 11% afirmaram que suas motivagoes
permaneceram inalteradas em relacao a motivagao a adquirir conhecimentos
profissionais por conta propria. Este resultado aponta que a maioria dos

funcionarios da agéncia, 89%, sentem-se mais motivados a adquirir
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conhecimentos profissionais por conta propria apés participarem de algum
curso disponibilizado pela UC Caixa.

O grafico na sequéncia indica a comunicagdo dos colaboradores
dentro da empresa apods a participagao em algum tipo de treinamento da UC
Caixa.

Comunicagao na empresa apos treinamento pela UC
Caixa

16%

Melhorou muito

% \ 42% B Melhorou pouco

O Permaneceu inalterada
0O Piorou pouco

0 Piorou muito

42%

Grafico 11 — Comunicagao na empresa apos treinamento pela UC Caixa.
Fonte: Do Autor.

Apenas 16% dos colaboradores concluiram que sua comunicagao
dentro da empresa permaneceu inalterada apos participarem de algum curso
da UC da empresa. Ja 84% dos funcionarios afirmaram que, apos participarem
de treinamento disponibilizado pela UC Caixa, a comunicagdo dentro da
empresa melhorou muito para 42% destes e melhorou pouco para os demais
42% dos colaboradores. Isso confirma que, na agéncia Dezenove de Marco, 0s
funciondrios tendem a melhorar a comunicagdo dentro da empresa apos
participarem de treinamento da UC da organizagao.

O préximo grafico evidencia o relacionamento dos funcionarios da
agéncia da CEF com os colegas de trabalho apés a participagdo em algum
curso da UC da organizagao.



Relacionamento com colegas de trabalho apds treinamento
pela UC Caixa

A Melhorou muito

B Melhorou pouco
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Grafico 12 — Relacionamento com colegas de trabalho apds treinamento pela
UC Caixa.
Fonte: Do Autor.

Pouco menos que a metade dos colaboradores da agéncia
Dezenove de Margo, 47%, relataram que o relacionamento com os colegas de
trabalho melhorou muito apds participarem de algum curso oferecido pela UC
Caixa. Para 42% dos participantes da pesquisa o relacionamento com o0s
colegas de trabalho, em comparacdao com o passado, permaneceu inalterado
apos participarem de algum treinamento, e apenas 11% dos colaboradores
afirmaram que o relacionamento com os colegas de trabalho melhorou pouco
apdés treinamento pela UC Caixa. A maioria dos funcionarios, 58%,
confirmaram que o relacionamento com os colegas de trabalho melhorou de
alguma forma apos participarem de algum curso disponibilizado pela UC da
empresa, mas uma consideravel parcela dos colaboradores, 42%, indicaram
que o relacionamento com os colegas de trabalho permaneceu inalterado apos
a treinamento pela UC Caixa. Este resultado aponta que, na agéncia Dezenove
de Margo, a realizacdo de algum curso pela UC Caixa nao influencia de
maneira muito significativa no relacionamento com os colegas de trabalho.

O gréfico a seguir demonstra o desempenho ao trabalhar em equipe
dos funcionarios da agéncia da CEF apés a participagédo de algum curso
oferecido pela UC Caixa.



Desempenho ao trabalhar em equipe apés o treinamento
pela UC Caixa
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Grafico 13 — Desempenho ao trabalhar em equipe apds o treinamento pela UC
Caixa.
Fonte: Do Autor.

Dos participantes da pesquisa, 37% admitiram que o desempenho
em relagado ao trabalho em equipe melhorou muito apés participarem de algum
curso oferecido pela UC Caixa. A mesma quantidade de funcionarios, 37%,
afirmaram que o desempenho no trabalho em equipe melhorou pouco apos o
treinamento pela UC da empresa, e para 26% dos colaboradores o
desempenho ao trabalhar em equipe permaneceu inalterado apds participarem
de algum curso da UC Caixa. Desta forma, nota-se que ha uma tendéncia em
melhoria do desempenho no trabalho em equipe na agéncia Dezenove de
Margo, pois é constatado que a grande parte dos funcionarios, 74%, afirmam
haver melhorias no desempenho do trabalho em equipe apds a participagao em
treinamentos da UC da organizacao.

O gréfico seguinte demonstra o desempenho dos colaboradores da
agéncia Dezenove de Margo apés participagao de algum curso disponibilizado
pela UC Caixa.
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Grafico 14 — Desempenho no ambiente de trabalho apés os cursos da UC
Caixa.
Fonte: Do Autor.

Pouco menos que a metade dos funcionarios, 47%, admitiram que o
desempenho no ambiente de trabalho melhorou pouco apds participarem de
treinamento pela UC da empresa. Para 37% dos participantes da pesquisa o
desempenho no ambiente de trabalho melhorou pouco e apenas 16%
afirmaram que nao houve alteragéo em relagéo ao desempenho no ambiente
de trabalho apds participarem de algum curso da UC Caixa. Pode-se alegar
que, de acordo com os funcionarios da agéncia da CEF, a participagao de
algum curso oferecido pela UC da empresa melhora o desempenho no
ambiente de trabalho, ja que 84% dos colaboradores admitiram alguma
melhoria em seus desempenhos.

Q grafico na seqguéncia indica a avaliagdo na opiniao dos
funcionarios da agéncia da CEF em relagao aos cursos oferecidos pela UC da

empresa.

Avaliacao dos cursos oferecidos pela UC Caixa

@ Otimo

B Bom

O Regular
ORuim

O Péssimo

O N2zo sabe/ndo conhece

Grafico 15 — Avaliagédo dos cursos oferecidos pela UC Caixa.
Fonte: Do Autor.



