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RESUMO

O presente trabalho teve como objetivo analisar se as a¢des de Treinamento, Desenvolvimento
e Educacao de uma institui¢dao financeira estao atendendo aos objetivos a que se propdem no
contexto de uma de suas agéncias bancarias localizadas em Caruaru/PE. Primeiramente fora
realizada uma revisao bibliografica sobre a evolugdo do pensamento administrativo em relagao
ao treinamento dentro das corporacdes, conceituados o T&DE, seus objetivos e a concepgao de
Universidades corporativas. Para isso foram realizadas analises documentais da instituicao que
versam sobre educagdo corporativa e seu modelo pedagdgico. Nao obstante, fora utilizado um
questionario com a finalidade de verificar o impacto do T&DE sob a perspectiva dos
empregados da empresa objeto de estudo. A amostra foi composta, em sua maioria, por
participantes do género masculino, com grau de escolaridade concentradas no 3° grau, sem que
houvesse segmentacao entre os niveis hierarquicos que compdem a unidade bancéria. Para a
analise dos dados foram realizados cruzamentos entre as informagdes encontradas na literatura,
documentos institucionais e os dados obtidos a partir dos questionarios aplicados. Os resultados
mostraram que os colaboradores apreendem treinamento na modalidade ofertada de maneira

positiva.

Palavras-chave: Treinamento. Desenvolvimento e Educag¢do. Universidade corporativa.
Solugdes de T&DE.



ABSTRACT

This study aimed to analyze whether the Training, Development and Education actions of a
financial institution are meeting the objectives proposed in the context of one of its banking
agencies located in Caruaru/PE. Firstly, a bibliographic review was carried out on the evolution
of administrative thinking with regard to training within corporations, conceptualizing T&DE,
its objectives and the design of corporate Universities. For this purpose, documental analyses
of the institution that deal with corporate education and its pedagogical model were performed.
Nevertheless, we used a questionnaire in order to verify the impact of T&DE from the
perspective of the employees of the company that represents the study object. The sample
consisted mostly of male participants, with a level of education concentrated in the tertiary
education, without there being any segmentation between the hierarchical levels that make up
the banking unit. For data analysis, crosses were performed between the information found in
the literature, institutional documents and the data obtained from the questionnaires applied.

The results showed that the employees seize training in the offered modality in a positive way.

Keywords: Training. Development and Education. Corporate University. T&DE solutions.
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1 INTRODUCAO

As organizagdes estdo inseridas em um contexto social, politico, tecnoldgico,
econdmico e cultural e, portanto, sofrem alteragdes ao longo do tempo em fungdo das mudangas
que ocorrem no ambiente externo. O dinamismo do mercado de trabalho, a escassez de
empregos, a maior exigéncia e competicdo nos trabalhos e a constante necessidade de
especializacdo dos trabalhadores sdao capazes de provocar alteragdes na perspectiva da
organiza¢do, com relacdo ao seu modo de lidar com tais mudancas. Nessas circunstancias,
Reichel (2008 p. 43), afirma que “[...], as empresas devem viver e conviver absorvendo
impactos e considerando as instabilidades como algo normal.”

Embora durante toda a historia da ciéncia administrativa, tenha sido admitida a
relevancia do treinamento enquanto veiculo para aumento de produtividade nas industrias e
qualidade dos produtos por meio das tarefas executadas pelos individuos dentro da organizacao
sob as mais diversas perspectivas, hoje ha uma visdo ampliada da importancia do
aperfeicoamento do desempenho das pessoas no ambiente de trabalho, tanto técnico, quanto
cognitivo, abrindo espago para a geracdo de novas competéncias exigidas da organizacao pelo
mercado e consequentemente das pessoas que nela atuam.

Ferreira (2001 p. 219) corrobora entdo com esse pensamento afirmando que o
“treinamento ¢ uma das ferramentas mais utilizadas no processo de desenvolvimento e visando
o aperfeicoamento do desempenho funcional, o aumento de produtividade e o aprimoramento
das relacdes interpessoais.” Assim, pode-se explicar a amplificagdo das fung¢des do treinamento
para as organizagoes.

O advento da globalizagao e seus desdobramentos, trazem como subproduto, o
acirramento da competi¢cdo entre as corporagoes, a rapidez e evolucao de multiplas tecnologias,
acarretam um impacto profundo nas organizagdes, tanto no ambiente externo, quanto no
ambiente interno. Revelando portanto, a necessidade de adequagdo das empresas ao novo
cenario de exigéncias sem precedentes, onde a disseminagdo da robdtica, informatica,
biotecnologia, entre outros, apontam a tecnologia como matéria prima por exceléncia (Frigotto
1991 apud, Bastos 2009), gerando um efeito em cadeia na escala de produg@o, nos processos €
sistemas produtivos, sobretudo na qualificacao do trabalhador.

Dentro desse contexto, as organizagdes passam a ponderar a importancia do
Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo, visando a sobrevivéncia e a competitividade,
sendo esta, uma area que produz maiores conhecimentos, pela sua relagdo com a psicologia do
comportamento humano, atuando de forma antecipatéria, buscando projetar as necessidades de
desempenho da organizagdo. Meneses, Zerbini & Abbad (2009), assumindo, portanto, posi¢ao

estratégica para que as organizacdes alcancem os seus objetivos.
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Assim verifica-se que o processo de educacdo corporativa, enquanto ferramenta de
T&DE, constitui-se em estratégia primordial para o aprimoramento e desenvolvimento
continuo das competéncias corporativas, fundamentais e especificas com a meta de que seja

alcancado o melhor desempenho dos individuos de forma a garantir resultados sustentaveis para
a organizacao.
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2 PROBLEMA DE PESQUISA

O treinamento desde muito, foi razao de estudo e aprimoramento de suas nuances. Entre
os séculos XIX e XX nascia a escola de administracao cientifica momento em que o foco do
trabalho administrativo estava, especialmente, relacionado ao controle do processo de produgao
em si e esse processo foi concebido sobretudo sob o olhar da engenharia, com contribui¢des de
autores como Taylor, Fayol e Ford Burrell & Morgan (1978, apud Malvezzi, 1999.) marcados
portanto, por um padrdo mecanicista “onde a empresa era vista como uma grande maquina e as
pessoas, as eram engrenagens.” Boog (1999, p. 4.)

Drucker (1999) faz uma sintese do trabalho de Taylor sobre a “Analise de Tarefas” que
deu origem a “Administracdo Cientifica”, que consistia basicamente em analisar e registrar
tarefas, movimentos, tempo de execucdo e esforco empreendido em cada atividade, a fim de
criar uma sequéncia logica de execugao e ferramentas que viabilizassem a fabricacao do produto
final em larga escala.

Para Chiavenato (2003a), em dado momento o trabalho mecanicista ja ndo mais atendia

as necessidades da atualidade, fazendo a seguinte explanacao:

O desenho de cargos e os métodos e procedimentos padronizados e rotinizados
baseiam-se na presungdo de que a tecnologia utilizada permanecera inalterada
para compensar o investimento de tempo, dinheiro e esforco aplicado a analise
e ao estudo do trabalho. A estabilidade do produto e do processo funcionam
como limitagdo ao desenho dos cargos e tarefas: a ndo ocorréncia de mudangas
¢ essencial para que o pensar seja separado do fazer e que os empregados sejam
selecionados e treinados no longo prazo tarefas simples e repetitivas. Tais
aspectos sdo importantes na producdo em massa, da superespecializagdo dos
cargos e da repeti¢do constante do trabalho. No mutavel mundo de hoje, essa
permanéncia e continuidade funcionam como limitadores e bloqueadores da
inovacdo e mudancga. Chiavenatto (2003 p. 71)

Para Maciel (2008, p. 37) “as praticas e técnicas instrumentais oriundas do paradigma
classico ou mecanicista, focado no trabalho, na especializacdo, na autoridade, na hierarquia e
no processo, percebe a organiza¢do como maquina, com estruturas rigidas.”

Assim, a hipotese da Administracdo Cientifica que credita a performance do trabalhador
apenas ao dominio da técnica do trabalho, habilidades fisicas e incentivos monetarios passou a
ser questionado. Os autores da Escola de Relagdes Humanas provaram em seus estudos que o
desempenho estéd, também, relacionado a fatores como o grau de interacdo do grupo, lideranca
e motivacao (Motta, 1998).

Questoes comportamentais dessa natureza foram incluidas nos programas de

treinamento das organizagdes. A partir da década de 50, no ambito da Teoria Geral de Sistemas
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e que se tornou um modelo para a analise do comportamento organizacional, o treinamento,
embora ainda considerado como elemento regulatério, ja ndo ¢ mais entendido como um evento
1solado, mas como um processo sistémico.

A Teoria Geral de Sistemas foi abordada pelo Bidlogo Ludwig von Bertalanffy em
critica a visao cartesiana predominante nos anos XX. Colocou entado uma abordagem organica
da biologia e tentou fazer aceitar a ideia de que o organismo ¢ um todo maior que a soma das
suas partes. Sugeriu estudar sistemas globalmente, de forma a envolver todas as suas
interdependéncias, pois cada um dos elementos, ao serem reunidos para constituir uma unidade
funcional maior. (Chiavenato, 2003a)

Foi introduzida na ciéncia administrativa, principalmente em fun¢do da necessidade de
uma sintese e uma maior integragdo das teorias anteriores (Cientificas e Relagdes Humanas,
estruturalista e Comportamental oriundas das Ciéncias Sociais) e da intensificagdo do uso da
cibernética e da tecnologia da informacao nas empresas.

Chiavenato (2003a, p. 475), confirma a contribuicdo Teoria Geral de Sistemas,

afirmando que foi aplicada a ciéncia administrativa pelos motivos relacionados abaixo:

A) Em razdo da necessidade de sintese e integragdo das teorias que a precederam
(estruturalista ¢ comportamental); B) A Cibernética permitiu o desenvolvimento e
operacionalizagdo de ideias para a teoria de sistemas aplicada a administra¢ao; C) Os
resultados bem-sucedidos da aplicagdo da Teoria de sistemas nas demais ciéncias.

Chiaventto (2003, p. 475).

Assim, a Teoria dos Sistemas ajudou a olhar a organizagdo, como organismos, como
parte de um sistema maior, no ambiente onde ela estd inserida e na hora de observar esse
sistema, consideram-se as entradas, o processamento interno e as saidas. Neste sentido, Berndt
(1995, p. 34) verificou que a “Administragdo buscou novos referenciais, mais abrangentes e
globalizantes, para mais corretamente se posicionar e identificar sua atuacao hoje.”