N
5]

Exatamente a metade dos funcionarios considera 6timos os cursos
oferecidos pela UC Caixa, 30% avaliam 0s cursos como bons, ja para 15% dos
colaboradores os cursos sao regulares e somente um unico funcionario admitiu
nao saber/nao conhecer a respeito dos cursos. Isso indica que 0s cursos
disponibilizados pela UC Caixa tém uma avaliagdo positiva para a maioria,
80%, dos funcionarios da agéncia Dezenove de Marco.

O grafico a seguir apresenta os cursos importantes para a

qualificagcao profissional na opiniao dos funcionarios da agéncia da CEF.

Treinamentos importantes para a qualificagao
profissional - CEF

O Area de atuagéo

@ Desenvolvimento profissional
O Gestao de pessoas

O Desenvolvimento pessoal

O Atendimento ao cliente

O Cursos presenciais

O Gestao de negocios
B Vendas

O Outros

Gréfico 16 — Treinamentos importantes para a qualificagao profissional —
CEF.

Fonte: Do Autor.

Os cursos ligados a area de atuagao do funcionario foram os mais
citados pelos participantes da pesquisa, 22%. Cursos de desenvolvimento
profissional foram mencionados em 17% das respostas. Gestao de pessoas,
desenvolvimento pessoal e atendimento ao cliente representam, em partes
iguais, 30% dos cursos citados. Ja os cursos presenciais, gestéo de negdcios e
treinamento em vendas equivalem a 21% dos cursos mencionados. Os demais
cursos citados foram informatica, seguranga do trabalho e economia, que

somados representam 10% das respostas.
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4.2 Analise dos dados da agéncia Av. Bady Bassit do Banco Real

Os dados a seguir foram coletados na agéncia Avenida Bady Bassit
do Banco Real localizada na cidade de S&o José do Rio Preto — SP.

O gréfico a seguir apresenta a distribuicao da faixa etaria dos
funcionarios da agéncia do Banco Real.

Faixa etaria

B Abaixo de 21 anos
E Entre 21 e 30 anos
OEntre 31 e 40 anos
OEntre 41 e 50 anos
OAcima de 51 anos

Grafico 17 — Faixa etaria — Banco Real.
Fonte: Do Autor.

A maior parte dos colaboradores, 67%, situa-se na faixa etaria entre

21 e 30 anos e o restante dos funcionarios, 33%, tém entre 31 e 40 anos de
idade.

O gréfico seguinte indica o tempo de servigo dos colaboradaores da
agéncia Av. Bady Bassit na organizagao.

Tempo de servigo

11%
22% ° Menos de 1 ano

17% M Entre 1 e 3 anos
O Entre 4 e 6 anos
OEntre 7 e 9 anos
O Mais de 10 anos

33%

Grafico 18 — Tempo de servico — Banco Real.
Fonte: Do Autor.
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Dos participantes da pesquisa, 33% trabalham no Banco Real de 4 a
6 anos, 22% tém mais de 10 anos de servigo, 17% tém entre 1 e 3 anos de
servigo para a empresa, outros 17% tém entre 7 e 9 anos de trabalho para a
organizacao e apenas 11% estao na empresa ha menos de 1 ano.

O proximo grafico demonstra a instrugcao/escolaridade dos

funcionarios da agéncia do banco Real.

Instrugao

6%

1° grau incompleto
@ 1° grau completo
33% ;

0O 2° grau incompleto
[0 2° grau completo
03° grau incompleto
03° grau completo

Grafico 19 — Instrugao — Banco Real.
Fonte: Do Autor.

A maior parcela dos trabalhadores da agéncia Av. Bady Bassit, 61%,
possui formagao superior completa, ja 33% dos funcionarios tém o 3° grau
incompleto e somente um funcionario, 6%, possui o 2° grau completo.

O gréfico na sequéncia evidencia a parcela de funcionarios que ja
participou de algum treinamento pela Academia ABN Amro — Brasil.

Participacao em algum curso pela Academia
ABN Amro

11%

@Sim ENao

89%

Grafico 20 — Participagdo em algum curso pela Academia ABN Amro.
Fonte: Do Autor.
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A maioria dos colaboradores da agéncia do Banco Real, 89%, ja
participou de algum curso oferecido pela UC da empresa e apenas dois
funcionarios, 11%, ainda nao participaram de nenhum treinamento pela
Academia ABN Amro — Brasil. Em relagao a questao do motivo por ainda nao
terem participado de algum treinamento pela UC da empresa, ambos o0s
funcionarios alegaram falta de oportunidade pelo pouco tempo de servigo na
organizacao, ja que sao os unicos na agéncia com menos de 1 ano de servi¢o
para a empresa.

O grafico a seguir apresenta a avaliagao dos colaboradores da
agéncia Av. Bady Bassit em relagao aos cursos em que participaram.

Avalia¢do do curso em que participou

@ Otimo
B Bom

O Regular
ORuim

O Péssimo

Gréfico 21 — Avaliagao do curso em que participou — Banco Real.
Fonte: Do Autor.

A grande parte dos funcionarios, 62%, qualificou como 6timo o(s)
curso(s) em que participaram e o restante dos participantes da pesquisa, 38%,
classificaram como bom. Diante disso, nota-se uma qualidade positiva nos
cursos em que os funcionarios da agéncia Av. Bady Bassit participaram.

O grafico seguinte indica a motivagdo dos funcionarios, que
participaram de algum treinamento, em participar constantemente dos cursos
oferecidos pela Academia ABN Amro — Brasil.
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Grafico 22 — Motivagao em participar constantemente dos cursos — Banco
Real.

Fonte: Do Autor.

A grande parcela dos participantes da pesquisa, 75%, afirmaram
que, apos participarem de algum treinamento, sentem-se muito motivados em
participar constantemente dos cursos disponibilizados pela UC da empresa. Ja
19% dos colaboradores sentem-se pouco motivados a participar dos cursos
com freqliéncia e apenas um funcionario admitiu indiferenca em relacao a
motivagao em participar constantemente dos cursos oferecidos pela Academia
ABN Amro — Brasil. Assim, pode-se afirmar que na agéncia Av. Bady Bassit o
objetivo de aprendizagem continua é atendido com sucesso, pois 94% dos
colaboradores confirmaram ter alguma motivagado em  participar
constantemente dos cursos disponibilizados pela UC da organizacao.

O préximo gréfico evidencia a alteragao da qualificagao profissional,
na opinido dos funcionarios da agéncia do Banco Real, apds a realizagao de
algum tipo de curso pela UC da empresa.

Qualificacao profissional apds os cursos

19% @ Melhorou muito

[l Melhorou pouco

O Permaneceu inalterada
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Grafico 23 — Qualificagdo profissional apds os cursos — Banco Real.
Fonte: Do Autor.



A maior parcela dos trabalhadores, 81%, relatou que suas
qualificagtes profissionais melhoraram muito apds participarem de algum curso
oferecido pela Academia ABN Amro — Brasil, e 0os demais 19% dos funcionarios
afirmaram que apds treinamento pela UC suas qualificagées profissionais
melhoraram pouco. Em relagao a qualificagao profissional de acordo com as
novas exigéncias de mercado, o resultado dos funciondrios da agéncia Av.
Bady Bassit &€ muito positivo, pois todos eles admitiram haver melhorias em
suas qualificagdes profissionais apds 0s cursos.

O grafico na sequéncia demonstra o comprometimento dos
colaboradores com os objetivos do Banco Real apos participarem de algum
curso da UC da organizagao.

Comprometimento com os objetivos da empresa
apds treinamento pela Academia ABN Amro
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O Permaneceu inalterado
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Grafico 24 — Comprometimento com os objetivos da empresa apos
treinamento pela Academia ABN Amro.

Fonte: Do Autor.

Para 88% dos patrticipantes da pesquisa, o comprometimento com os
objetivos da organizagdo aumentaram muito apés treinamento pela UC,
somente um funcionario admitiu que seu comprometimento aumentou pouco e
outro unico funcionario afirmou que seu comprometimento com os objetivos da
empresa permaneceu inalterado. O resultado aponta que na agéncia Av. Bady
Bassit ha um maior comprometimento de quase todos os funciondrios apds a
participacao em algum tipo de treinamento oferecido pela Academia ABN Amro
— Brasil.
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O grafico a seguir apresenta, na opinido dos colaboradores da
agéncia do Banco Real, o reconhecimento da empresa pelo trabalho do
funcionario apés a participagao em algum curso da UC da empresa.

Reconhecimento da empresa pelo trabalho do
funcionario apés treinamento pela UC

25%

0 Aumentou muito

B Aumentou pouco

O Permaneceu inalterado
O Diminuiu pouco

O Diminuiu muito

25%

Grafico 25 — Reconhecimento do Banco Real pelo trabalho do funcionario apés
treinamento pela UC.

Fonte: Do Autor.

Metade dos funcionarios admite que apds participarem de algum
curso o reconhecimento da organizagao pelos seus trabalhos aumentou muito,
ja 25% afirmar que o reconhecimento da empresa aumentou pouco e outros
25% relatam que apods treinamento pela Academia ABN Amro — Brasil o
reconhecimento da organizagao permaneceu inalterado. Desta maneira, €
constatado que o Banco Real, na opinido da maioria dos funcionarios da
agéncia Av. Bady Bassit, aumenta o reconhecimento pelo trabalho do
colaborador apos este participar de algum curso pela UC da empresa.

O grafico seguinte aponta a motivacao dos colaboradores em adquirir
conhecimentos profissionais por conta propria apds participarem de algum
curso pela UC da empresa.
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Motivacao a adquirir conhecimento por conta prépria
apos treinamento pela UC

19%

O Aumentou muito

B Aumentou pouco

O Permaneceu inalterada
O Diminuiu pouco

0 Diminuiu muito

81%

Grafico 26 — Motivagao a adquirir conhecimento por conta propria apods
treinamento pela Academia ABN Amro.

Fonte: Do Autor.

A grande parcela dos participantes da pesquisa, 81%, afirmaram que
a motivacao a adquirir conhecimentos profissionais por conta propria aumento
muito apds participarem de algum curso oferecido pela UC da empresa e os
19% restantes confirmaram que a motivagao aumentou pouco. Isso demonstra
que a participagao de treinamentos oferecidos pela UC da empresa aumenta a
motivagao a adquirir conhecimentos profissionais por conta propria de todos os
funcionarios da agéncia do Banco Real.

O préximo gréfico indica a comunicagao dos colaboradores dentro da
empresa apoés a participagao de algum tipo de treinamento pela Academia ABN
Amro — Brasil.

Comunicacdo na empresa apos treinamento pela Acaemia
ABN Amro
19%

=

B Melhorou muito
@ Melhorou pouco

D Permaneceu inalterada

O Piorou pouco

19%

O Piorou muito
62%

Grafico 27 — Comunicagao na empresa apds treinamento pela Academia ABN
Amro.
Fonte: Do Autor.
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A maior parte dos trabalhadores, 62%, concluiram que a
comunicagao na empresa melhorou muito apés participarem de algum curso da
UC, 19% admitiram que a comunicagdo melhorou pouco e outros 19%
afirmaram que nao houve alteragdo na comunicagéo interna apos treinamento
pela UC. Diante disso, percebe-se uma tendéncia de melhoria na comunicagao
dentro da empresa apdés participacéo de algum treinamento da UC, conforme
resposta da maioria dos funcionarios da agéncia Av. Bady Bassit.