Chiavenato (2003a), também sugere o desenvolvimento da teoria de sistemas se deve a
abordagem holistica, citando o trabalho de Jan Christian Snuts com sua obra Holismo e
Evolugio (1926) sendo complementar a Psicologia da Forma ou Gestalt', que estudava questdes
relacionadas a percepgao e cogni¢cao ou seja, os processos mentais pelos quais os seres humanos
aprendem e formam o conhecimento.

Boog (1999) considerou, portanto, que emergiram dois paradigmas essenciais para o

entendimento da organizagdo enquanto ser vivo, sdo o “mecanicista” e o “Holistico”, assim, o

! Termo da psicologia que estuda assuntos ligados aos processos mentais pelos quais os seres humanos apreendem
o mundo e formam seu conhecimento. Chiavenato (2003)
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autor revela que a partir de sua observacdo e comparacdo dos dois paradigmas, chega-se a
conclusdo de que os aspectos identitarios das pessoas e suas individualidades na visdo sistémica
sdo cruciais para o desenvolvimento da organizagao como um todo.

Complementando esse pensamento Egri e Pinfield (1998, apud Maciel 2008, p. 43)
entenderam que, ao visualizar as organizagdes como organismos, implicitamente estd-se
admitindo que sua sobrevivéncia continuada depende de um relacionamento interativo e
interdependente, dela com o seu meio ambiente.

A percepgao do individuo na visdo sistémica, identifica 0 homem como principal fator
e agente de mudangas nas organizagdes, percebendo estrutura dindmica da personalidade
humana, com influéncias de fatores fisicos, cognitivos, emocionais, sociais € ambientais
percebendo-se quao multipla pode ser uma organizacdo, em virtude de sua composi¢ao ainda
hoje, essencialmente humana. Santos (1973)

Regis Filho e Lopes, defendem que empresas que adotam uma postura holistica, na

perspectiva do individuo, tornam-se :

“[...]Jrecurso para o ser humano quando, observando os direitos, oferece as
possibilidades de ele evoluir suas potencialidades, criar, buscar, desenvolver ¢ manter
os componentes desse ambiente, incluindo os tecnologicos, econdmicos,
educacionais, legais, religiosos, cuidados de saude, populares e profissionais.” Regis
Filho e Lopes (2001, p. 98)

Levadas em consideracdo as ideias mencionadas, pode-se, portanto, verificar que a
relacdo das organizacdes, com o ambiente se dd no nivel tanto no nivel corporativo, como no
nivel do individuo, uma vez que estabelecer vantagens competitivas, estd diretamente
relacionado com forgas internas e externas do contexto de negocio ou setor de atuagdo do qual
a empresa ¢ parte integrante. Porter (1991 apud Carneiro 1997), acredita que a mdo de obra
altamente qualificada, torna-se um recurso de diferenciagdo das empresas, quando intuem
delinear sua estratégia como meio de competicao.

E, portanto, com o respaldo da evolu¢io do pensamento administrativo referente a
qualificacdo de mao de obra que se faz necessario verificar quais os novos modelos de
treinamento praticados pelas organizagdes na atualidade, bem como verificar os resultados da
aplicabilidade dessas novas formas de interacdo entre as necessidades organizacionais € o seu

posicionamento frente aos seus trabalhadores.
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2.1 PERGUNTA DE PESQUISA

As acdes de T&DE, de uma instituicao financeira estdo atendendo aos objetivos a que

se propdem de uma de suas agéncias bancarias em Caruaru/PE?
2.2 OBJETIVOS

Nessa secao serdo abordados os objetivos que permeiam esse estudo. Eles sdo divididos

em objetivo geral e objetivos especificos.
2.2.1 Objetivo Geral

Analisar se as acdes de T&DE de uma institui¢do financeira estdo atendendo aos

objetivos a que se propdem em uma de suas agéncias bancarias em Caruaru/PE.
2.2.2 Objetivos Especificos

= Identificar os objetivos de T&DE da organizagao estudada;
= Verificar quais sdo as solu¢des de T&DE propostas pela organizacao;
= Verificar o impacto das solucdes de T&DE, sob a perspectiva dos empregados.

2.2.3 Justificativa

E certo que todas as organizagdes, independente do setor de atuacio, utilizam dos mais
diversos métodos e ferramentas para o devido desenvolvimento das suas atividades no ambiente
de trabalho, a fim de encontrar caminhos que levem a organizacao a exceléncia na execucao de
sua atividade fim e na busca por resultados financeiros concretos sobretudo num momento em
que a tecnologia assume papel de grande importancia nas organizagdes, consequentemente
sobre os individuos em sua relacdo com o trabalho. Para tanto, Matos et. al (2007 p. 230)
afirmam que a fim de acompanhar a evolucdo tecnologica, uma das premissas ¢ “[...Jo
investimento pesado em educacao, treinamento no estagio apropriado e pesquisa académica.”

Essa pesquisa, surge da necessidade de verificar a aplicagdo e efetividade das
ferramentas de treinamento e desenvolvimento para geragdo de conhecimento no tocante as
pessoas, aplicadas na organizagdo objeto deste estudo, tendo como locus de pesquisa, a agéncia
de um banco publico sendo portanto, primordialmente o nucleo operacional, empresa onde o
trabalho final (prestacdo de servigos bancarios) se concretiza, defendido por Mintzberg (1995)

como a area mais sensivel ao treinamento.
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O Ambiente que se apresenta estd fortemente conectado a implementagdo de politicas
publicas do governo, entretanto, recebe uma crescente exigéncia para sua atuacdo enquanto
banco comercial, que ¢ onde a instituigdo enxerga maior retorno financeiro, para além dos
servicos prestados ao governo, a exemplo pagamento de beneficios sociais.

E diante do cenario de grande instabilidade politica, econdmica e social ao qual o pais
esta atualmente exposto, ¢ importante verificar que a institui¢ao foco deste estudo, na qualidade
empresa publica, tem a necessidade de enfrentar as demandas externas de aumento de capital
utilizando-se de seu potencial comercial, para se auto afirmar como uma instituicao lucrativa e
capaz de se manter competitiva no mercado financeiro. Nao diferente do setor privado, a
expectativa por resultados da corporagdo, exercida sobretudo pelo governo federal ¢ crescente
e cada dia mais latente no dia a dia da organizagao.

E crescente a pressio por resultados exercida pelos principais grupos de interesse das
organizagdes, tais como proprietarios, executivos, clientes, funciondrios etc. Para
entender essa demanda, cabe ao profissional de Treinamento e Desenvolvimento
dominar um conjunto de conhecimentos e habilidades que lhe permitam julgar se e
como agdes educacionais podem contribuir para o aprimoramento dos desempenhos

individual, de grupos e organizacional, bem como planejar e avaliar tais agdes de
modo sistematico (MENESES, 2009)

A fim de dar sentido entre relacdo a de novas necessidades econdmicas e sua relacao
com os empregados, fora entendido a conveniéncia de evidenciar que institui¢gdo vem passando
por um “enxugamento’ de pessoal, através de reestruturacdes diversas, onde surgem programas
de licenga sem vencimento, de incentivo a demissdo voluntaria e de apoio a aposentadoria,
somando-se a isto, a auséncia de novas contratacdes, fato este, desencadeado pelas mudancas
socioeconOmicas e a corrida tecnologica, podendo ser explicado sobretudo pelo crescimento da
utilizacdo de servigos bancérios a partir de canais remotos de atendimento (internet banking',
smartphones e atendimento telefonico).

Dados do Banco Central, publicados no Relatério de Cidadania Financeira 20182 em
uma visdo mais ampla, identifica que a utilizagdo desses canais vem crescendo no Brasil,
representando 66% do total de transagdes, porém o primeiro contato da populagdo com o SFN?
se da tradicionalmente por meio de postos de atendimento fisicos (agéncias e correspondentes

bancérios), contudo, o mesmo relatério do BCB* afirma que ainda ha muito a avancar no

! Sistema que permite que vocé coloque ou tire dinheiro de uma conta bancéria usando a internet.
Cabridge Dictionary (2019)

2 Relatorio que tem por finalidade enxergar a inclusdo educagio financeira e prote¢do ao consumidor de
servigos financeiros no Brasil. Disponivel em <https://www.bcb.gov.br/nor/relcidfin/index.html>. Acesso em 07
mai, 2019.

3 Sistema Financeiro Nacional
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aspecto da educacdo financeira no Brasil, sobretudo nas regides Norte e Nordeste, afirmando
ainda que os dados foram identificados pela distribuicao de canais fisicos de atendimento, este
fato portanto, implica na necessidade de pessoal envolvido na prestacao de servicos financeiros,
logo entende-se que a intervengdo humana na prestagao desse servigo se faz especialmente

importante e ¢ sob essa 6tica que o trabalho sera desenvolvido.
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3 REFERENCIAL TEORICO

3.1 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

Nesta se¢do, serdo apresentados, estudos os conceitos de T&DE, a fim de abastecer o
trabalho de conhecimentos para responder seus objetivos centrais. macro, apresentar
consideracdes tedricas sobre treinamento e desenvolvimento de pessoas aplicado as
organizagdes a fim de subsidiar o desenvolvimento da pesquisa, sem, portanto, ter a pretensao

de esgotar o assunto.

3.1.1 Conceituando Treinamento, Desenvolvimento e Educagao

A relacdo dos conceitos de Treinamento, Desenvolvimento ¢ Educacao no universo do
trabalho se interligam pelo conceito de aprendizagem humana nas organizacdes, contudo,
possuem diferentes abrangéncias em nivel, modo, aplicabilidade e fun¢des, decorrentes das
necessidades pessoais dos empregados, identificadas e desejadas pela corporacao em virtude de
seus objetivos e estratégias organizacionais.

Segundo Vargas (1996, apud VARGAS; ABBAD, 2006), a expressao T&D surgiu no
cenario empresarial norte-americano com a criacdo da American Society for Training and
Development (ASTD). Entretanto constam agdes envolvendo o treinamento e o
desenvolvimento pessoal desde os primérdios da civilizagdo. A partir da Segunda Guerra
Mundial, passou-se a desenvolver e a sistematizar acoes de T&D. Em seguida, o interesse pela
area passou também para as organizagoes. Recentemente, foi incluida a no¢do de T&D a ideia
de Educagao, ficando a sigla TD&E.