O gréfico na seqliéncia demonstra o relacionamento dos funcionarios
da agéncia do Banco Real com os colegas de trabalho apds a participagdao em
algum curso oferecido pela UC da empresa.

Relacionamento com colegas de trabalho apds treinamento
pela Academia ABN Amro

19%

@ Melhorou muito

B Melhorou pouco

O Permaneceu inalterado
O Piorou pouco

56% 0O Piorou muito

25%

Grafico 28 — Relacionamento com colegas de trabalho apés treinamento pela
Academia ABN Amro.
Fonte: Do Autor.

Pouco mais que a metade dos colaboradores, 56%, relataram que o
relacionamento com os colegas de trabalho melhorou muito apés participarem
de algum curso da UC da organizacao, 25% afirmaram que o relacionamento
melhorou pouco e 19% dos participantes da pesquisa admitiram que nao houve
alteracdo em relacdo ao relacionamento com os colegas de trabalho apos
participarem de treinamento pela UC. Este resultado indica que o
relacionamento com os colegas de trabalho, segundo 81% dos funcionarios da
agéncia, tende a melhorar apés a participacao de algum curso oferecido pela
Academia ABN Amro — Brasil.

O gréfico a seguir apresenta o desempenho ao trabalhar em equipe
dos funcionarios da agéncia do Banco Real apds a participagao de algum curso
oferecido pela UC da organizagao.



Desempenho ao trabalhar em equipe apds o treinamento
pela Academia ABN Amro
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Grafico 29 — Desempenho ao trabalhar em equipe apoés o treinamento pela
Academia ABN Amro.
Fonte: Do Autor.

A maior parcela dos participantes da pesquisa, 69%, afirmou que seu
desempenho ao trabalhar em equipe melhorou muito apds treinamento pela UC
da empresa, ja para 25% dos funcionarios o desempenho no trabalho em
equipe melhorou pouco e para um unico colaborador nao houve alteragao no
desempenho ao trabalhar em equipe apds participar de algum curso da UC.
Este resultado indica que a Academia ABN Amro — Brasil tem obtido sucesso
com seus cursos em relagdo a melhoria do trabalho em equipe na agéncia Av.
Bady Bassit, pois somente um funciondric nao percebeu melhorias no
desempenho ao trabalhar em equipe apés treinamento pela UC da empresa.

O gréafico seguinte evidencia o desempenho dos funcionarios da
agéncia Av. Bady Bassit apos participag@o em algum curso disponibilizado pela
UC da empresa.

Desempenho no ambiente de trabalho ap6s os cursos da
Academia ABN Amro

6%

Melhorou muito

@ Melhorou pouco
O Permaneceu inalterado
O Piorou pouco

3 Piorou muito

94%

Grafico 30 — Desempenho no ambiente de trabalho apés os cursos da
Academia ABN Amro.
Fonte: Do Autor
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Somente um funcionario afirmou que seu desempenho no ambiente
de trabalho melhorou pouco apés participar de algum curso da UC, o restante
dos funcionarios, 94%, relataram que seus desempenhos melhoraram muito
apos treinamento pela UC. Diante disso, pode-se destacar um resultado muito
positivo para a UC do Banco Real na agéncia Av. Bady Bassit, ja que todos os
funcionarios admitiram melhoria de desempenho no ambiente de trabalho apés
a realizacao de algum curso oferecido pela Academia ABN Amro - Brasil,
sendo que 94% afirmaram muita melhoria.

O préximo grafico indica a avaliagdo na opiniao dos colaboradores da

agéncia do Banco Real em relagao aos cursos oferecidos pela UC da empresa.

Avaliagao dos cursos oferecidos pela Academia ABN
Amro

11%

@ Gtimo

@ Bom

O Regular
O Ruim

O Péssimo

o
56% O Nao sabe/ndo conhece

33%

Gréfico 31 — Avaliagao dos cursos oferecidos pela Academia ABN Amro.
Fonte: Do Autor.

Pouco mais que a metade dos funcionarios, 56%, classificou os
cursos oferecidos pela UC da empresa como 6timos, 33% qualificaram os
cursos com bons e apenas dois funciondrios admitiram nao saber/nao
conhecer os cursos disponibilizados pela Academia ABN Amro — Brasil.
Desconsiderando os dois funcionarios da agéncia que nao sabem/nao
conhecem os cursos da UC da empresa, todos os demais classificaram
positivamente os cursos disponibilizados pela UC da organizagao, confirmando
outro resultado significante para a UC do Banco Real.

O grafico a seguir apresenta 0s cursos importantes para a
qualificagao profissional na opiniao dos funcionarios da agéncia do Av. Bady

Bassit.
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Treinamentos importantes para a qualificacao
profissional - Banco Real

11% D Area de atuagdo
B Vendas

OMercado financeiro

O Desenvolvimento profissional
O Atendimento ao cliente

O Desenvolvimento pessoal

O Outros

Grafico 32 — Treinamentos importantes para a qualificagao profissional —
Banco Real.

Fonte: Do Autor.

Dos cursos mencionados pelos participantes da pesquisa, 27% foram
referentes a area de atuacdao do colaborador. Os cursos de vendas para
produtos e servicos representam 22% dos citados. Ja os cursos relativos ao
mercado financeiro ocorreram em 15% das respostas. Cursos para o
desenvolvimento profissional representam 11% dos mencionados. Atendimento
ao cliente e desenvolvimento pessoal representam, em igual parte, 14% do
total de cursos citados. Outros cursos mencionados foram motivacgao, lideranca
e cursos dinamicos, que somados representam 11% do total de respostas.

4.3 Comparacao dos resultados das agéncias pesquisadas

Os dados apresentados na sequéncia sado referentes aos
funcionarios da agéncia Dezenove de Margo da CEF e da agéncia Av. Bady
Bassit do Banco Real que participaram do levantamento de campo.

As duas agéncias apresentam resultados diferentes em relagao a
faixa etaria dos funciondarios. Na agéncia da CEF a maioria dos funcionarios,
60%, possuem entre 41 e 50 anos, ja na agéncia do Banco Real a maior parte
dos funcionarios, 67%, situam-se na faixa etaria entre 21 e 30 anos. 1sso indica

que a agéncia da CEF possui um quadro de funcionarios com idade mais
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avangada e que a agéncia do Banco Real dispbe de colaboradores mais
jovens.

Dos funcionarios da agéncia da CEF, 45% trabalham na empresa ha
mais de dez anos enquanto que na agéncia do Banco Real a maior parte dos
funcionarios, 33%, tém entre 4 e 6 anos de servigo para a empresa.

Os resultados relativos ao nivel de instrugdo dos funcionarios sao
semelhantes para as duas agéncias. Na agéncia da CEF a maior parte dos
colaboradores tem curso superior completo, 65% e 25% tém curso superior
incompleto. A agéncia do Banco Real tem 61% dos funcionarios com curso
superior completo e 33% incompleto.

De todos os participantes da pesquisa na agéncia da CEF somente
um funcionario ainda nao havia participado de algum curso da UC Caixa,
segundo o mesmo a falta de interesse foi 0 motivo. Na agéncia do Banco Real
apenas dois funcionarios ndo haviam participado de algum curso da Academia
ABN Amro, ambos citaram a falta de oportunidade pelo pouco tempo na
empresa como motivo.

O grafico a seguir demonstra a avaliacao na opiniao dos funcionarios

das agéncias pesquisadas em relagao aos cursos em que participaram.

Avaliacao do curso em que participou

Banco Real -
@ Otimo

| EBom
53 ORegular

CEF
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Grafico 33 — Avaliagao do curso em que participou — CEF e Banco Real.
Fonte: Do Autor.

Os resultados indicam que nas duas agéncias a maioria dos

funciondrios avaliou os cursos em que participaram como otimos: 62% no
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Banco Real e 53% na CEF. Os cursos foram classificados como bons para
38% dos colaboradores do Banco Real e para 26% dos da CEF. Na agéncia do
Banco Real nenhum pesquisado optou em classificar algum curso como
regular, ja na agéncia da CEF 21% dos funcionarios admitiram que os cursos
em que participaram foram regulares.

O grafico seguinte indica a motivacao dos funcionarios, que
participaram de algum curso, em participar constantemente dos cursos

disponibilizados pelas UCs das empresas em que trabalham.

Motivacao em participar constantemente dos cursos

@ Muito motivado
Banco Real

B Pouco motivado

Dindiferente

0 Pouco desmotivado

Grafico 34 — Motivagao em participar constantemente dos cursos — CEF e
Banco Real.

Fonte: Do Autor.

Os funcionarios alegaram que apds participarem de algum curso pela
UC da empresa sentiram-se muito motivados em participar constantemente dos
cursos: 75% das respostas na agéncia do Banco Real e 63% na agéncia da
CEF. Os que sentiram-se pouco motivados somaram-se 19% no Banco Real e
32% na CEF. Na agéncia do Banco Real somente um unico colaborador
afirmou indiferenca e na agéncia da CEF outro colaborador admitiu sentir-se
pouco desmotivado em participar constantemente dos cursos. Este resultado
atende ao objetivo da aprendizagem continua no modelo de universidade
corporativa proposto por Meister.

O préximo gréfico evidencia a alteragao da qualificagao profissional,
na opinido dos funcionarios das agéncias pesquisadas, apds a realizacao de

algum tipo de curso pela UC da empresa.
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Qualificagao profissional apés os cursos
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Grafico 35 — Qualificagao profissional apés os cursos — CEF e Banco Real.
Fonte: Do Autor.

Os resultados da pesquisa demonstram que na agéncia do Banco
Real os funcionarios perceberam maiores melhorias em comparagao com a
agéncia da CEF. Dos funcionarios do Banco Real, 81% admitiram que suas
qualificacdes profissionais melhoraram muito apds os cursos realizados na
Academia ABN Amro, os demais 19% alegaram pouca melhoria. Na agéncia da
CEF 52% dos trabalhadores afirmaram que apds os cursos suas qualificagoes
profissionais melhoraram muito, 37% confirmaram pouca melhoria e 11% dos
funcionario relataram que suas qualificacdes profissionais permaneceram
inalteradas apds os cursos pela UC Caixa. Eboli (2004) alega que o principal
objetivo da universidade corporativa € desenvolver e instalar competéncias
crificas para a viabilizagdo das estratégias de negocios. Os dados das
agéncias indicam que este objetivo esta sendo cumprido.

O grafico na sequéncia demonstra o comprometimento dos
colaboradores com os objetivos da empresa apos participarem de algum curso
pela UC da organizagao.
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Comprometimento com os objetivos da empresa apés
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Grafico 36 — Comprometimento com os objetivos da empresa apos os cursos
— CEF e Banco Real.

Fonte: Do Autor.