Para Fleury e Fleury (1997) a aprendizagem ocorre no ambito do individuo e da
organizagao. O primeiro esta dividido em dois modelos, um focado no comportamento (modelo
behaviorista) e o outro (modelo cognitivo), mais complexo leva em consideragdo as crengas e
percepgdes que influenciam no processo de apreensdo da realidade. Afirmando a partir dessas
premissas que a aprendizagem se constitui como um evento interno, nao observavel inferido
através do desempenho das pessoas.

Ainda, segundo os autores para Garvin (1993) o aprendizado no nivel organizacional se
estabelece através da capacidade de as organizagdes criarem, adquirir e transferir
conhecimentos, modificando seu comportamento a partir do movimento ciclico de apreensao

de novos conhecimentos.
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Para Oliveira Jr. (1997 p. 122) “conhecimento pode ser concebido como um recurso que
pode e deve ser gerenciado pela empresa para melhorar sua performance.” Afirma ainda que o
conhecimento ¢ gerado a partir de processos de aprendizagem, sendo de crucial importancia,
identificar como se estabelecem os processos de aprendizagem dentro da organizacao.

Zerbini e Carvalho (2003, apud Vargas e Abbad 2006, p. 143) esclarecem que a matéria
prima para a concep¢ao de instrumentos de aprendizagem organizacional ¢ a informagao,

conforme figura abaixo:
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Figura 1 - abrangéncia dos conceitos de informagdo, instrugdo, treinamento, educagéo e desenvolvimento Fonte:
Vargas e Abbad (2009) (adaptacdo de Zerbini e Carvalho 2003).

As autoras entendem informacdo como mais uma a¢do educacional, afirmando que o
individuo necessita de informagdes precisas de um determinado conteudo. Assimilam assim,
que de posse das informagdes necessarias, os trabalhadores podem empreender esforcos que
reflitam na necessidade das demais agdes. A informagdo pode ser concretizada por meio de
portais, links, textos impressos, bibliotecas virtuais, materiais de apoio as aulas, folhetos e
similares.

Ainda para Vargas e Abbad (2006, p. 144) Instrugdo pode ser entendida e diferenciada
da informacgado, pelo curto prazo de duracdo denominando como a “forma mais simples de
estruturacdo de eventos de aprendizagem que envolve defini¢do de objetivos e aplicacdo de
procedimentos instrucionais.” Podendo ser materializados a partir de cartilhas, manuais,
roteiros e aulas, que atualmente, podem acontecer a distancia, na modalidade e-learning' e auto
instrucionais.

Entende-se, portanto, que o treinamento ¢ caracterizado pela atualizacdo e capacitacio

tendo como peculiaridade a delimitagdo de uma determinada atividade/funcdo ja exercida, onde

! Aprendizagem apoiada por recursos da web que combina multiplas midias e tecnologias como:
comunicagdo por satélite, video, audio, tecnologia multimidia, entre outras. Abbad et al. (2010, p.292)
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eventualmente a organizacgao percebe que ha necessidade de aperfeicoamento e até adequacao
as particularidades da organizac¢do, como missdo, cultura e valores.

Santos (1978), defende que o treinamento se caracteriza por ser um sistema intencional
voltado para criar habilitagdes, ao passo em que visa a aprendizagem de novas respostas a
situagdes especificas, a extingdo de outras indesejaveis preparando o individuo para ampliagao
de seu repertério de respostas.

Segundo Vargas e Abbad (2006, p. 141), treinamento pode ser definido como um
“processo de ampliar/desenvolver habilidades; no caso, aquelas que melhorem o nivel de
proficiéncia de uma determinada tarefa, sendo normalmente agrupadas em trés categorias:
motoras, cognitivas e interpessoais.”

Lacombe (2011) esclarece que o treinamento pode ter desdobramentos, onde serdo
levados em conta diversos critérios, como forma de execugado e publico alvo. Acrescenta ainda
que pode ser dividido em grupos, sejam no trabalho (on the job), formal interno, formal externo
ou a distancia.

O treinamento no trabalho, revela o autor, se d4, principalmente sob orientagdo da
chefia, mas também acontecem em diferentes circunstancias, como rotacdo de fungdes,
substituigdes tempordarias, orientagdo por meio de mentores e incumbéncias especiais. O
Treinamento formal interno se da através de cursos, palestras, seminarios etc.

O Treinamento formal externo ¢ aberto ao publico e ¢ programado e executado por
universidades ou institui¢des de educagdo de treinamento empresarial e formacao de mao de
obra especializada. Borges-Andrade (1996) afirma que os treinamentos devem ser compativeis
com os valores e objetivos organizacionais e com as expectativas de desenvolvimento do
individuo para poderem melhorar os niveis de comprometimento com o trabalho e de
produtividade.

No entanto, Bastos (2001) revela que o treinamento isoladamente nao ¢ totalmente
eficaz no aprendizado, em virtude da intencionalidade do modelo de instrugdo. E explica ainda
que foi possivel verificar maior compreensdo e aprendizagem em contextos informais.
Afirmando com isso, que o processo de aprendizagem e mudanca comportamental, se dd em
decorréncia de socializacao, sobretudo com profissionais de niveis hierarquicos superiores.

Assim o autor explicita que no ambiente de trabalho, quando nao hé sistematizacao de
conteudo e que a necessidade de se aprender algo novo acontece em decorréncia de eventos
cotidianos, a internalizagdo de determinado contetido é mais bem assimilada e reflete tanto no

aspecto técnico, quanto no comportamental da desenvoltura do trabalhador.
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Em levantamento bibliografico, Vargas e Abbad (2006, p. 142) explanam diversas
abordagens de desenvolvimento. Nadler (1984) indica que desenvolvimento ‘“refere-se a
promocao de aprendizagem para empregados (ou ndo), visando ajudar a organizagdo no alcance
de seus objetivos”; Bastos (1991) explana que “€ um conceito tido como mais global,
envolvendo outras fungdes da administragdo de pessoal além de treinamento; entende
treinamento e desenvolvimento (de forma agrupada), como “a aquisicdo sistemadtica de
conhecimentos capazes de provocar, a curto ou a longo prazo, uma mudanga de ser e de pensar
do individuo, por meio da internalizacdo de novos conceitos, valores, normas e da
aprendizagem de novas habilidades.”

Percebe-se no entanto, que ndo ha exatiddo nessas conceituagdes, mas que ha um
determinismo pratico implicito nas concepgdes de desenvolvimento, na perspectiva
empresarial, sendo entendido e praticado pelas organizagdes como um conceito que prepara o
individuo para a ocupacdo de posi¢des mais abrangentes e/ou para funcdes com posigoes
superiores as de que ja ocupam, portanto com maior complexidade. Se aproximando do
treinamento em razao da necessidade de abastecer a empresa de competéncias necessarias para
o seu funcionamento. Carvalho (1999)

Contudo, Lawrie (1990, apud Vargas e Abbad 2006, p. 137) afirma que o equivoco na
concep¢do entre treinamento, desenvolvimento e educacdo pode ocasionar falha na
implementagao de programas eficazes para a necessidade organizacional. Afirmam ainda que o
devido entendimento das concepgdes permite um melhor discernimento dos resultados que se
almeja, além de identificar os métodos mais apropriados ao planejamento, execugao e avaliacao
das agdes educacionais.

Para tanto, explicam que a Educacdo ultrapassa os limites organizacionais e ¢ a forma
mais eficaz de integralizagao de aprendizagem. Citam Pontual (1978 apud, Bastos, 1991) para
essa concepcdo, definindo Educagdo como “[...Jtodos os processos pelos quais as pessoas
adquirem compreensdo do mundo, bem como capacidade para lidar com seus problemas.”

Verifica-se que o cerne do T&D, esta na diferenciagdo e geragao de conhecimentos
unicos como vantagem competitiva das organizagdes, uma vez que todas as conceituagdes e
seus desdobramentos objetivam melhorar o desempenho global da organiza¢do por meio das
pessoas, validando a importincia do conhecimento como vantagem competitiva para a
organizagao.

Para Porter, considerado um dos estudiosos mais importantes de estratégia e
competitividade (1999, p. 22) “a vantagem competitiva da organizagao ¢ creditada, em algum

grau, a integracdo dos programas de treinamento com a estratégia organizacional.” Pode-se,
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portanto, verificar a importancia do T&DE para organizagdo no quesito da exceléncia
organizacional, sob a perspectiva da competitividade.

Para tanto, Carneiro (1999) esclarece que a area de T&D, sendo parte da estrutura de
gestdo de pessoas, precisa estar conectada com todos os processos da organizagdo, nesse
contexto, incluem-se marketing, financeiro, tecnologia, processos produtivos etc. Essa ideia, no
entanto, corrobora com o valor do campo do treinamento para a organizagdo como um todo.

Chiavenato (2003b, p. 80), afirma que o planejamento estratégico da Gestao de Pessoas
deve compor a Estratégia Organizacional afirmando que o planejamento estratégico da GP “[...]
precisa lidar com as competéncias disponiveis e competéncias necessdrias ao sucesso
organizacional” [...].

Dutra (2001, p. 24) propde a examinar o conceito de competéncia no ambito da
organizagao e do individuo, caracterizando o primeiro como “o patriménio de conhecimentos,
que estabelece as vantagens competitivas da organizacao” e na esfera do individuo, citando
Maria Tereza Fleury (2000) como “Saber agir responsavel e reconhecido, que implica,
mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos habilidades que agreguem valor
econOmico a organizagao e valor social ao individuo.”

O autor acrescenta ainda que o conceito de competéncia pode ser utilizado na construgao
de um sistema integrado e estratégico de gestdo de pessoas. Que como ja explicitado
anteriormente, deve estar integrado ao planejamento estratégico da organizacao. Madruga
(2018) complementa informando que o de T&D, deve estar incluido no mote da Gestdo por
Competéncias que, como o proprio nome ja diz, aborda o significado ampliado de competéncias
— CHAR (Conhecimentos, Habilidades, Atitudes e Resultados).

“A Gestdo por competéncias ¢ desenvolver o colaborador e, consequentemente a
organizagdo rumo ao futuro de curto, médio e longo prazo, quando as partes estardo mais
engajadas e preparadas para responder aos desafios impostos pelos mercados.” Madruga (2018,

p. 22).