A grande maioria dos funcionarios pesquisados da agéncia do Banco
Real, 88%, afirmou que apds os cursos 0 comprometimento com o0s objetivos
da empresa aumentou muito, um unico funcionario admitiu pouco aumento do
comprometimento e outro confirmou que nao houve alteragdo em relagao ao
comprometimento com os objetivos da empresa. Na agéncia da CEF 53% dos
colaboradores relataram muito aumento de comprometimento com os objetivos
da empresa, 42% afirmaram que o comprometimento aumentou pouco apés o0s
cursos e um unico funcionario alegou que seu comprometimento permaneceu
inalterado. Os dados apontam que o principio de oferecer aprendizagem para
dar sustentacao aos objetivos empresariais, proposto no modelo de Meister,
esta sendo realizado com sucesso nas empresas participantes da pesquisa.

No que diz respeito ao reconhecimento da empresa apos a
participagcao em algum curso da UC da organizagao, 50% dos funcionarios do
Banco Real indicaram que o reconhecimento da empresa aumentou muito,
25% que aumentou pouco e outros 25% que permaneceu inalterado. Na
agéncia da CEF a maior parte dos pesquisados, 47%, admitiu que o
reconhecimento da empresa aumentou pouco, 32% que aumentou muito e
21% que permaneceu inalterado.

O gréafico seguinte aponta a opiniao dos colaboradores quanto a
motivagdo em adquirir conhecimentos profissionais por conta propria apos

participarem de algum curso pela UC da empresa.
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Motivacdo a adquirir conhecimento por conta prépria
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Grafico 37 — Motivagao a adquirir conhecimento por conta propria apés os
cursos — CEF e Banco Real.

Fonte: Do Autor.

Em relacdo a motivacdo a adquirir conhecimento profissional por
conta propria apés algum curso da UC da organizacao, a grande maioria dos
funcionarios do Banco Real, 81%, admitiu muito aumento e os outros 19%
indicaram que a motivagao aumentou pouco. A maior parcela dos funcionarios
pesquisados na agéncia da CEF, 47%, afirmou que a motivagdo a adquirir
conhecimento profissional por conta prépria aumentou pouco, 42% relataram
que a motivagdo aumentou muito e apenas 11% dos funcionarios admitiram
que nao houveram alteracoes em suas motivagdes a adquirir conhecimentos
profissionais por conta propria. O resultado é significante pois, para Eboli
(2004), o autodesenvolvimento & uma exigéncia cada vez mais urgente para as
pessoas e oferece suporte para a empresa atingir seus objetivos.

Quanto a comunicagao dentro da empresa apos treinamento pela UC
da organizacéo, 62% dos pesquisados na agéncia do Banco Real confirmaram
que melhorou muito, 19% admitiram que melhorou pouco e 19% relataram que
nao houve alteragcdo na comunicagao interna apos os cursos. Para 42% o0s
funcionarios da agéncia da CEF a comunicagao melhorou muito apoés
participarem de treinamento pela UC, outros 42% afirmaram que houve pouca
melhora e 16% admitiram que nao houve alteragao em relagdo a comunicagao
apos os cursos da UC.

O relacionamento com os colegas de trabalho apos o0s cursos
melhorou muito na opinido de 56% dos pesquisados na agéncia do Banco
Real, melhorou pouco para 25% e permaneceu inalterado para 19% dos

funcionarios. J& na agéncia da CEF 47% dos colaboradores afirmaram que
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houve muita melhoria no relacionamento com os colegas de trabalho apds
treinamento pela UC da empresa, apenas 11% alegaram que houve pouca
melhoria e 42% dos pesquisados admitiram que o relacionamento com os
colegas permaneceu inalterado apds os cursos.

O grafico a seguir apresenta o desempenho ao trabalhar em equipe
na opiniao dos funcionarios das agéncias apos a participacao de algum curso

oferecido pela UC da organizacgao.

Desempenho ao trabalhar em equipe apos os cursos
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Grafico 38 - Desempenho ao trabalhar em equipe apds os cursos — CEF e
Banco Real.

Fonte: Do Autor.

A maioria dos funcionarios do Banco Real, 69%, admitiu muita
melhoria no desempenho ao trabalhar em equipe apos os cursos, 25%
afirmaram que houve pouca melhoria e apenas um unico funcionario relatou
que seu desempenho ao trabalhar em equipe permaneceu inalterado apos
treinamento pela Academia ABN Amro. Para 37% dos pesquisados na agéncia
da CEF o desempenho ao trabalhar em equipe melhorou muito apos os cursos,
outros 37% afirmaram que melhorou pouco e 26% confirmaram que nao houve
alterac@o no desempenho ao trabalhar em equipe apds treinamento pela UC
Caixa.

O grafico seguinte evidencia o desempenho no ambiente de trabalho
dos funcionarios das agéncias apds participacdo em algum curso

disponibilizado pela UC da empresa.
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Grafico 39 - Desempenho no ambiente de trabalho apés os cursos — CEF e
Banco Real.

Fonte: Do Autor.
A constatagao de que o desempenho no ambiente de trabalho

melhorou muito apos os cursos foi quase unanime entre os funcionarios da
agéncia do Banco Real, pois somente um unico funcionario alegou que seu
desempenho no ambiente de trabalho melhorou pouco. Na agéncia da CEF a
maior parte dos colaboradores admitiu que o desempenho no ambiente de
trabalho melhorou pouco apés os cursos, 37% afirmaram que melhorou muito e
16% indicaram que nao houve alteracdo no desempenho no ambiente de
trabalho apés os cursos.

O proximo grafico indica a avaliagao na opiniao dos colaboradores
das agéncias em relagéo aos cursos oferecidos pela UC da empresa.

Avaliagao dos cursos oferecidos pela UC da empresa
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Grafico 40 - Avaliagdo dos cursos oferecidos pela UC da empresa — CEF e
Banco Real.

Fonte: Do Autor.
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A maioria dos funcionarios da agéncia do Banco Real, 56%,
classificou os cursos oferecidos pela Academia ABN Amro como 6timo, 33%
dos funcionarios avaliaram como bons e 11% alegaram nao conhecer os
cursos oferecidos. J4 na agéncia da CEF metade dos pesquisados, 50%,
avaliou os cursos oferecidos pela UC Caixa como otimos, 30% dos
colaboradores classificaram como bons, 15% avaliaram o0s cursos como
regulares e um unico funcionario ndo conhecia os cursos disponibilizados.

O grafico a seguir apresenta os cursos importantes para a

qualificacao profissional na opinido dos funcionarios das agéncias pesquisadas.

Treinamentos importantes para a qualificacao
profissional - CEF e Banco Real
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Grafico 41 - Treinamentos importantes para a qualificacao profissional — CEF
e Banco Real.

Fonte: Do Autor.

Em relagdo aos treinamentos importantes para a qualificagao
profissional a maior parte dos funcionarios do Banco Real, 27%, citou 0s cursos
para a area em que atuam, 22% mencionaram treinamento em vendas de
produtos e servicos, 15% cursos para o mercado financeiro, 11% para o
desenvolvimento profissional, 7% de atendimento ao cliente, outros 7% citaram
cursos para o desenvolvimento pessoal e os demais cursos mencionados

somam 11%. Na agéncia da CEF os cursos mais citados também foram os
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relativos a éarea de atuagdo do funcionario, 22%, cursos para ©
desenvolvimento profissional foram mencionados representam 17% do total
citado, 10% dos funcionarios mencionaram gestao de pessoas, outros 10%
atendimento ao cliente, mais 10% citaram desenvolvimento pessoal, 7%
responderam vendas de produtos e servigos, outros 7% gestao de negocios,
mais 7% mencionaram cursos presenciais e os demais cursos somam 10% do

total de cursos citados pelos colaboradores.
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5 CONCLUSOES

Para a consecucdo desta pesquisa foi necessario um
aprofundamento do conhecimento acerca das universidades corporativas. Isto
foi possivel através de um levantamento bibliografico que visou apresentar o
contexto de surgimento, conceito, objetivos e principios das UCs. Além disso,
um referencial teoérico sobre a questdao dos paradigmas, as novas
competéncias exigidas pelo mercado e o comportamento do individuo foi
apresentado para apoiar os fins do estudo.

O principal propdsito da pesquisa foi demonstrar os reflexos da
implantacdo das universidades corporativas no comportamento dos
funcionarios de duas agéncias bancérias localizadas em Séo José do Rio Preto
— SP. Para isso, foram sugeridos quatro objetivos especificos e por meio do
levantamento de campo objetivou-se alcancga-los.

O primeiro objetivo especifico da pesquisa diz respeito as alteracoes
no desempenho, qualificagéo profissional, comprometimento e motivacdes dos
funciondrios das agéncias apos a implantagdo das UCs. Os resultados
apontam que a grande parte dos pesquisados (63% na CEF e 75% no Real)
sentem-se muito motivados a participar constantemente dos cursos oferecidos
pela UC da empresa. Ja quanto a motivagao a adquirir conhecimentos
profissionais por conta prépria, 42% dos colaboradores da CEF e 81% dos do
Banco Real confirmaram que aumentou muito apds participarem dos cursos.

Em relacéo a qualificacao profissional, 52% dos funcionarios da CEF
e 81% dos do Banco Real admitiram que houve muita melhora apés os cursos.
Para 53% das respostas obtidas na CEF e 88% no Banco Real, o
comprometimento com os objetivos da empresa aumentou muito apés
treinamento pela UC da empresa. No que diz respeito ao desempenho ao
trabalhar em equipe, 37% dos colaboradores da CEF e 69% dos do Banco
Real relataram que houve muita melhora apos os cursos. Ja o desempenho no
ambiente de trabalho melhorou muito apos treinamento pela UC para 37% dos
pesquisados da CEF e 94% para os do Banco Real.

Os resultados cumprem as definicdes de universidade corporativa
segundo Eboli (2004), anteriormente apresentadas, destacando a importancia

do autodesenvolvimento e da aprendizagem continua na organizagdo. Da
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mesma forma, os dados enquadram-se no modelo de universidade corporativa
proposto por Meister (1999) e atendem ao principio de oferecer aprendizagem
para dar sustentacéo aos objetivos empresariais.

O segundo objetivo especifico do estudo refere-se a avaliagao dos
funcionarios das agéncias pesquisadas em relacao aos cursos oferecidos pelas
UCs das organizagcées em que trabalham. Ao avaliarem os cursos em que
participaram, 53% dos pesquisados da agéncia da CEF e 62% dos do Banco
Real classificaram os cursos como 6timos, ja os que avaliaram como bom
somaram-se 26% na CEF e 38% no Banco Real. Na CEF 21% dos
pesquisados classificaram o0s cursos em que participaram como regulares e no
Banco Real nao houve avaliagao semeihante.

Em relagdo aos cursos oferecidos pelas UCs das empresas, 50%
dos funcionarios da CEF e 56% dos do Banco Real classificaram os cursos
como 6timos, ja os que avaliaram como bom somaram-se 30% na CEF e 33%
no Banco Real. Na CEF 15% dos pesquisados classificaram os cursos
oferecidos como regulares e um funcionario alegou ndao conhecer os cursos.
No Banco Real ninguém classificou os cursos como regulares e dois
funcionarios admitiram nao conhecer os cursos oferecidos pela UC da
empresa.