3.1.2  Objetivos do Treinamento e Desenvolvimento de competéncias

No universo corporativo atual € possivel verificar que com o advento das inovagdes

tecnoldgicas com consequéncias dos modelos de gestdo tais como reengenharia,
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empowerment!, benchmarking Diversos sio os fatores que levam a organizagio a pensar em
programas de T&D. Primordialmente, as empresas investem em treinamento e desenvolvimento
a fim de proporcionar e/ou aperfeigcoar habilidades e partir disso, desenvolver competéncias de
seus profissionais que estejam em consonancia com 0s seus objetivos, obedecidas as premissas
de seu planejamento estratégico.

Marras (2017) informa que os objetivos do T&DE estdo divididos em objetivos
especificos e genéricos. Os primeiros, dizem respeito a capacitacdo profissional, com a
finalidade de melhorar a capacitagdo do trabalhador, especializagdo, aprimoramento de
atividades desempenhadas numa determinada area e reciclagem, que se caracteriza pela
atualizagdo de conceitos, conhecimentos ou praticas de trabalho.

Quanto aos objetivos genéricos, o autor afirma que estdo relacionados ao aumento da
produtividade, por meio da assertividade na realizagdo das atividades laborais, aumento direto
da qualidade, que refere-se a aptiddo da realizacdo dos trabalhos a partir do conhecimento
adquirido, incentivo motivacional, uma vez que quanto mais satisfeito estiver o individuo, mais
estimulado estard mais motiva a realizar suas tarefas bem feitas para sua propria satisfacao.

Willian Silva (2018 p. 185) afirma que “devido as inumeras transformagdes sociais,
politicas e econdOmicas, as atividades de treinamento e capacitacdo profissional se tornam
estratégicas para que as organizacgdes se desenvolvam e se tornem competitivas.”

Para Chiavenato (2003b) a inten¢ao do planejamento estratégico ¢ dar suporte a empresa
para que ela possa sobreviver no ambiente corporativo, cada dia mais mutavel e competitivo, e
se apresenta pela proatividade das empresas, sendo uma ferramenta de antecipacdo as
constantes mudancgas no contexto em que as organizagdes estao inseridas.

O autor afirma ainda que o planejamento estratégico, além de mudar a arquitetura dos
processos, também molda a cultura da organizagdo, sendo uma premissa basica e extremamente
importante para a adaptac¢@o do individuo as peculiaridades da empresa.

Para Silva e Zanelli (2004) o estudo da cultura organizacional no ambito das
organizagoes se deu em decorréncia de observacao no aumento do nivel de produc¢ao, qualidade
e competitividade dos produtos japoneses na década de 80, em detrimento da queda de
produtividade americana. Observou-se, portanto, que essa ascensao do mercado japonés ocorria

em virtude do sentimento de cooperagao existente na cultura japonesa.

! Delegagio de poderes, ampliando as possibilidades de participagdo dos colaboradores na organizagio,
que contribui com a disseminag@o do conhecimento e aprendizado organizacional. SPERS, Valéria Rueda Elias.
2009.
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Os autores citam Keesing (1974) para definir cultura como “padrdes comportamentais
socialmente estabelecidos e transmitidos, cuja finalidade ¢ a de adaptar as comunidades
humanas as suas caracteristicas bioldgicas.” Esse pensamento corrobora com a ideia de
organiza¢do enquanto um grande ser vivo.

Assim, Madruga (2018) afirma que a cultura das organizacdes ¢ moldada pelos valores
individuais dos seus colaboradores, desse modo, torna-se importante para a area de T&DE, pois
a cultura definird o quao apta uma determinada organizagado, estara as mudangas impostas pelo
ambiente em que estd inserida.

Identifica-se, portanto, que o individuo esta no centro das preocupacdes organizacionais,
levando-se em consideragdo sua importancia para a adaptacao das empresas em circunstancias
que exigem um profissional com caracteristicas primordialmente adaptativas.

Nesse contexto, Abbad e Borges-Andrade (2004) afirmam “que as organizagdes
necessitam de individuos polivalentes, capazes de aprender, auto avaliar-se constantemente,
criar novas solugdes, resolver problemas complexos, assumir riscos e enfrentar desafios e
dificuldades sem receio de errar.” O desenvolvimento, portanto, ou a aquisicdo de novas
habilidades, s6 podem ser colocadas em pratica com desenvoltura, em um ambiente que
proporcione capacitagcdo constante a aprendizagem a respeito de uma ou de varias atividades.

Para Bohlander (2005) as empresas utilizam o T&D como ferramenta estratégica, a fim
de obter competéncias intuindo fazer frente a concorréncia ao passo em que percebendo a
inutilidade das fungdes que exigem pouca habilidade e a crescente necessidade mercadoldgica
de profissionais multifacetados, que precisam lidar e se adaptar a novos processos e sistemas.

Complementando esse pensamento, Dessler (1996), ja havia ressaltado as

funcionalidades de um profissional com essas caracteristicas:

“As empresas que aparecem nesse livro — Delta, Toyota, Ben & Jerry’s e outras — tém
sobrevivido e a maioria prosperado: em parte porque seus gerentes sabem que, em um
mundo de rapidas transformagoes, a vantagem competitiva ndo reside em maquinas
ou patentes, mas em pessoas capazes de improvisar, inovar € investir em si mesmas
para o progresso de suas companhias. Em um ambiente de mudangas velozes, os
funciondrios comprometidos com a empresa tornam-se sua margem competitiva.”
Dessler (1996, XV, p. 5)

Campbell (1988 apud Silva 2006 p. 94) afirma que “os objetivos organizacionais
determinam os objetivos de treinamento, a fim de garantir que sejam projetados para melhorar
a performance dos empregados em um fator critico de trabalho.” Percebe-se assim, que o
objetivo do T&DE ¢ traduzido de forma sistematica, a fim de dar suporte a organizacdo no

quesito aprendizagem contextualizado pela emprega.
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Fleury e Fleury (1995, p. 19) afirmam que “a aprendizagem ¢ um processo de mudanga
resultante de pratica ou experiéncia anterior, que pode vir, ou ndo, a manifestar-se em uma
mudanca perceptivel de comportamento.”

Para Lacombe (2008) as empresas treinam para possibilitar aquisicdo de novas
habilidades e aperfeicoamento das ja existentes, entendendo que o trabalhador produzird mais
e em maior quantidade e consequentemente dard mais retorno a organizagao.

Para Berndt (1995, p. 37) “A nova competitividade, mais saudéavel, devera estar ligada
ao nivel das ideias, das propostas de realizacdo de potenciais das diversas organizagoes,
substituindo a competitividade exclusivamente como disputa por maiores fatias de mercado e
de lucro.”

Entende-se, portanto, que verificar os objetivos do treinamento e desenvolvimento
dentro das organizacdes sdo primordiais para o avanco desta pesquisa, que sera utilizada como

subsidio para responder aos objetivos do presente trabalho.

3.2 UNIVERSIDADE CORPORATIVA

Num ambiente completamente dinamico e competitivo, as universidades corporativas,
vem se tornando uma ferramenta de extrema importancia no universo empresarial, no intento
de capilarizar por todas as areas da organizagdo, o grande combo de informagdes necessarias
para continuidade, manutencao e diferencial competitivo das empresas. Esse instrumento, se
concretiza primordialmente no intento de alinhar a carga de informagdes dos colaboradores as

que as organizacgdes entendem como essenciais para o desenvolvimento de seu negocio.

Embora os propositos primarios das universidades corporativas sejam o de construir
competéncias, orientar a mudanga organizacional, manter a competitividade
organizacional, recrutar ¢ manter talentos, vem como servir aos clientes, o foco
principal da maior parte delas esta nas praticas estratégicas de negocios, conscientes
da responsabilidade de contribuirem para o crescimento e/ou a efetividade
organizacional. Barley (2002, apud Vargas e Abbad 2006, p. 152)

De maneira metaforica, Castro e Eboli (2013) apontam a filogénese! , para designar o
surgimento das universidades corporativas a partir dos antigos centros de treinamento e
desenvolvimento existentes nas organizagdes.

Explicam que os centros de T&D precisavam abranger o seu escopo de atuacao, uma

vez que as atividades basicas necessarias para o funcionamento e manutencao das organizagdes

! Termo da Ciéncia bioldgica, para designar um conjunto de modificagdes, que vdo progressivamente,
transformando uma espécie existente em uma nova. Castro e Eboli (2013)
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sdo extremamente importantes, no entanto, conferem as organizacgdes o carater de um ente vivo,
com valores, crengas, habitos e preferéncias.

Nesse contexto, afirmam que para se ter um bom funcionario, “é preciso internalizar
toda essa carga nao cognitiva. Dai que [...] a empresa “converte” os novos funcionarios aos seus
valores”. Castro e Eboli (2013, p. 409), para tanto, citam grandes corpora¢des como Motorola,
McDonald’s e GE, como precursores da nova roupagem dos centros de T&D e revelam que a
pratica dessas universidades, que para além de assuntos relacionados ao negécio de atuagao,
estavam direcionadas, sobretudo para suas culturas.

Os autores acreditam que o surgimento do termo Universidade Corporativa, se deu na
intencdo de atrair colaboradores de niveis organizacionais distintos do basico e operacional,

através da ressignificacao da expressao “Treinamento e Desenvolvimento.”

Trazer gerentes para fazer cursos onde operarios também aprendem ndo ¢ uma
proposta convincente. Conseguir matricular os executivos é uma perspectiva ainda
mais longinqua. Nesse momento, entra a magia da semantica. Com nomes diferentes,
as mesmas coisas passam a ser mais sedutoras. Em vez de Centro de Treinamento, por
que ndo Universidade Corporativa? Sdo outras emanagdes, outros significados, outra
semioética Castro
Eboli (2004) entende que o surgimento das universidades corporativas ¢ uma nova
maneira de se entender T&DE, uma vez que identifica que se d4 em decorréncia de uma

preocupacao mais ampla das organizagdes com a educagao de seus funcionarios.

De Lima Ribeiro (2018), explica que as universidades corporativas, surgem como uma
solugdo para as caréncias e limitagdes da educacdo tradicional, afirmando que esta ferramenta
existe em decorréncia da necessidade de adaptar as pessoas ao universo corporativo, uma vez
que ¢ possivel que as escolas tradicionais podem formar profissionais desalinhados com a
realidade imediata da vida empresarial.

Para Andrade e Vilas Boas (2014) a Universidade Corporativa, existe para dar suporte
ao planejamento estratégico dos negocios da organizagdo e visam comprometer e envolver a
alta cipula da organizacdo, bem como conceber programas educacionais alinhados as
estratégias organizacionais, citam ainda que os casos mais bem sucedidos de UCs, estdao
alicercadas na educacao a distancia, com intensa utilizagdo da tecnologia.

Os mesmo autores, acreditam que a universidade corporativa, condensa os cursos e
atividades de treinamento de modo que podem ocorrer em horarios diversos, sem a necessidade
de locomogao de pessoal, podendo alcangar pessoas dispersas geograficamente, permitindo um
maior numero de participantes, fato este que, proporciona melhor aproveitamento de tempo e

do contetdo dos cursos disponiveis.
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Allen (2002) conceituou a universidade corporativa como:

Uma entidade educacional que funciona como uma ferramenta estratégica desenhada
como fim de ajudar a organizacdo-mde a atingir sua missdo, por intermédio da
conducdo de atividades que cultivem sabedoria, o conhecimento e a aprendizagem
individual e organizacional. Allen (2002, apud Vargas e Abbad, 2006, p. 152).

Madruga (2018 p. 16), afirma ainda que “cada educador e cada empresa, nomeia da
maneira que prefere o ato de transformar as pessoas.” Credita ainda ao termo desenvolvimento
de pessoas como um conjunto mais abrangente, que contém em si o conjunto de educagdo

corporativa, que por sua vez inclui todas as iniciativas de treinamento, conforme figura:
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Figura 2 - Desenvolvimento de pessoas ¢ a competéncia que abrange o conjunto formado por Educagéo
Corporativa, que contém as agdes de treinamento presencial e on-line Fonte: Madruga (2018)

O investimento das organizagdes em projetos de educacdo a distdncia vem despontando
como uma das principais solugdes para qualificagdo do corpo funcional. Visando a melhoria
dos resultados organizacionais, muitos dos programas de educagdo corporativa, incorporam
tecnologias que permitem transpor a sala de aula fisica Almeida (2003), Abbad et al. (2010),
Amorim et al. (2015).

Embora as universidades corporativas possam oferecer cursos a distancia, geralmente
em larga escala, alcangando muitos individuos, algumas questdes podem tornar essa ferramenta
inviavel em decorréncia de diversos fatores. Zerbini e Carvalho (2003 apud Abbad, Zerbini &
Cols 2009) realizaram um trabalho que visava avaliar a experiéncia da utilizacdo de UCs a
distancia, e constataram que a sobrecarga de trabalho e a auséncia de um nimero fixo de horas
de dedicagdo aos estudos, pode configurar um dificultador para utilizacdo de plataformas

inseridas nesse contexto.

O proximo capitulo apresenta os procedimentos metodologicos utilizados na

realizagdo da pesquisa.
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4 METODO E ORGANIZACAO ESTUDADA
4.1 METODOLOGIA

Pontuadas as concepgdes teodricas de desenvolvimento do pensamento administrativo a
respeito do individuo, e em consequéncia disso o desenvolvimento organizacional, bem como
de treinamento, desenvolvimento e educagdo e seus desdobramentos, parte-se entdo a
observac¢ao do olhar da organizagao a respeito dessas conceituagdes e como elas sao aplicadas
na realidade cotidiana do seu “brago” operacional: a agéncia.

A pesquisa caracteriza-se como exploratdria, descritiva. Exploratoria na medida em que
se busca informagdes bibliograficas a respeito do tema a fim de subsidiar e desenvolver o
trabalho. Para Ciribelli (2003, p. 54), a pesquisa exploratéria “proporciona maiores informagdes
sobre o tema que o pesquisador pretende abordar, auxiliando na delimitagdo, objetivos e
formulacao de hipoteses™.

Descritiva em fun¢do dos meios e fins dessa metodologia. Para Gressler (2003, p. 54),
essa modalidade de pesquisa “descreve, sistematicamente, fatos e caracteristicas presentes em
determinada populagdo ou drea de interesse”. Ao passo em que “[...]Jrequer um elemento
interpretativo que se apresenta combinado, muitas vezes em comparacao, contraste,

mensurac¢ao, classificagdo, interpretacao e avaliagao”.

4.1.1 Método

O principal método para a obtencdo de informagdes desse trabalho, ¢ o da observagao,
uma vez que ele proporciona ao pesquisador, participar de uma situagdo, tendo experiéncia
direta que nenhum outro método proporciona Martino (2018). Essa escolha se deu em virtude
da vivéncia pratica do autor na organizagdo objeto de estudo, sendo este o primeiro passo no
desenvolvimento desse trabalho.

Contudo, na necessidade de responder a alguns objetivos dessa pesquisa, fora escolhido
a método de analise documental, que além de serem documentos de facil acesso e baixo custo,
proporcionam informacgdes que nao estejam disponiveis de forma oral. Tornam-se importantes
na medida em que nos fornecem informagdes e o tempo em que elas foram produzidas. Gil
(2010)

O método de investigagdo se deu primordialmente no sentido de entender a visao de

como a empresa entende e institui os conceitos de T&DE na organizacdo, levou-se em
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consideracdo os aspectos de maior relevancia e que se aplicassem mais adequadamente aos
objetivos desse trabalho.

Assim, para obten¢do dos dados que compdem os objetivos desse trabalho, foram
selecionados documentos considerados relevantes para abastecer o trabalho com informagdes

que norteassem o seu desenvolvimento, entre eles estao:

. Documento interno da instituicdo que versa sobre educagdo corporativa, que
revelam como a empresa entende T&DE, sendo seu objetivo primordial orientar o processo de

Educacao Corporativa na empresa e modelo de atuagdo da universidade Caixa;

. O Modelo pedagdgico adotado pela instituicao, que serve como norteador para
estabelecer as bases para o processo de aprendizagem na CAIXA, e orientar as a¢des idealizadas
e desenvolvidas pela Geréncia Nacional de Desenvolvimento e definir o modelo de formagao
e capacitagao técnico-profissional dos empregados, em um processo coerente com o perfil de
profissional exigido pela organizagao e pela sociedade;

Para responder ao terceiro objetivo, foram aplicados questionarios a fim de verificar a
perspectiva dos empregados a respeito das acdes empreendidas pela organizacao, no ambito da

agéncia.

4.1.2 Instrumento De Pesquisa

O instrumento de pesquisa utilizado foi um questionario on-line, que visou identificar
se as acoOes de T&DE estao satisfazendo a necessidade pessoal e profissional dos colaboradores,
para tanto, foi enviado individualmente link do questiondrio para todos os empregados,
excetuando-se aqueles que estavam afastados do trabalho, por motivos diversos. Do total de 45
empregados, houve participacdo efetiva nesta pesquisa, enquanto grupo de amostra de 26
pessoas, correspondendo a 57% da equipe. Embora a pesquisa ndo tenha feito distingdo de
fung¢des, foram questionados profissionais de todos os niveis hierarquicos existentes na agéncia,
exercendo as mais diversas fungdes.

No questionario, foram utilizadas alternativas de forma estruturada, Segundo Carmo e
Pereira (1998) essa modalidade de permite minimizar a variagao entre as questoes colocadas ao
inquirido. Foi escolhida em virtude de se ter a andlise dos dados facilitadas, embora esse
formato ndo permita aprofundar tanto as questdes, pois as circunstancias e os elementos
pessoais dificilmente sdo levados em consideragao.

Essa modalidade, no entanto, foi escolhida em decorréncia da falta de tempo habil para

um maior aprofundamento nas questoes que se pretendia investigar. As informag¢des contidas
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nas tabelas da se¢do seguinte, contemplam apenas as alternativas que obtiveram respostas, as

ue ndo foram respondidas estdo incluidas no questionario no item ‘“anexos”.
q p q

42 ORGANIZACAO ESTUDADA

A CAIXA foi fundada em 12 de janeiro de 1861, através do Decreto N° 2.723 assinado
pelo entdo imperador Dom Pedro 11, denominada a época como Caixa Econémica da Corte. Em
1931 iniciou suas operagdes de empréstimo em consignagdo as pessoas fisicas. Em 1934,
assumiu com exclusividade os empréstimos sob penhor, extinguindo assim, as entdo chamadas
casas de prego, operadas por particulares. No mesmo ano, assinou a primeira hipoteca para
aquisicdo de imoveis no Rio de Janeiro.

Desde 1961, atua com monopolio as operagdes da Loteria Federal até os dias atuais. Em
1969 o Decreto-Lei constituiu a CAIXA como uma empresa publica, recebendo assim, diversas
obrigagdes e deveres, com foco em servico de natureza social, promocao da cidadania e do
desenvolvimento do Pais.

Em 1986, incorporou o Banco Nacional de Habitagdo, se tornando assim o maior agente
nacional de financiamento da casa propria, ano em que também tornou-se uma das mais das
mais de 70 institui¢des que administravam o Fundo de Garantia por Tempo de Servigo (FGTS)
e quatro anos depois comecou a centralizagdo de todas as contas vinculadas de FGTS, sendo
hoje, a tinica empresa administradora do fundo.

Passando por diversas reformulagdes, hoje € o maior banco publico da América Latina,
atuando em diversas frentes como grandes operagdes comerciais, financiamento de obras
publicas, centralizadora do Programa de Integracdo Social (PIS), agente pagador do Bolsa
Familia e do Seguro Desemprego, possui hoje 3.379 agéncias e 6.383 postos de atendimento.

A Caixa acredita que a Missao, Visdo e Valores apoiam a exceléncia de sua atuagado e
garantir seu constante desenvolvimento e aprimoramento, a Caixa tem uma politica de conduta
e transparéncia que norteia todas as suas agdes. CAIXA (2019)

A empresa concebe sua Missdo como “Promover o desenvolvimento sustentavel do
Brasil, gerando valor aos clientes e a sociedade como institui¢do financeira publica e agente de
politicas de Estado.” Revela sua Visdo como “Ser referéncia em eficiéncia, confianca e
satisfacao do cliente, assegurando rentabilidade em todos os negocios.” Ao passo em que faz
as seguintes afirmacdes:

* Trabalhamos pela satisfacdo dos nossos clientes.

* Trabalhamos para elevar a riqueza e o bem-estar da sociedade brasileira.



4.2.1

corporativa, e tem como objetivo, orientar o funcionamento desse processo na organizagao € o
modelo de atuagdo de sua proposta de T&DE dos empregados. O referido documento, traz
alguns conceitos importantes, para a percep¢ao de como a organizagdo entende e empreende o

T&DE e seus desdobramentos dentro da organizagao em toda sua estrutura, conforme quadro:

* Sentimos orgulho e paixao pelo nosso trabalho.

» Agimos sempre pautados pela ética.

* Acreditamos que a lideranca se faz pelo exemplo.

» Somos inovadores no que fazemos.

* Respeitamos todas as ideias, opcdes e diferengas.

» Somos responsaveis pelo desempenho eficiente e sustentavel.

* Promovemos a meritocracia e o desenvolvimento profissional.

* Juntos podemos mais.

Objetivos das acdes de T&DE na CAIXA

O primeiro documento utilizado ¢ o Manual Normativo, que trata de educacdo

Educagdo Corporativa

Gestdo do Conhecimento

Processo que promove geracao,
assimilagdo, difusdo e aplicacdo de
conhecimentos corporativos, bem como
habilidades e atitudes, proporcionando
aprendizagem e desenvolvimento continuo
das competéncias necessarias ao alcance
dos resultados organizacionais.

E o conjunto de praticas de gestdo
organizacional que visa criar ambiente de
aprendizagem continua e coletiva por meio
da promocdo do compartilhamento do
conhecimento entre os empregados Caixa e
entre a Caixa e a sociedade brasileira,
gerando valor, inovagdo e sustentabilidade
dos negocios.

Quadro 1 Educacao corporativa e Gestao do conhecimento na CAIXA. Fonte: Manual Normativo RH 150

Versdo 13

Esses conceitos se desenvolvem e sdo aplicados na organizacdo de diversas maneiras,

sdo elas:

a) Acoes educacionais presenciais;
b) Acgdes educacionais a distancia;
c) Programas educacionais:

= Equipe que aprende:

- Aprendizagem Organizacional; e
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- Aprendizagem em Servigo.

= Compartilhando o saber;

= Desenvolvimento de lideres;

= Aperfeicoamento Profissional por meio de incentivos a:
=  Jdiomas;
= Graduacio;
= Poés-graduagao.

d) Certificagdes e

e) Solugdes externas de capacitacao.

Como pode-se observar, que a organizacdo oferece todas as modalidades, com
nomenclaturas diferentes, mas intrinsecas ao termo T&DE, pois verifica-se que os programas
de incentivo, certificagdes e as solugdes externas estdo relacionadas com a concepgdo de
desenvolvimento sendo denominada como a capacitagdo do profissional, sem relagdo direta
com as atividades organizacionais e que visam a ascensao profissional do individuo, conforme
defendem Nadler (1984), Bastos (1991), Vargas (1996).

Na analise documental, verificou-se que a institui¢do, entende T&DE como educacao

corporativa e tem como objetivo:

“Desenvolver e aprimorar permanentemente as competéncias dos empregados para a
concretizacdo da estratégia organizacional e o alcance dos resultados sustentaveis da

Empresa.” CAIXA 2019.

Quadro 2: Educagdo corporativa na CAIXA. Fonte: Manual Normativo RH 150 Versao 13

O objetivo se harmoniza com a ideia de Maria Tereza Fleury (2000), mencionada por
Dutra (2001, p. 24) quando cita competéncia como “Saber agir responsavel e reconhecido, que
implica, mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos habilidades que agreguem valor
econdmico a organizagdo e valor social ao individuo.”

A Pratica de T&DE contextualmente na agéncia se da primordialmente através de sua
universidade corporativa EAD, através de uma plataforma on-line denominada Universidade
Caixa. A metodologia disponivel na web, também conhecida como e-learning , ¢ defendida por
Andrade e Vilas Boas (2014) pela sua capacidade de capilarizar as informagdes dentro da
organizagao, facilitando seu acesso tanto pela comodidade da utilizagdo em horarios distintos,

quanto pela auséncia de necessidade de locomocao até uma sala de aula.
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Na avaliacdo realizada no documento, foram identificados também os papeis
desenvolvidos pela universidade corporativa sendo eles:

* Educador: Desenvolver e aplicar estratégias e ferramentas para a aprendizagem
permanente € continua.

» Integrador: Converter capacidades individuais em organizacionais e sociais,
por meio da promogdo e disseminacdo de conhecimentos e praticas,
fortalecendo a CAIXA como banco publico que fomenta o desenvolvimento
social e econdmico do pais;

» Explorador: Explorar diferentes maneiras de disseminar e compartilhar saberes
para melhorar o desempenho nos negdcios e estimular a produgao coletiva de
conhecimentos;

= Contribuir por meio da educagdo para a realiza¢gdo de resultados sustentaveis

que impactem de forma positiva na qualidade de vida da sociedade.

No manual normativo explorado fora verificado que a UC possui cursos auto
instrucionais de diversas areas de conhecimento, como Administragdo, Bancaria, Educacao,
Tecnologia da informagdo, Direito, Saneamento/Infraestrutura/desenvolvimento urbano,
Ciéncias contabeis, Comunica¢do, Seguran¢a, Habitacdo, Ciéncias sociais, Engenharia,
Ciéncias Economicas, Saude, Matematica e Estatistica, Meio-ambiente e Psicologia.

Como ¢ possivel observar, os cursos versam sobre diversos temas, incluindo disciplinas
que contemplam areas de conhecimento que figuram dire¢des técnicas e académicas no intuito
de complementar a educagdo oferecida por instituicdes de ensino regulares as necessidades e
caréncias dos individuos percebidas pela e para a organizagdo como indica De Lima Ribeiro
(2018).

Do total de 351 cursos disponiveis, fora identificado que 124 sd3o na modalidade a
distancia, 119 em servigo, 87 presenciais, 20 a distancia com tutoria e 1 misto. Vale ressaltar

que, no ambito da agéncia estudada, predominam as modalidades a distdncia e em servigo.

4.2.2 O modelo pedagogico

A empresa afirma que utiliza um modelo pedagégico para nortear e estabelecer as bases
para o processo de aprendizagem, na orientagcdo de agdes e definindo o modelo de capacitagao
técnico-profissional dos empregados, em um processo coerente com o perfil profissional

exigido pela organizacao e pela sociedade.
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Explicita ainda que seu modelo pedagdgico evidencia sua concep¢do de homem,

desenvolvimento humano, estrutura pedagdgica e curricular, os agentes de aprendizagem

envolvidos e a concepgao metodologica das solugdes de aprendizagem, partindo das seguintes

Premissas segundo o texto do préprio modelo:

A contribuigdo para o fortalecimento do papel da CAIXA como agente governamental
estratégico na implementacao das politicas publicas;

A valorizacao, o desenvolvimento continuo e a profissionalizacdo dos colaboradores
internos, de forma integrada com os objetivos empresariais;

A valorizacdo, em todos os niveis da CAIXA, da cooperagdo, da integracdo, da
transparéncia nas agdes, da atuacdo em equipe, do espirito publico e da gestao de
pessoas;

O reconhecimento e a valorizagdo de cada colaborador interno, inclusive daquele em
vias de aposentar-se, favorecendo a sua qualidade de vida;

O aproveitamento e o desenvolvimento do saber, dos aspectos culturais desejaveis e da
experiéncia individual e das equipes da CAIXA, no processo de reconstrucao cultural e
formagao de opinido;

O reconhecimento de que aprender € um processo continuo e de que € na interagdo entre
as pessoas e situacdes vivenciadas no dia a dia que o aprendizado se consolida;

O estabelecimento de um sistema de deveres e direitos matuos — Empresa e empregado
—em relagdo as agoes de desenvolvimento;

A valorizagdo dos parceiros da CAIXA e a participagdo mais direta na sua
profissionalizacdo;

A contribuicdo para o aumento da produtividade e melhoria dos servigos sociais
prestados aos cidadaos;

A contribui¢do para a sedimentagdo da conduta de transparéncia e do respeito a todos
os agentes envolvidos no ambito de atuagdo da Empresa;

O favorecimento do equilibrio econdmico-financeiro-social-ambiental e da sustentacao
ao negodcio da Empresa;

A preservagao dos valores éticos da sociedade em todos os negodcios e areas de atuagao
da CAIXA;

O desenvolvimento de competéncias corporativas, fundamentais e especificas que

promovam, sustentem e garantam resultados sustentaveis para a CAIXA;
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e O desenvolvimento de competéncias e sua efetividade dentro de um contexto
educacional que estimule o espirito critico, criativo e empreendedor e respeite a
autonomia dos sujeitos;

e A busca da exceléncia em gestdo publica, por meio do desenvolvimento de liderangas
mobilizadoras de pessoas e equipes, para o alcance de resultados sustentaveis e para a

implantacao de solug¢des inovadoras.

O modelo pedagégico, evidencia que as politicas de educacio corporativa estio
alinhadas estrategicamente a Universidade Caixa, com o propoésito de atingir os objetivos

da organizagao, estando alinhados as seguintes politicas

1. a CAIXA reconhece o processo de educagdo corporativa como estratégia de crescimento
profissional e prioriza o investimento continuo em ac¢des de desenvolvimento integradas com os
seus objetivos estratégicos.

2. aCAIXA estimula o desenvolvimento permanente da sua cadeia de valor como forma de valorizar
a competéncia e a profissionalizagdo e fortalecer a responsabilidade socioambiental.

3. a CAIXA reconhece o exercicio da lideranca educadora como pratica essencial na gestdo de
pessoas.

4. a atividade de instrutoria/tutoria é considerada de alta relevancia e prioridade para o processo de
educagdo corporativa da CAIXA.

Tabela 1 Politicas de educagdo corporativa CAIXA Fonte: Modelo Pedagogico CAIXA.

Percebe-se portanto, que o modelo pedagdgico, esta compatibilizado com as ideias de
Borges-Andrade (1996), quando afirma que os treinamentos devem ser compativeis objetivos
organizacionais, complementado por Campbell (1988 apud Silva 2006 p. 94) onde “os objetivos
organizacionais determinam os objetivos de treinamento, a fim de garantir que sejam projetados

para melhorar a performance dos empregados.”

Ainda sobre a exploracdo do MP, verificou-se que o segundo o modelo, a educacio
corporativa se justifica pelas mudangas no contexto politico, economico, social, ambiental e
tecnologico, nas trés ultimas décadas do século XX, as universidades corporativas surgiram
como principal instrumento que viabiliza a educacdo corporativa, para formar profissionais
detentores de multiplas competéncias focadas na natureza do negocio, bem como para orientar,
facilitar e prover processos de educacao continuada. Além disso, a universidade corporativa
cumpre o papel primordial de garantir que o repasse de experiéncias e a troca de conhecimentos
entre as pessoas possam fluir permanentemente como acao intencional e institucionalizada,

objetivando a aprendizagem e a consequente maximizagao de resultados empresariais.
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Todas as justificativas e premissas apresentadas no modelo pedagogico norteador da
universidade corporativa da CAIXA, corroboram com diversas conceituagdes tedricas explanas
durante este trabalho, podendo serem citadas, Bohlander (2005) sobre os objetivos
organizacionais, Berndt (1974) sobre a competicao saudavel, ligada ao nivel das ideias e Abbad
e Borges-Andrade (2004) quando citam a necessidade de individuos polivalentes, capazes de
aprender, auto avaliar-se constantemente, criar novas solugdes e resolver problemas complexos.
Fundamentadas também pelo que preconizam Almeida (2003), Abbad et al. (2010),; Amorim
et al. (2015) quando explicam que as UCs se legitimam como uma das principais solugdes para
qualificacdo do corpo funcional. Visando a melhoria dos resultados organizacionais, muitos
dos programas de educagdo corporativa, incorporam tecnologias que permitem transpor a sala

de aula fisica
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5 A AGENCIA - LOCUS DE PESQUISA

O l6cus de pesquisa € a agéncia Caruaru, ¢ a maior das vinculadas a Superintendéncia
Centro Oeste de Pernambuco, que ¢ a instancia hierarquicamente superior as agéncias, sendo
esta responsavel por 50 agéncias, que abrange desde a agéncia de Vitoria de Santo Antao/PE
na Mata pernambucana até Petrolina localizada na mesorregido do Sao Francisco de
Pernambuco.

A agéncia Caruaru conta com um corpo funcional de 45 pessoas, estd situada em
localizagao fisica e geografica privilegiada, uma vez que encontra-se no centro da cidade em
detrimento de outras 4 agéncias que estdo espalhadas em outras localidades do municipio, se
tornando portanto, ponto de convergéncia entre diversas outras cidades circunvizinhas que nao
possuem agéncia da CAIXA tornando seu acesso mais pratico para os que buscam tanto
solucdes bancarias. Contou no ultimo ano (2018), com uma média de 12 mil (doze mil)

atendimentos mensais, verificado no gerenciador de filas'.
5.1 AVALIACAO DOS DADOS

A fim de realizar um levantamento demografico, a respeito do publico alvo do
questionario, valendo-se ressaltar que a frequéncia absoluta do questiondrio obteve 26
respondentes, verificando-se, portanto, que o grupo ¢ predominantemente do sexo masculino,
com formacgao de terceiro grau, e relativamente jovem enquanto empregados da instituicao,

conforme dados incluidos nas tabelas abaixo:

Sexo Feminio 34,6% Masculino 65,4%

Tabela 2 Género. Fonte: Elaborada pelo autor

Tempo de servico Percentual Nimero de Individuos
5 a 10 anos 50% 13

11 a 15 anos 30,8% 8

Mais de 20 anos 19, 2% 5

Tabela 3 Tempo de servico. Fonte: Elaborada pelo autor

! Plataforma de controle atendimentos com fichas dispensadas para atendimento de varejo pessoa fisica,
micro, pequenas empresas, médias e grandes empresas, governo, servigos delegados, fundos de investimento,
habitacdo, cartdes, seguros, agronegocios, entre outros.
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Nivel de escolaridade Percentual Nimero de Individuos
Superior Incompleto 7,7% 2

Superior Completo 88,5% 23

Outros 3,8% 1

Tabela 4 Nivel de escolaridade. Fonte: Elaborada pelo autor

As informagdes contidas na tabela apenas acima, contemplam as alternativas que
tiveram respostas, as que nao obtiveram respostas estdo incluidas no questiondrio no item
“anexos”.

As perguntas foram formuladas a partir das conceituagdes teoricas encontradas na
literatura, contidas no trabalho e, a partir dela, realizou-se o cruzamento dos dados obtidos com
as mesmas concepgoes tedricas, a fim de explicar os dados obtidos.

Para entender o motivo que levam os empregados a utilizarem a universidade
corporativa, indagou-se quais eram as intengdes, para isso, fora incluida uma questdo de
multipla escolha, o que explica o total da soma de respostas diferente do total de individuos que
responderam, uma vez que cada respondente poderia marcar mais de uma alternativa, assim,

todas elas foram marcadas. Sobre a essa questdo relaciona-se os dados colhidos na tabela a

seguir:
Percentual N° de respondentes
Desenvolvimento e aperfeigoamento 30,8% 8
de habilidades
Crescimento na carreira dentro da 26,9% 7
institui¢ao
Promog@o por mérito 30,8% 8
Obrigatoriedade na realizacdo de cursos 38,5% 10
Outros 3,8% 1

Tabela 5 Intencionalidade de utilizagdo da UC. Fonte: Elaborada pelo autor.

Pode se verificar que as marcagdes nas alternativas de desenvolvimento e
aperfeicoamento de habilidades e promogao por mérito, possui 0 mesmo percentual. A terceira
questdo listada na tabela, explica-se pelo fato de haver, além de outras motivacdes, o fato de a
empresa impor o aumento na referéncia salarial com a condicdo da realizagdo de uma
quantidade minima de horas aula/ano.

A segunda alternativa disponivel no questionario, conforme tabela, apresenta uma
informacao importante, uma vez que a realizagao de cursos auto instrucionais, ¢ um dos quesitos

para participacdo de processos seletivos internos, apresentando-se, portanto, como um numero
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inexpressivo, podendo caracterizar o ambiente atual da agéncia como relativamente estavel,
sendo traduzido pela auséncia de motivagdo do pessoal para o crescimento na carreira dentro
da instituicao.

Outro aspecto relevante, diz respeito ao nimero mais expressivo encontrado nesta
pergunta, que correspondente a obrigatoriedade da realizagdo dos cursos, somando-se a ja
discutida promocgao por mérito. Pode-se, portanto, considerar um problema para a instituicao,
visto que as pessoas nao utilizam a universidade corporativa de maneira organica, mas sim pela
imposi¢do de sua realizagdo e um interesse divergente do que se propde a literatura e a
organiza¢do como objetivos do T&DE.

Sobre a adequagdao do modelo de universidade corporativa EAD, como um ambiente

apropriado para o desenvolvimento de competéncias, obteve-se o seguinte resultado:

Percentual N° de individuos
Sim 57,7% 15
Nio 11,5% 3
Talvez 19,2% 5
Niéo tenho certeza 11,5% 3

Tabela 6 Adequacdo do modelo de T&DE a partir da UC para desenvolvimento de competéncias. Fonte: elaborada
pelo autor

No quesito representado na tabela, cada inquirido poderia responder & apenas uma
alternativa das disponiveis. O percentual mais expressivo € positivo, em relacdo a questao
apresentada, ou seja, a maioria dos empregados concordam que a plataforma ¢ adequada para
o desenvolvimento de conhecimentos, habilidades e atitudes, podendo ser explicado pela
abrangéncia das agdes educacionais existentes na plataforma.

Também ¢ importante observar que somadas as demais questdes marcadas “Nao”,
“Talvez” e “Nao tenho certeza” totalizam o equivalente a 42% do total. E merece especial
atencao, pois pode-se interpretar que esse percentual pode sinalizar que que os individuos nao
acreditam totalmente na ferramenta para o desenvolvimento do cerne da questdo pautada,

podendo estar relacionada com a dificuldade de utilizacdo da plataforma.

Percentual N° de Individuos
Sim 19,2 5
Nio 69,2 18
Talvez 11,5 3

Tabela 7 Dificultadores de utilizacao da plataforma on-line da UC. Fonte: Elaborada pelo autor.
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A resposta sobre os dificultadores para utilizacdo da plataforma, dentro do questiondrio,
possuia a seguinte dindmica: nos casos em que a resposta fosse “ndo” ou “talvez” o respondente
era direcionado ao motivo pelo qual havia essa objecao. Fora entdo verificado que as
dificuldades explanas por ZERBINI E CARVALHO (2003 apud Abbad, Zerbini & Cols 2009)
responsabilizavam a sobrecarga de trabalho e a auséncia de um nimero fixo de horas de
dedicacdo aos estudos, para configurar dificultadores da utilizagdo UCs. Com base nessas
concepgoes, foram aplicadas entdo, questdes que versassem sobre essa objecao ¢ os dados

obtidos encontram-se na tabela que segue:

% Total % Direcionado IN° de respondentes
Falta de Tempo 19% 71,4% 5
Tenho dificuldade de 7% 28.6% D

manusear a plataforma
Impossibilidade acesso
a plataforma fora do 11% 42,9% 3
ambiente corporativo
Tabela 8 Motivos que dificultam a utilizagdo da plataforma on-line da UC. Fonte: Elaborada pelo autor.

Pode-se considerar que as respostas possuem um ponto em comum “a falta de tempo” e
a “dificuldade de manusear a plataforma” pode ser explicada pela demanda de atendimentos
diarios o que impossibilita a utilizagdo da plataforma, através dos cursos auto instrucionais, que
demandam um determinado tempo para serem realizados, enquanto a terceira pode representar
a resposta para as duas primeiras, uma vez que o0 acesso remoto, em casa por exemplo, poderia
ser uma alternativa viavel.

Sobre a utilidade da UC para o desempenho da fungdo atualmente exercida, como
apresentado na literatura explanada durante o trabalho, acerca do treinamento, obteve-se as

seguintes respostas:

Percentual N° de respondentes
Sim 73,1% 19
Nao 11,5% 3
Talvez 15,4 4

Tabela 9 Utilidade da UC para o desempenho da funcao atualmente exercida. Fonte: Elaborada pelo autor.

As respostas, em geral indicam que a apreensdo de treinamento na organizagao sob a
perspectiva dos empregados da agéncia Caruaru, contribuem de fato para o desempenho das
atividades, isso pode ser explicitado também pelo numero e percentual de respostas passiveis

de questionamento, visto que esse numero, representa pouca relevancia em detrimento do
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numero total. Essa resposta converge com o pensamento de VARGAS E ABBAD (2006), que
definem o treinamento como um processo de ampliar/desenvolver habilidades.

Quando questionados a respeito da disseminacdo da cultura organizacional, quase que
em totalidade, o grupo de amostra, apresentou uma reagdo positiva ao questionamento, os

nuameros obtidos encontram-se na tabela abaixo:

Percentual N° de respondentes
Sim 84,6% 22
Talvez 15,4% 4

Tabela 10 Disseminacdo da cultura organizacional das ag¢des educacionais da UC. Fonte: Elaborada pelo autor.

Este fato corrobora com as referéncias literarias constantes nesse trabalho, visto que o
treinamento também pode ser utilizado como uma forma de aculturar seus empregados de

acordo com as suas concepgdes, relacionadas aos valores organizacionais, conforme concordam
KEESING (1974), CHIAVENATO (2004), CASTRO E EBOLI (2013).

A fim de investigar a hipdtese defendida no problema de pesquisa, jad mencionado, onde
se observou que a aprendizagem ocorre em situagdes e ambiéncias informais, quando do
surgimento de problemas de ordem técnica e até mesmo teodrica a respeito de questdes diversas,
indagou-se as pessoas se nos ambientes informais, poderiam desenvolver mais e melhor as

capacidades, obteve-se o seguinte resultado:

Percentual N° de respondentes
Sim 65,4% 17
Nao 15,4% 4
Talvez 19,2% 5

Tabela 11 Aprendizagem em contextos informais. Fonte: Elaborada pelo autor

Com base nos dados colhidos, identificou-se, portanto, que esta alinhado com o
pensamento de BASTOS (1991) quando esclarece que o efeito do treinamento tem maiores
chances de impactar na aprendizagem nos mais diversos aspectos, quando ocorrem em
contextos informais, ou seja, na execugdo das atividades cotidianas.

Corroborando com as afirmag¢des de SANTOS (1978), VARGAS E ABBAD (2006),
LACOMBE (2011), os empregados, em sua maioria, admitem que a ferramenta de difusdo de
conhecimentos auxilia na execugao das atividades voltadas para as fungdes as quais exercem,
melhorando, portanto, seu desempenho no posto de trabalho que atualmente ocupam. Os

resultados coletados estdo apresentados na tabela a seguir:
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Percentual N° de respondentes
Sim 73,1% 19
Talvez 26,9% 7

Tabela 12 UC e a utilidade para desempenho da funcdo. Fonte: Elaborada pelo autor

Quando questionados se a Universidade Corporativa ¢ util para o desenvolvimento de
habilidades (motoras, cognitivas e interpessoais), a maior parcela, mais da metade dos
inquiridos, concordaram com a assertiva, harmonizando-se com as conceituacdes de BASTOS
(1991), FLEURY (2000), VARGAS E ABBAD (2006), (MENESES, 2009).

Contudo, ha um percentual que entende que nao ou até mesmo tém dividas, em relagdo
a mesma questdo, podendo configurar um cendrio de obje¢do para a organizagdo e até mesmo
subsidia-la na melhoria da plataforma, nesse cenario, a empresa poderia compatibilizariam com
as ideias de EBOLI (2004), DE LIMA RIBEIRO (2018). Os dados obtidos, encontram-se na

tabela abaixo:

Percentual N° de respondentes
Sim 61,5% 16
Nao 15,4% 4
Talvez 23,1% 6

Tabela 13 A UC desenvolve habilidades (motoras, cognitivas, interpessoais). Fonte: Elaborada pelo autor

Em resposta ao quesito dificuldade de utilizagao da plataforma, auséncia de problemas
foi predominante nesse questionamento, podendo, portanto, ser explicado pelo nivel de
escolaridade, bem como a facilidade de acesso, uma vez que todas as acdes destinadas a agéncia
¢ remota, com ferramentas de uso continuo e frequente nas atividades cotidianas, corroborando
com a percep¢do de ANDRADE E VILAS BOAS (2014), DE LIMA RIBEIRO (2018). Os

resultados seguem apresentados na tabela que segue:

Percentual N° de respondentes
Sim 11,5% 3
Nao 69,2% 18
Talvez 19,2% 5

Tabela 14 Dificuldades em utilizagdo da UC. Fonte: Elaborada pelo autor

Pautando-se nas ideias de FLEURY E FLEURY (1995), MARRAS (2017), os
empregados foram indagados se a UC os encorajava a buscar continuamente seu
desenvolvimento, o suporte para tal questionamento, esteve sobretudo no incentivo
motivacional e na mudanca perceptivel de comportamento, citadas pelos autores. O resultado
mostrou-se positivo para a plataforma ofertada pela organizacdo, entretanto, com ressalvas,

uma vez que as somas das respostas negativas ou duvidosas cheguem a quase metade da
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frequéncia total absoluta, conforme tabela abaixo, o que na visio de MADRUGA (2018),

caracteriza a necessidade de avaliacdo do desempenho das a¢cdes educacionais ofertadas.

Percentual N° de respondentes
Sim 61,5% 16
Nao 11,5% 3
Talvez 26,9% 7

Tabela 15 A UC lhe encoraja a buscar continuamente seu desenvolvimento. Fonte: Elaborada pelo autor
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Realizadas as analises dos objetivos secundarios propostos nessa produgao, a verificacao
dos documentos corporativos, as concepgdes teoricas que circundam todo o trabalho, bem como
a resposta positiva do grupo de amostra pertencente ao locus de pesquisa (agéncia Caruaru),
pode-se considerar que as agdoes de T&DE empreendidas pela instituicdo financeira no contexto
de uma de suas agéncias, contribui e concorda com os investimentos crescentes das
organizagdes que investem em agdes de treinamento, ja verificados por Borges-Andrade (1996)
que afirma que os treinamentos devem ser compativeis com os valores e objetivos
organizacionais e com as expectativas de desenvolvimento do individuo para poderem melhorar
os niveis de comprometimento com o trabalho e de produtividade, contribuindo para a
apreensdo de competéncias (conhecimentos, habilidades e atitudes e resultados) de forma a
serem aprendidas, retidas e aplicadas no ambiente de trabalho.

Além de compor uma das ferramentas estratégicas a fim de obter competéncias no
intuito de atender os anseios mercadologicos conforme verificado por Bohlander (2005),
contribuem efetivamente com os objetivos organizacionais ¢ cumprem o papel delineado pela
empresa, em relagdo a ja citada aquisi¢do, aperfeigoamento de competéncias, a assimilagao da
cultura organizacional, contribui para a nova competitividade proposta por Berndt (1974),
defendida pelo autor como mais saudavel, ligada ao nivel das ideias, das propostas de realizagao
de potenciais dos diversos tipos organizagoes.

Entretanto o fato de a organizacdo submeter os empregados a realizarem as agdes
educacionais de forma obrigatoria caracteriza-se um problema para a empresa, que como ja
explicitado, maior parte do grupo de amostra nao utiliza a universidade corporativa
organicamente, mas sim pela imposi¢do de sua usabilidade, sendo desse modo um interesse
distinto do que se propde a literatura e a organizagdo como objetivos do T&DE. Cabendo,
assim, a empresa, reavaliar a usabilidade de sua ferramenta de treinamento e repensar as
estratégias voltadas para essa area considerando a sua importancia explorada durante todo esse
trabalho.

Considerou-se alguns aspectos como limitantes dessa pesquisa, elencadas
primordialmente pela auséncia de tempo suficiente para maior aprofundamento da tematica
escolhida, bem como a possibilidade de maiores respondentes as questdes propostas, para que
pudessem balizar a analise de dados a partir de uma gama de opinides distintas que oferecessem
maiores subsidios a serem trabalhados e em consequéncia disto, se obter um panorama mais

completo a respeito do publico.
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ANEXO A — QUESTIONARIO EDUCACAO CORPORATIVA

Educacao Corporativa

Ola!

Esta pesquisa tem objetivo académico, ou seja, a informagdes prestadas aqui sdo sigilosas e sua participagdo ¢
anénima.

Nao existe resposta certa ou errada. A intengdo ¢ de verificar se as agdes de Treinamento e Desenvolvimento,

atendem as necessidades reais e cotidianas com relagdo as suas atividades ao passo em que lhe desenvolvem
profissionalmente. *Obrigatorio

1) Sexo *

Masculino

Feminino

2) Qual o seu tempo de servigo na empresa que voce trabalha? *

3) Qual seu grau de escolaridade? *

4) Sabendo que a institui¢ao na qual vocé trabalha, disponibiliza diversas ferramentas de
Treinamento e Desenvolvimento, a fim de aprimorar seu desempenho no trabalho, qual das
alternativas abaixo, vocé identifica que estdo mais presentes no seu dia a dia? *

Universidade Corporativa (EAD)

Acdes educacionais presenciais
Rodas de dialogo

Cartilhas
Cursos externos de capacitagdo

5) Com qual intencdo voce utiliza a Universidade Corporativa? *

Desenvolvimento e aperfeicoamento de habilidades.
Crescimento na carreira dentro da institui¢ao.
Promocao por mérito

Obrigatoriedade de realiza¢do de cursos

Outro:

6) Na sua concep¢do a Universidade Corporativa ¢ um ambiente adequado para o

desenvolvimento de competéncias (conhecimentos, habilidades, atitudes e resultados)? *
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7)Voce entende que a universidade corporativa lhe proporciona informagdes uteis para o seu

desempenho na funcao atualmente exercida? *

8) Vocé acredita que as agdes educacionais da universidade corporativa, contribuem para sua

aprendizagem a respeito do negocio da empresa da qual faz parte? *

9) Vocé considera que a Universidade Corporativa, através das agdes ofertadas, desenvolve

suas habilidades (motoras, cognitivas e interpessoais)? *

10) Vocé concorda que as acdes educacionais da universidade corporativa, melhoram o seu

nivel de comprometimento com o trabalho e de produtividade? *

11) A Universidade Corporativa pode ser considerada uma ferramenta que lhe encoraja a

buscar continuamente o seu desenvolvimento? *

Vocé acredita que as a¢des educacionais disponiveis na Universidade Corporativa disseminam

a cultura da organizagao? *

Vocé tem alguma dificuldade em Utilizar a Universidade Corporativa? *

Entre os motivos abaixo, qual deles vocé considera como dificultador para utilizacdo da

Universidade Corporativa? *
Nao acredito que seja util
Falta de Tempo
Tenho dificuldade em manusear a plataforma
Impossibilidade de realiza¢do de acesso fora da organizacao
Outro

Vocé concorda que desenvolve mais suas capacidades em situagdes informais (na execugdo do
trabalho)? *