O terceiro objetivo especifico diz respeito aos motivos que levam o
colaborador a ndo participar dos cursos oferecidos pela UC da empresa e os
tipos de cursos mais importantes para a qualificacéo profissional na opinido dos
pesquisados. O Unico funcionario da agéncia da CEF que n&o havia participado
de algum curso alegou falta de interesse e os dois funcionarios do Banco Real
que também nao haviam participado algum curso indicaram como motivo a
falta de oportunidade pelo pouco tempo de servigo na empresa.

Quanto aos cursos mais importantes para a qualificagéo profissional,
a maior parte dos pesquisados indicou que sao os para a area de atuacdo do
funcionario, 22% das respostas obtidas na CEF e 27% no Banco Real. Outro
curso citado com maior freqiéncia foi o de desenvolvimento profissional,
representando 17% das respostas na CEF e 11% no Banco Real. Cursos para
o mercado financeiro foram citados apenas no Banco Real e ocorreram em
15% das respostas. Outro curso citado com maior fregiiéncia no Banco Real foi

o de vendas de produtos e servigos, com 22%, na CEF o mesmo representou
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apenas 7% do total mencionado. Alguns cursos citados com menor freqiéncia:
gestao de pessoas e de negécios (apenas na CEF), desenvolvimento pessoal,
atendimento ao cliente.

O guarto objetivo especifico refere-se & correlagéo dos reflexos dos
cursos das UCs no comportamento dos funcionarios das duas agéncias
participantes da pesquisa. Este objetivo foi detalhado no item 4.3 do capitulo
anterior,

Este estudo ndo tem por objetivo esgotar o assunto acerca das
universidades corporativas e das alteragdes no comportamento dos
funcionarios apos participagdo em seus cursos. A perspectiva é de gue os
dados levantados nesta pesquisa colaborem para a difusdo do tema e para

novos estudos relativos ao mesmo.
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APENDICE A

Instrumento de coleta de dados.

01- Qual sua idade?
a) Abaixo de 21 anos
b) Entre 21 e 30 anos
c) Entre 31 e 40 anos
d) Entre 41 e 50 anos
e) Acima de 51 anos

02- Ha quantos anos trabalha na empresa?
a) Menos de 1 ano
b) Entre 1 e 3 anos
c) Entre 4 e 6 anos
d) Entre 7 e 9 anos
e} Mais de 10 anos

03- Qual o seu grau de instrugao?
a) 1° grau incompleto.
b) 1° grau completo.

d
e) 3° grau incompleto.

)
¢) 2° grau incompleto.
) 2° grau completo.
)
f) 3° grau completo.
04- Vocé ja participou de algum curso oferecido pela universidade corporativa de sua
empresa?
a) Sim. (passar para a questao 06)
b) Nao.

05- Qual o motivo por ainda nio ter participado de algum curso?
Resposta:

. (passar para a

questao 16)

06- Qual a sua avaliagcao em relagao ao(s) curso(s) em que participou?
a) Otimo.

b) Bom.

c) Regular.

d) Ruim.

e) Péssimo.
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07- Vocé se sente motivado a participar constantemente de treinamentos
disponibilizados pela universidade corporativa de sua empresa?
a) Muito motivado.
b) Pouco motivado.
¢) Indiferente.
d) Pouco desmotivado.
)

e) Muito desmotivado.

08- Apés participar de algum treinamento sua qualificagdo profissional em comparaciao
com o passado:

a) Melhorou muito.

b) Melhorou pouco.

c) Permaneceu inalterada.

d) Piorou pouco.

e) Piorou muito.

09- Depois de participar do(s) curso(s), o seu grau de comprometimento com os
objetivos da empresa em comparacdo com o passado:

a) Aumentou muito.

b) Aumentou pouco.

c) Permaneceu inalterado.

d) Diminuiu pouco.

e) Diminuiu muito.

10- Apods participar do(s) treinamento(s), o reconhecimento da empresa pelo seu
trabalho em comparagao com o passado:

a) Aumentou muito.

b) Aumentou pouco.

c) Permaneceu inalterado.

d) Diminuiu pouco.

e) Diminuiu muito.

11- Depois de participar do(s) treinamento(s), sua motivacdo a adquirir novos
conhecimentos profissionais por conta prépria em comparacio com o passado:

a) Aumentou muito.

b) Aumentou pouco.

c) Permaneceu inalterada.

d) Diminuiu pouco.

e) Diminuiu muito.
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12- Apés participar do(s) curso(s), sua comunicagdo dentro da empresa em comparagio
com o passado:

a) Melhorou muito,

b) Melhorou pouco.

c) Permaneceu inalterada.

d) Piorou pouco.

e) Piorou muito.

13- Apos participar do(s) treinamento(s), seu relacionamento com os colegas de trabalho
em comparacao com o passado:

a) Melhorou muito.

b) Melhorou pouco.

c) Permaneceu inalterado.

d) Piorou pouco.

e) Piorou muito.

14- Em comparagéo com o passado, como vocé avalia seu desempenho ao trabalhar em
equipe apos participacao no(s) curso(s)?

a) Melhorou muito.

b) Melhorou pouco.

c) Permaneceu inalterado.

d) Piorou pouco.

e) Piorou muito.

15- Apo6s participar do(s) treinamento(s), vocé considera que o seu desempenho no
ambiente de trabalho em comparagao com o passado:

a) Melhorou muito.

b) Melhorou pouco.

c) Permaneceu inalterado.

d) Piorou pouco.

e) Piorou muito.

16- Qual a sua avaliagao em relagéo aos tipos de cursos oferecidos pela universidade
corporativa de sua empresa?

a) Otimo.

b) Bom.

c) Regular.

d) Ruim.

e) Péssimo.



f) Nao sabe/nio conhece.

17- Que tipo de treinamento(s) vocé considera importante para sua qualificagio
profissional?

Resposta:






