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RESUMO

As instituicdes financeiras tém o constante desafio de proporcionar aos seus
funcionarios, em todos os niveis, condicdes de aprimoramento educacional
suficiente para as demandas trazidas pela realidade atual, e isso pode ser feito pelo
que se denomina de educagao corporativa. No sentido de contribuir com o tema,
este estudo foi fruto de uma pesquisa realizada em um banco publico brasileiro. O
objetivo geral foi o de analisar as percepg¢des dos funcionarios de agéncias a
respeito da educagdo corporativa que lhes é oferecida para a aprendizagem e
desenvolvimento organizacional e profissional e propor ajustes visando o seu
aprimoramento. Quanto a metodologia, a amostra pesquisada foi composta pelos
quadros de funcionarios de seis agéncias do respectivo banco, localizadas em Joao
Pessoa/PB. Essa pesquisa foi concretizada através de aplicagdo de questionario
junto aos funcionarios, configurando uma pesquisa qualiquantitativa e descritiva.
Todos os funcionarios que aceitaram participar da pesquisa responderam o
questionario. Os principais resultados revelaram uma percepgéo predominantemente
positiva em relagdo aos aspectos avaliados, apesar de niveis significativos de
discordancia e insatisfacédo, frequentemente acima de 20%, mesmo nas questdes
mais positivamente percebidas. Isso evidencia a necessidade de implementar um
sistema de feedback mais eficaz para capturar e responder as preocupacdes dos
funcionarios em tempo habil. Uma das indicacdes que ficou evidente nos resultados,
demonstrou que os funcionarios desejam que sejam expandidas e/ou retomadas as
ofertas de treinamento presencial ou semipresencial, refutando boa parte dos que
sdo 100% EaD. Acreditam que o presencial promove maior interacdo e aplicagéo
pratica dos conteudos, e aumentam a flexibilidade dos programas educacionais para
atender as preferéncias individuais dos funcionarios quanto ao formato e modalidade
de aprendizagem. Outro desejo € por cursos mais praticos, aplicados a realidade
operacional do trabalho no dia a dia. Como propositura, deixam-se sugestbes de
cursos e atividades que podem ser implantadas para atender tais demandas de
modo a aumentar a satisfagdo com as atividades da universidade corporativa. As

principais conclusdes sao de que o mundo virtual ndo consegue trazer a mesma



interacdo e satisfacdo que os encontros presenciais, mas que nenhum deve ser
descartado e portanto, a melhor forma € oferecer um catalogo hibrido que misture

Cursos presenciais e virtuais.

Palavras-chave: Educacdo corporativa; Universidade Corporativa; Sistema
Bancario; Qualificacdo; Gestao de Pessoas.



ABSTRACT

Financial institutions have the constant challenge of providing their employees, at all
levels, with sufficient educational improvement to meet the demands of the current
reality, and this can be done through what is known as corporate education. In order
to contribute to the subject, this dissertation is the result of research at a Brazilian
public bank. The general objective was to analyse the perceptions of employees at
branches of a public bank regarding the corporate education offered to them for
organisational and professional learning and development, and to propose
adjustments aimed at improving it. In terms of methodology, the sample was made up
of employees from six branches of the bank, located in Jodo Pessoa/PB. This
research was carried out by applying a questionnaire to the employees, making it a
qualitative, quantitative and descriptive study. All the employees who agreed to take
part answered the questionnaire. The main results revealed a predominantly positive
perception of the aspects assessed, despite significant levels of disagreement and
dissatisfaction, often above 20 per cent, even on the most positively perceived
issues. This highlights the need to implement a more effective feedback system to
capture and respond to employee concerns in a timely manner. One of the
indications that was evident in the results is that employees want face-to-face or
semi-presential training to be expanded and/or resumed, refuting many of those who
are 100 per cent e-learning. They believe that face-to-face training promotes greater
interaction and practical application of content, and increases the flexibility of
educational programmes to meet employees' individual preferences in terms of
learning format and modality. Another desire is for more practical courses, applied to
the operational reality of day-to-day work. As a proposal, we suggest courses and
activities that could be implemented to meet these demands in order to increase
satisfaction with the activities of the corporate university. The main conclusions are
that the virtual world cannot bring the same interaction and satisfaction as face-to-
face meetings, but that neither should be discarded and that the best way is to offer a

hybrid catalogue that mixes face-to-face and virtual courses.
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Se esta satisfeito com a proximidade e sintonia entre os conteudos das
atividades de educacgao corporativa que realiza com as necessidades diarias do
trabalho.

Se sente falta de interagdes e troca de ideias com outros colegas, inclusive de
outras agéncias, nas atividades de educagéao corporativa.

Se tem tempo suficiente e condicbes para participar das atividades de
educacao corporativa durante o dia de trabalho.

Se sente falta de oportunidade de propor melhorias e/ou adequagbes ao
sistema de educacdo corporativa da empresa, conforme as percepgdes
necessidades pessoais e da equipe.

Se a educacao corporativa oferecida pela empresa oferece conhecimentos
suficientemente adequados aos perfis de produtos e clientes com os quais se
trabalha.

A educacdo corporativa da empresa preenche satisfatoriamente as
necessidades de aprendizado que o trabalho me demanda.

Se consegue aplicar diretamente e com éxito, nas necessidades de trabalho, as
atividades de educagéao corporativa, realizadas.

Se existem situagcdes de ftrabalho em que deveria ter recebido mais
informacdes, conhecimento ou treinamento sobre determinado assunto.

A educacgdo corporativa tem deixado seus utilizadores mais confiantes para
buscar e propor solugbes e enfrentar os desafios de trabalho.

Ap6s realizagdes de atividades de educacdo corporativa se sente mais
motivado e engajado como profissional.

O sentimento de que as atividades de educagdo corporativa contribuem
decisivamente para a capacitacido e disposicdo em colaborar e comunicar
efetivamente com colegas e clientes.

Se o sistema de educagdo corporativa tem sido importante para melhorar a
qualidade do atendimento aos clientes.

As atividades de educagao corporativa contribuiram efetivamente, para a
realizagdo de negdcios, assim como, o atingimento de objetivos e metas

propostas pela empresa no meu trabalho e da minha equipe.

Modalidades de cursos mais eficazes em motivar e engajar os participantes.
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1 INTRODUGAO

Na secdo a seguir, sera abordado o contexto da educacdo corporativa,
trazendo contribuicbes para compreensao inicial sobre sua importancia em relacéo a
realidade contemporanea em alguns dos seus aspectos econémicos, sociais e

tecnoldgicos.

1.1 CONTEXTUALIZACAO DO TEMA

No cenario de aceleragao tanto da globalizagdo econémica pela intensificagao
da concorréncia internacional, padronizacdo de processos e controles em nivel
internacional, bem como pela intensificacdo do desenvolvimento tecnolégico, com o
advento da cultura digital, da internet das coisas (loT), da robdtica e da inteligéncia
artificial (IA), observado a partir do final do século XX e inicio do século XXI,
verificaram-se, consequentemente, importantes mudancas econémicas e sociais,
tanto nas organizagbes como nas pessoas, N0S processos e nos comportamentos
de aprendizagem.

O surgimento da Internet e das tecnologias digitais da informacdo e
comunicagao (TDICs) trouxe um aumento significativo na capacidade humana de se
comunicar, compartilhar e acessar informacodes, além de possibilitar a colaboragao
entre pessoas em locais distantes. Essas inovagdes também aceleraram o
desenvolvimento de produtos e servigos, aumentaram o volume de informacdes
disponiveis e permitiram o surgimento de novos modelos de negdcios em rede. Em
outros momentos histéricos, fatores como localizacdo, mao de obra barata e
recursos naturais eram muito mais determinantes. No século XXI, entretanto, o
conhecimento se tornou o principal elemento para determinar o potencial de
competitividade de empresas e paises. (Terra, 2005, p. 27).

Essas mudancas, pela sua grande dimenséo, influenciaram também as
empresas, as organizagées em geral, a educagcédo e os sistemas e relagbes de
trabalho. A educacdo nao termina mais quando o aluno se forma na escola

tradicional. Na antiga economia, a vida de um individuo era dividida de forma bem
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by

definida entre o periodo de frequentar a escola e o periodo posterior a sua
formatura, no qual “compensava” pois era momento de trabalhar e assim seguia sua
vida até se aposentar. Atualmente, na chamada era do conhecimento, estabeleceu-
se a necessidade de que os trabalhadores construam sua base de conhecimento, de
forma continua e atualizem-se e estudem ao longo de toda a vida. (Meister, 1999,
p.11).

Dessa forma, verificou-se que os tradicionais modelos e estruturas de
treinamento e desenvolvimento mantidos pelas empresas até entdo, ndo seriam
mais suficientes para atender novas demandas relativas a qualificacdo dos
funcionarios. Sendo necessario, portanto, adotar um novo conceito sistematico de
capacitagdo, capaz responder a essa nova dindmica de desenvolvimento
profissional que evolui e se modifica a todo instante. E para implementar e dar
suporte a esse novo modelo, desenvolveu-se conceito de Sistemas de Educacéao
Corporativa e/ou Universidades Corporativas.

No modelo tradicional de treinamento e desenvolvimento (T&D), alinhado as
organizagbes com padrao de gestdo rigidamente verticalizado e centralizado,
realizavam-se cursos que ofereciam apenas tratamento a demandas concretas para
desenvolver necessidades individuais especificas e apenas com conteudo tatico e
operacional. Com a mudanga do ambiente empresarial, que passou a exigir gestao
flexivel, horizontal e descentralizada, sujeito constantemente a mudangas, surgiram
novos modelos de aprendizagem organizacional. Dotados de sistemas de educacéao
corporativa que proporcionem a todos os seus funcionarios autodesenvolvimento e
aprendizagem constante. Assim como, desenvolvimento de atitudes, posturas e
habilidades, n&do se restringindo mais a aquisigdo de conhecimento técnico e
instrumental (Eboli, 2004, p. 36-37).

De acordo com Singh, Vermae e Chaurasia (2020, p. 1276), a literatura
registra diferentes termos para tratar desse novo modelo de aprendizagem no
trabalho. Seja por exemplo, Universidade Corporativa ou Sistema de Educagao
Corporativa, entre outros. Porém, independente dessa terminologia, seu objetivo
permanece centrado na transformacdo das organizagbes em espagos de
aprendizagem, com o impulso na construgao de capital de conhecimento. Propondo-

se a deliberar sobre estratégias amplas de aprendizagem em vez de apenas taticas
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restritas de treinamento, e desse modo, ter proatividade em relagdo a ocorréncia de
mudangas e promover o acesso, integragao, e disseminagdo do conhecimento,
visando a sustentabilidade e ao atingimento dos objetivos estratégicos das

organizagoes.

1.2 PROBLEMA DE PESQUISA

De forma geral, diante da importancia da educagdo corporativa para os
objetivos estratégicos das organizagdes, assim como, para satisfagdo, engajamento
e produtividade do trabalhador, a reflexdo sobre como esse sistema de educacéao é
percebido pelos funcionarios em seu ambiente de trabalho se apresenta de forma
relevante.

Ademais, no ambito de um banco publico e sua importancia econémica e
social como componente do sistema financeiro nacional, para o desenvolvimento do
pais, prestando servicos bancarios para pessoas e empresas, nas diversas regides
do pais, tem como elemento fundamental, para realizacdo de suas atribuigdes, o seu
corpo funcional devidamente qualificado.

Dessa forma, vislumbra-se como desafio fundamental levar a esses
funcionarios em cada uma das diversas agéncias espalhadas por diversas cidades
do Brasil, o devido apoio para o seu alinhamento estratégico, engajamento,
qualificacdo técnica, produtividade e satisfagdo no ambiente de trabalho.

Nesse sentido, conhecer como as praticas educacionais do sistema de
educacao corporativa de um banco publico sao internalizadas pelos funcionarios em
seu ambiente de trabalho, visando compreender suas expectativas, experiéncias,
necessidades e potenciais para aprimoramento, constituem uma questao
merecedora de atenciosos estudos e analises.

Portanto, a presente pesquisa a desenvolvida, teve como ponto fundamental
a seguinte problematica: Quais as percepg¢des dos funcionarios de agéncias de

banco publico em relagao a educacéao corporativa?
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1.3 JUSTIFICATIVA

Inicialmente, destacam-se aspectos pessoais e profissionais ligados ao autor
desta pesquisa e que justificam a sua realizacdo. Na condi¢cao de funcionario de
uma das agéncias bancarias pesquisadas na cidade de Jodo Pessoa, com mais de
vinte anos de vivéncia organizacional nesta corporagdo, e consequentemente
utilizando seu sistema de educagdo corporativa durante esse tempo, tornou-se
possivel, observar e interagir de forma direta com as praticas de aprendizagem
desse sistema. Assim como, perceber e sentir, em boa medida, sua importancia e
como afeta os funcionarios em seu ambiente de trabalho, cultivando-se ao longo do
tempo, a motivacdo para investigar e analisar de forma cientifica, sensacbes e
reflexdes, por vezes compartilhadas com colegas de trabalho, em relagdo aos
processos e praticas de educagao corporativa da empresa. Além disso, fazer parte
da equipe de funcionarios, possibilitou levantar questionamentos sobre até que
ponto o sistema de educacgado corporativa estava atendendo aos objetivos de
proporcionar o melhor suporte educacional possivel, para as demandas diarias e
desafios do trabalho e se esse sistema poderia, de alguma forma, ser aperfeicoado.

Entendeu-se, portanto que, a partir de tais analises cientificas, captando e
analisando como o sistema de educacgao corporativa € percebido pelos funcionarios
no ambiente de trabalho de agéncias bancarias, seria possivel trazer a tona,
relevantes informacbes para constatar necessidades e/ou possibilidades de
aprimoramento.

Ademais, diante da importancia estratégica do sistema de educacao
corporativa como metodologia promotora da capacitacao dos funcionarios, geracao
e disseminagao do conhecimento, considerou-se de fundamental importancia avaliar
como esse processo esta se desenvolvendo e esta sendo percebido pelos seus
usuarios finais, ou seja, funcionarios da empresa em seu ambiente de trabalho.
Tendo em vista que, aprimorar a importancia da educacado para os funcionarios,
potencializa a melhoria da qualidade do servico ao cliente. Funcionarios bem
treinados e informados, tém maior probabilidade de fornecer servigos de qualidade
aos clientes, trazendo beneficios para sociedade.

A analise da percepcao dos funcionarios sobre um programa de educagao

corporativa pode trazer informagdes relativas ao seu impacto na diversidade e
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inclusdo na organizagao. Isso é essencial para entender se esses programas estao
contribuindo para a promog¢ao de uma cultura mais diversificada e inclusiva, bem
como, entender como a educacgao corporativa € percebida pelos funcionarios, pode
oferecer informagdes sobre seu impacto na satisfacdo e bem-estar no trabalho.

Ao considerar as percepcdes dos funcionarios levando em conta questdes
como faixas etarias, tempo de banco, funcéo, e perfil de atendimento da agéncia
onde o funcionario atua, a pesquisa pode abordar necessidades especificas
relacionadas a essas caracteristicas para a educagao corporativa. Isso contribui
para a criacao de estratégias adaptadas as diferentes expectativas e estilos de
aprendizagem podendo torna-la mais eficaz e inclusiva.

Acrescenta-se ainda como justificativa para essa pesquisa, o processo
drastico de ocorréncia da Pandemia do Covid 19 e a necessidade do isolamento
social que exigiu uma rapida substituicdo de interacdes tradicionais para trabalho e
educacado, pelas acdes de forma remota e digital. Momento a partir do qual as
interagdes fisicas e/ou sincronas, com trocas de experiéncias entre funcionarios de
diferentes agéncias em praticas educacionais corporativas na empresa pesquisada
praticamente se  extinguiram, permanecendo  exclusivamente  praticas
autoinstrucionais realizadas a distancia.

Em termos de contribuigdo académica, a pesquisa permitiu investigar como a
participacdo em programas educacionais impacta o engajamento dos funcionarios,
contribuindo para a literatura sobre engajamento no trabalho e estratégias para
promover um ambiente organizacional envolvente. Isso pode acontecer analisando a
avaliagcdo do impacto dos programas de educacgdo corporativa no desenvolvimento
de competéncias técnicas e comportamentais dos funcionarios, demonstrando
potencial para contribuir com a literatura sobre desenvolvimento de habilidades e
competéncias no ambiente de trabalho. Assim como, pode trazer elementos sobre
como os programas educacionais influenciam a cultura organizacional de um banco.
Entdo, isso pode contribuir para a literatura sobre cultura organizacional e seu papel
na eficacia da aprendizagem e seu desenvolvimento.

Considera-se, potencialmente valido, como contribuicdo para conhecimento

cientifico verificar e analisar possiveis impactos desses processos junto aos
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funcionarios e suas consequéncias para a satisfacdo com o programa de educagao
corporativa e a aprendizagem a partir de seu ambiente real de trabalho.

A partir disso espera-se levantar questdes merecedoras de estudos
complementares relacionadas ao tema aplicaveis a outras situagdes semelhantes no

ambito da aprendizagem nas organizagdes.

1.4 OBJETIVOS

No sentido de buscar respostas para a problematica proposta, estabeleceram-

se 0s objetivos a seguir.

1.4.1 Objetivo Geral

Analisar as percepg¢des dos funcionarios de agéncias da cidade de Joao
Pessoa, de um banco publico, em relagdo ao sistema de educacido corporativa
utilizado pela instituicdo para a aprendizagem e o desenvolvimento profissional e

organizacional, visando o seu aprimoramento.

1.4.2 Objetivos Especificos

« Verificar o nivel de satisfacdo dos funcionarios em relagado aos programas de
educacao corporativa, fazendo uma analise comparativa em agéncia de
diferentes perfis de uma mesma cidade;

« Detectar preferéncias e percepgdes com a experienciagdo entre os
programas de educacgédo corporativa presencial, hibrido ou virtual (EaD).

« Propor alternativas de melhoria com base nos resultados da pesquisa,
elaborando um documento sugestdo que sirva como orientador sobre
aprimoramento da gestdo e das praticas de atividades de educagéo

corporativa no respectivo banco.
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2 REVISAO DE LITERATURA

Esta secdo visa trazer uma base tedrica sobre Educacado Corporativa,
valendo-se do pensamento de autores que desenvolveram estudos sobre esse

tema.

2.1 CONCEITUAGCAO DE EDUCACAO CORPORATIVA E UNIVERSIDADE
CORPORATIVA

De acordo com Eboli (2004, p.48-49), a Educagao corporativa se constitui em
um sistema dindmico e permanente de formacédo de pessoas com a finalidade de
promover e aperfeicoar as competéncias consideradas primordiais e estratégicas
para a sobrevivéncia e o desenvolvimento de uma organizagéo.

Ja a Universidade Corporativa se constitui em um alinhamento com o
desenvolvimento da estratégia da organizagcdo e com os conceitos de gestdo do
conhecimento. Estes devem ser vistos como um meio de comunicagao e facilitagao
de praticas sociais, tecnoldgicas e organizacionais que apoiam a aprendizagem
individual e a organizacional, por meio da gestdao de talentos humanos e dos
processos de criacdo de conhecimento. O seu sucesso, depende do compromisso e
da capacidade das liderancas de gerenciar e aproveitar a complexa interacdo dos
subsistemas de aprendizagem organizacional, orientados para melhorar o
desempenho do trabalho e incorporar a identidade, a cultura e a marca da
organizacao para todas as partes interessadas. (Castrillon, 2019, p.11).

Moscardini e Klein (2015, p.87), definem, Educacao Corporativa como um
conjunto de estratégias educacionais continuas que a organizagdo promove,
fundamentada em metas futuras, nas estratégias e na cultura organizacional, com o
objetivo de desenvolver as competéncias criticas para o negdcio, envolvendo o
publico interno e externo a empresa. Explicam também que, de acordo com sua
revisdo de literatura, a Educacao corporativa, por vezes, é definida como sinénimo
de Universidade Corporativa. Embora esses autores considerem que uma
Universidade Corporativa é apenas um dos meios para o desenvolvimento das

estratégias de Educacgao corporativa.
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Eboli (2014, p.16), ressalta com relagao aos termos Educacao Corporativa e
Universidade Corporativa, que programas educacionais nas empresas sempre
existiram, mas normalmente eles eram restritos aos niveis gerenciais e a alta
administragdo. Ja para a grande maioria dos funcionarios o que havia eram
programas de treinamento pontuais. O surgimento das Universidades Corporativas
foi o grande marco da passagem do tradicional Centro de Treinamento &
Desenvolvimento (T&D) para uma preocupagado mais ampla e abrangente com a
educacao de todos os funcionarios de uma empresa. Na pratica, € com o advento da
Universidade Corporativa que vem a tona a nova modalidade de Educacao
Corporativa. Fundamentando, dessa forma, a utilizacdo dos termos Universidade
Corporativa e Educacgao Corporativa de maneira equivalente.

Jeanne C. Meister, na condi¢cao de autora de referéncia internacional sobre o
tema da Educacado corporativa, em sua obra basilar, cujo titulo em inglés foi
“Corporate Universities”, ou seja, Universidades Corporativas, em tradugéo para o
portugués, teve, na edigao brasileira dessa obra, o titulo de “Educagao Corporativa”.
Essa escolha de tradugdo demonstra como, na literatura, os termos "Educacéao
corporativa" e "Universidade corporativa" sao frequentemente considerados
equivalentes. Isso sugere que, apesar de possiveis diferengas conceituais entre os
dois termos, eles sdo usados de forma intercambiavel, refletindo uma tendéncia de
convergéncia entre as praticas e objetivos dessas abordagens em diversos
contextos académicos e profissionais.

Nesta pesquisa, portanto, diante da equivaléncia dos termos contida na
literatura, considerou-se Educacao Corporativa e Universidade Corporativa, termos
analogos.

Pelo entendimento de Musielak e Newhouse (2019, p.6, ), uma Universidade
Corporativa € uma fungdo, um departamento ou um programa da empresa que esta
estreitamente alinhado com as estratégias de negdcios da organizagdo e que
oferece lideranga no apoio as pessoas e aos processos por meio de aprendizado
continuo, estratégico e alinhado para proporcionar um impacto positivo de longo
prazo nos resultados.

A educagao corporativa visa desenvolver o ser humano em suas

competéncias essenciais para o sucesso do trabalho, alicergando crencas e valores
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da instituicao enfatizando a cultura da organizagao, promovendo parceria com seus
funcionarios no sentido de, continuamente, aprimorar e atualizar sua
empregabilidade potencializando resultados e conduzindo a vantagens competitivas
para que as organizagdes se modernizem e estabelegam-se em ambientes de
mudancas rapidas e constantes, além de atenderem a responsabilidade social.
(Silva, 2014, p.69)

Para Castro e Eboli (2014, p.410), o nome Universidade Corporativa é uma
alegoria, uma fantasia, cumprindo, porém, a fungao de inspirar e criar a imagem de
uma ferramenta de gestdo de alto nivel, mas distanciando-se do que vem a ser
efetivamente uma universidade, seja na perspectiva juridica, seja em suas
atividades. Diferencia-se essencialmente pela sua flexibilidade e agilidade em
diversos aspectos como na montagem dos seus cursos e contratacdo de
profissionais, sem precisar estar regrado por um 6rgao de regulagéo (por exemplo,
INEP/MEC) tendo que oferecer cursos e carreiras profissionais regulamentadas por
DCNSs, dentre outros. Como definicdo de Universidade Corporativa, Meister
(1999, p. 29), apresenta a que segue: “Um guarda-chuva estratégico para
funcionarios, clientes, fornecedores e comunidade, a fim de cumprir estratégias
empresariais da organizagdo.” Reafirma, portanto, a ideia de alinhamento

estratégico e amplitude do publico atendido pela Universidade Corporativa.

2.2 DESENVOLVIMENTO DA EDUCAGCAO CORPORATIVA

De acordo com Castro e Eboli (2013, p.409), ndo é de hoje que as boas
empresas perceberam nao ser possivel conseguir, prontos no mercado, exatamente
os perfis ocupacionais de que precisam. Além disso, nem sempre existem cursos
que deixem esses profissionais prontos para atuar, sabendo fazer o que a
organizagcao demanda. Para resolver isso, ja na Alemanha do século XIX, as fabricas
comegaram a estruturar programas de aprendizagem para os jovens contratados —
incluindo linguagem e matematica. Ndo tardou muito, uma grande variedade de
iniciativas para formacao e aperfeicoamento comecou a se estruturar.

Conforme Castrillon (2019, p.3,), a ideia inicial do que viria a ser uma
Universidade Corporativa surgiu em 1919, na General Motors, nos Estados Unidos.

O objetivo era estruturar os processos fabris da organizagao, transformando-os em
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conhecimentos transferiveis, assim como, estruturar uma reputacdo de exceléncia
em torno do know-how da empresa.

A Universidade Corporativa da General Electric, fundada em 1956, é
considerada a primeira experiéncia de Universidade Corporativa moderna. Contudo,
ela ainda tinha como caracteristica o foco mais restrito para educacéao e formagao do
seus gestores, (Vieira e Francisco, 2012, p.297).

De acordo com Meister (1999, p.20), no decorrer das décadas de 50, 60 e 70
do século XX, empresas grandes e pequenas dos Estados Unidos, diante da
evolugdo das necessidades do ambiente de negocios, vao constituindo suas
estruturas educacionais para ensinar, aos seus funcionarios, como trabalhar melhor.
Essas estruturas foram crescendo em numero e se desenvolvendo por todos dos
setores, ampliando seu alcance e a natureza da aprendizagem corporativa, ficando
conhecidas como universidades, institutos, ou faculdades corporativas.

Ja no final da década de 1980, muitas empresas concluiram que a exceléncia
deveria ser cultivada para toda a for¢a de trabalho e ndo apenas para as categorias
gerenciais, assim como, o0 aumento da produtividade deveria ser meta de todo
trabalhador e ndo apenas dos gerentes. (Meister, 1999, p.21).

Ainda de acordo Meister (1999, p.1), no final do século XX, apresenta-se um
novo contexto que demanda das organizagdes fortes mudangas em toda sua
concepcgao de gestao, qualificacdo e educacédo de suas equipes de colaboradores.
Eboli (2004, p.46), ratifica o pensamento de Meister, caracterizando esse contexto,

fundamentalmente, por cinco pontos essenciais:

1. Organizagdes flexiveis: a emergéncia da organizacédo nao hierarquica, enxuta e
flexivel, com capacidade de dar respostas rapidas ao turbulento ambiente
empresarial;

2. Era do conhecimento: o advento e a consolidagdo da economia do
conhecimento, na qual conhecimento é a nova base para a formacao de riqueza
nos niveis individual, empresarial ou nacional;

3. Rapida obsolescéncia do conhecimento: a reducdo do prazo de validade do
conhecimento associada ao sentido de urgéncia;

4. Empregabilidade: o} novo foco na capacidade de
empregabilidade/ocupacionalidade para a vida toda em lugar do emprego para
toda a vida;

5. Educagado para estratégia global: uma mudanga fundamental no mercado da
educacéo global, evidenciando-se a necessidade de formar pessoas com visao
global e perspectiva internacional dos negdcios.

Nos Estados Unidos, no final do ano 2000, ja haviam 1.800 Universidades

corporativas e com passar do tempo seu numero vem aumentando. Em 2010 ja
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eram 3.700. O mesmo crescimento se observa com a maioria dos principais grupos
empresariais da Europa, Asia e Estados Unidos que passam a ter suas proprias
Universidades Corporativas. (Castrillon, 2019, p.3, ).

A seguir, o quadro 1 demonstra as diferengcas entre o modelo tradicional de

treinamento e desenvolvimento e o modelo da Universidade Corporativa.

Quadro 1 — Mudanca de paradigma do centro de treinamento para universidade
de corporativa.

Departamento de Mudanca e/ou Universidade Corporativa
Treinamento Diferenga
Reativo Foco Proativo
Fragmentada e Descentralizada Organizagéo Coesa e Centralizada
Tatico Alcance Estratégico
Pouco/Nenhum Endosso/ Administracdo de Funcionarios
Responsabilidade
Instrutor Apresentagao Experiéncia com Varias Tecnologias
Diretor de Treinamento Responsavel Gerentes de Unidades de Negdcio
Puablico-Alvo Audiéncia Curriculo Personalizado por Familias de
Amplo/Profundidade Cargo
Inscrigbes Abertas Inscrigbes Aprendizagem no Momento Certo
Aumento das Qualificagdes Resultado Aumento no Desempenho no Trabalho
Profissionais
Opera como Fungao Operagao Opera como Unidade de Negdcios (Centro
Administrativa de Lucros)
“Ida para o Treinamento” Imagem “Universidade como Metafora de
Aprendizado”
Ditado pelo Departamento de Marketing Venda sob consulta

Treinamento

Fonte: Meister (1999, p.23), transcrito e adaptado pelo autor.

No Brasil, a adogédo do conceito de Universidade Corporativa tem inicio na
década de 1990 do século XX, pelas necessidades de um mercado cada vez mais
globalizado, dinamico e exigente em termos de conhecimento. Isso levou as
organizagdes ao investimento na qualificacdo continua de seus colaboradores como
elemento decisivo para criagao de vantagens competitivas (Eboli, 2004, p.63).

A publicagdo da edigao brasileira do livro de Jeanne Meister, pela editora
Makron Books, em 1999, representou marco fundamental para o inicio da

estruturacdo da educacédo corporativa como um conhecimento sistematizado no
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pais. Em termos praticos, a primeira universidade corporativa de que se tem registro
no Brasil foi a Academia Accor, fundada em 1992, seguida pela Universidade Martins
do Varejo, em 1994, e pela Universidade Brahma, em 1995 (Eboli, 2010, p.140-141).

A universidade corporativa, ou mais genericamente, a educagao corporativa,
floresceu no contexto da Sociedade do Conhecimento. No Brasil, antes da virada do
século e do milénio, as primeiras universidades corporativas foram criadas,
inicialmente por filiais de empresas estrangeiras estabelecidas no pais e,
posteriormente, por iniciativas de empresas estatais, como Petrobras, Banco do
Brasil, Caixa Econdmica, INSS, Eletronorte e Correios. Logo apés, o setor privado
nacional também adotou essa pratica. Cerca de 500 universidades corporativas

estdo em funcionamento no Brasil (Formiga, 2022, p. 86).

Como forma de ressaltar o desenvolvimento das universidades corporativas
no Brasil, Manas, Graziano e Pinto (2024, p. 25) destacam, no quadro a seguir,
algumas das universidades corporativas brasileiras que alcangaram nivel de

qualidade reconhecida internacionalmente.

Quadro 2 - Universidades corporativas brasileiras com reconhecimento internacional

Ano de inicio Empresa Setor de Publico alvo Competéncias |Modalidades
atividade base de ensino
principal

1999 Ambev Industria de Colaboradores |Lideranca e Presencial e
bebidas internos e cultura, EaD, mas com

externos funcional e enfoque em
(conteudos método. EaD.
limitados).

2005 Petrobras Exploragéo de |Colaboradores |Conhecimentos |Presencial e
petréleo internos e técnicos EaD.

externos. especificos do
setor de
petréleo e
competéncias
gerenciais.

2013 Bradesco Instituicao Colaboradores |Inovagao e Presencial e
Financeira internos e autodesenvolvi |EaD.

externos. mento:
mercado,
educacao
financeira,
diversidade,
ética, finangas
pessoais,
comportamento
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nas redes
sociais e como
lidar com as
emogdes.
2001 Caixa Instituicdo Colaboradores |Desenvolvimen |Presencial e
Econbmica Financeira internos e to gerenciale |EaD.
externos. para
atendimento ao
cliente.
2002 Banco do Brasil | Instituicao Colaboradores |Uso de novos |Presencial e
Financeira internos e softwares e EaD, mas com
externos sistemas enfoque em
(somente adotados pela |EaD.
algumas empresa, € 0
opcoes). desenvolviment
o de técnicas e
habilidades
pessoais.

Fonte: Mafas, Graziano e Pinto ( 2024, p.25) transcrito e adaptado pelo autor da pesquisa.

Manas, Graziano e Pinto (2024, p.21), também trazem uma perspectiva de
comparagao na qual destacam que, conforme pesquisa com dados colhidos entre os
anos de 2021 e 2022 o investimento anual em educagao corporativa no Brasil foi de,
em média, R$ 758 por funcionario, enquanto nos Estados Unidos, no mesmo
periodo, as empresas investiram US$ 1.267 por funcionario. Com relagdo ao tempo
de treinamento, no Brasil realizaram-se ao redor de 24 horas de treinamento por
colaborador e nos Estados Unidos ao redor de 35 horas. A partir desses dados
comparativos, esses autores enfatizam a necessidade de maior investimento para
educagao corporativa no Brasil, destacando que as empresas dos Estados Unidos
proporcionalmente, apresentam maior foco e aplicagcao de recursos na qualificagao

dos seus funcionarios que as empresas brasileiras.

2.3 ELEMENTOS E PRINCIPIOS CONSTITUTIVOS DE EDUCAGAO
CORPORATIVA

Moscardini e Klein (2015, p.94) trazem um conjunto de métodos ou
modalidades de praticas aplicaveis, as quais nomeiam de estratégias, no sentido de
meios ou procedimentos, para se chegar aos objetivos de aprendizagem no ambito

da educacéo corporativa. Essa contribuicdo esta refletida no quadro 3, a seguir.
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Quadro 3 — Estratégias de aplicagao para Educac¢ao Corporativa

Estratégias

Definigao

Como se aplica

Autoinstrugao

Aprendizagem autodirigida. O individuo,
através de sua maturidade, busca o
conhecimento necessario.

O individuo recebe conteudos escritos ou por
meio eletrénico para estudar, onde e como lhe
for mais adequado.

Aulas Os individuos aprendem em umRepresenta uma atividade educacional
expositivas ambiente fisico*, sala de aula ou deformal, em que ha uma programacgéo, local e
treinamento, mediados por um instrutorconteudo predefinidos.
ou professor.
Debates Tipo de estratégia que permite aSeminarios, congressos, simposios,

discusséo e a reflexdo coletiva.

discussao de leituras. Através da linguagem ¢
do convivio é possivel absorver e interpretar o
conhecimento.

Aprendizagem [Envolve a resolugdo de problemasA partir da identificagdo do problema central,
baseada emlidentificados no contexto dos prépriosbusca-se compreender suas causas e efeitos,
problemas aprendizes, relacionados as suase identificar meios para resolugdo, com
atividades na organizacéo. diversas fontes de informacéo.
Estudo deRefere-se a analise de fatos e propostaPressupde a analise de casos praticos de
Caso de solugdes aos problemasdentro ou de fora da empresa. E uma pratica
apresentados. que pode ocorrer em grupo ou individual.
Dramatizagdo [Dramatizacdo Representacédo baseada em situagdes reais.
Workshop ouEnvolve sessbes de aprendizagemEvento conduzido por uma ou mais pessoas,
Oficinas depratica, por meio de agdes e geracdo decom o objetivo de unir teoria e pratica. E uma
trabalho produtos concretos ao final dasforma de materializar o conhecimento gerado
atividades entre os individuos (ha sempre um trabalho
ratico).
Benchmarking |Visa a observacgao e andlise de praticasPara aplicagdo desta estratégia € preciso ter

de outras pessoas ou organizagdes,
com o objetivo de aprendizado e
adequagdao as necessidades da
organizagao.

um diagndstico interno e um roteiro com os
itens que devem ser observados.

Job rotation

E a pratica que permite aos individuos|
exercerem atividades diferentes dentro|
da organizagdo, adquirindo uma visao
sistémica dos processos.

O

individuo €& retirado de sua rotina de
trabalho para conhecer outros ambientes €|
atividades, o que estimula a empatia e a
reflexdo.

Participagao
em Projetos

Trata-se de um aprendizado vivenciado
na pratica, no qual o profissional tem
uma meta especifica a ser atingida ao
final de um projeto.

O individuo conta com um profissional para
orientar a condugcdo das atividades,
proporcionando feedbacks constantes.

Jogos

Envolvem atividades ludicas que podem
ser competitivas ou colaborativas.

Jogos pressupdem a existéncia de atividades|
que envolvam agbes, com regras e objetivos|
claros a serem atingidos

Comunidades

Sao grupos de pessoas  que

As pessoas compartilham suas experiéncias|

de Pratica compartiiham o mesmo interesse por(de forma presencial ou virtual), por meio da

alguma coisa que praticam. narragdo de suas experiéncias prévias €
contos de trabalho, colaborando na resolugao
de problemas comuns.

Coaching*™ [Envolve o acompanhamento doO foco é o desenvolvimento através de
individuo por um profissionaldialogos, questdes que incentivem o individuog
capacitado. @ pensar em suas agdes e em seu

desenvolvimento. Pode ser conduzido por
executivos, consultores internos ou externos.

Mentoring™ |Um individuo mais experiente orientaPode ser realizado por executivo ou pessoa
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outro para a formagdo de um cargogue tem conhecimento em uma determinada
futuro ou para aprimoramento no cargojatividade ou tem habilidade para orientar
atual. comportamentos.
Fonte: Moscardini e Klein (2015, p. 94), transcrito e adaptado pelo autor.
* Com o advento das TDICs muitas dessas salas, mesmo que em ambiente sincrono (ao vivo)
passaram a ser virtuais em plataformas para apropriadas para esse tipo de evento.
** Mentoring e Coaching se aproxima de alguma (a0 menos deveria), aos modelos antigos bem-

sucedidos de aprendizagem que eram denominados de mestres e aprendizes e que Satur e Duarte
(2020, p.188), resgatam a mencao de mestres e discipulos.

Castrillon (2019, p.11-14,), demonstra sua ideia de um modelo de
Universidade Corporativa que se estrutura em quatro processos essenciais:
) lideranga e compromisso da alta geréncia;
Il) Gestdo do conhecimento e aprendizagem organizacional;
lIl) Gestdo humana; e
IV) Tecnologias de gestdo do conhecimento.

Essa ideia também esta disposta na figura 1 a seguir, na qual Castrillon
demonstra como esses processos se relacionam no ambito do contexto de uma

organizagao.
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Figura 1 — Modelo de Universidade Corporativa

Fonte: Castrillon (2019, p.11), Transcrito e Adaptado pelo autor da pesquisa.

Em seguida, Castrillon (2019, p.11-14,) situa, de forma sucinta, cada um dos
quatro processos:

* Quanto ao processo relativo a diretoria: O envolvimento direto de toda a
geréncia € decisivo para o atingimento dos objetivos da Universidade
Corporativa;

* Gestao do conhecimento: Em relacido as universidades corporativas se
conectam a gestdo do conhecimento e a aprendizagem organizacional,
tendo impacto na criagdo nos processos de criagdo do conhecimento, por

sua vez, ponto fundamental para a nog¢ao de universidades corporativas;
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Gerenciamento de recursos humanos: Castrillon ressalta o fato serem
concebidas ferramentas para ajudar a desenvolver o talento humano,
preparando-o para desafios e oportunidades que suas organizacdes terao
que enfrentar no futuro. Dessa forma a gestdo de talentos busca alinhar os
recursos humanos com o futuro das organizagdes para o que deve contar
com as bases de informagdes adequadas e necessarias para a gestao de
sua atividade, com indicadores de gestao integrados as bases de dados
empresariais, e representam um compromisso firme como capital humano e
suas competéncias como vantagem competitiva;

Tecnologias para gestdo do conhecimento: A incorporagdo de novas
tecnologias, potencializa o uso de diferentes modalidades de aprendizagem
sejam elas presencial, a distancia, virtual ou de forma combinada, trazendo
um necessario apoio e enriquecimento aos processos de aprendizagem nas

universidades corporativas.

Meister (1999, p.30-31), ressalta que embora Universidades Corporativas

possam ser diferentes em varios aspectos superficiais, tendem a se organizar com

base em principios semelhantes, para atingir seu objetivo fundamental que € o de

tornar-se uma instituicao de aprendizado permanente, tendo usualmente em comum

dez principios ou metas que sao:

1.

Oferecer oportunidades de aprendizagem que déem sustentacdo as

questdes empresariais mais importantes da organizagao;

. Considerar o modelo da Universidade Corporativa como um processo e nao

um espaco fisico destinando a aprendizagem;

. Elaborar um curriculo que incorpore os trés Cs: Cidadania Corporativa,

Estrutura Contextual e Competéncias Basicas;

. Treinar a cadeia de valor e parceiros, inclusive clientes, distribuidores,

fornecedores e produtos terceirizados, assim como universidades que

possam fornecer os trabalhadores de amanh3,;

. Passar do treinamento conduzido pelo instrutor para varios formatos de

apresentacao de aprendizagem;

. Encorajar e facilitar o envolvimento dos lideres com o aprendizado;
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7. Passar do modelo de financiamento corporativo por alocacdo para o

“autofinanciamento” pelas unidades de negdcio;

8. Assumir o foco global no desenvolvimento de solugdes de aprendizagem;

9. Criar um sistema de avaliagéo de resultados e dos investimentos;

10. Utilizar a universidade corporativa para obter vantagem competitiva e entrar

em novos mercados.

Eboli et al. (2010, p. 152-153), apresenta sete principios de sucesso dentro de

uma base conceitual e metodoldgica para concepgao, implementacao e a analise de

projetos de educacdo corporativa de forma geral. Esses principios estao

demonstrados no quadro 4 a seguir:

Quadro 4 — Sete Principios Fundamentais de Sucesso

1) Competitividade

Valorizar a educacdo como forma de desenvolver o capital intelectual dos
colaboradores, transformando-os efetivamente em fator de diferenciacdo da
empresa frente aos concorrentes, para ampliar e consolidar sua capacidade
de competir, aumentando assim seu valor de mercado através do crescimento
do valor das pessoas. Significa buscar continuamente elevar o patamar de
competitividade empresarial através da instalacdo, desenvolvimento e
consolidagdo das competéncias criticas, empresariais € humanas;

2) Perpetuidade

Entender a educagdo ndo apenas como um processo de desenvolvimento e
realizagdo do potencial intelectual, fisico, espiritual, estético e afetivo
existente em cada colaborador, mas também como um processo de
transmissdo da heranca cultural, que exerce influéncia intencional e
sistematica com o propdsito de formagcdo de um modelo mental, a fim de
conservar, transmitir, disseminar, reproduzir ou até mesmo, transformar as
crengas e valores organizacionais, para perpetuar a existéncia da empresa;

3) Conectividade

Privilegiar a construgdo social do conhecimento, estabelecendo conexdes,
intensificando a comunicagéo empresarial e favorecendo a interagdo de forma
dindmica para ampliar a quantidade e Qualidade da rede de relacionamentos
com o publico interno e externo (fornecedores, distribuidores, clientes,
comunidade etc.) da organizagédo que propiciem gerar, compartilhar e transferir
0s conhecimentos organizacionais considerados criticos para o negdcio;

4) Disponibilidade

Oferecer e disponibilizar atividades e recursos educacionais de facil uso e
acesso, proporcionando condi¢gdes favoraveis e concretas para que o0s
colaboradores realizem a aprendizagem “a qualquer hora e em qualquer lugar”,
estimulando-os a se responsabilizarem pelo processo de aprendizagem
continuo e autodesenvolvimento;

5)Cidadania

Estimular o exercicio da cidadania individual e corporativa e da construgéo
social do conhecimento organizacional, através da formagao de atores sociais,
ou seja, sujeitos capazes de refletirem criticamente sobre a realidade
organizacional, de construi-la e modifica-la continuamente e de atuarem
pautados por postura ética e socialmente responsavel, imprimindo assim
qualidade superior na relagdo de aprendizagem entre colaboradores, empresa
e sua cadeia de agregacéo de valor;

6)Parceria

Entender que desenvolver continuamente as competéncias criticas dos
colaboradores, no intenso ritmo requerido atualmente no mundo dos negdcios,
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é tarefa complexa e audaciosa, exigindo que se estabelecam relagbes de
parceria no ambito interno e externo, com ideal e interesse comum na
educacao desses colaboradores.

6.1) Parcerias internas: estabelecer relagbes de parceria com lideres e
gestores, para que estes se envolvam e se responsabilizem pela educagao e
aprendizagem de suas equipes e desempenhem plenamente o papel de
educadores, formadores e orientadores no cotidiano de trabalho, para que
sejam percebidos como liderangas educadoras, cujo modelo de
comportamento deve ser seguido e buscado pelos demais colaboradores da
empresa;

6.2) Parcerias externas: realizar parcerias com universidades, instituicbes de
nivel superior ou até mesmo, clientes e fornecedores que tenham
competéncias para agregar valor as agdes e aos programas educacionais
corporativos. Tais parcerias devem estar ancoradas numa concepgao comum
sobre as necessidades de qualificagdo da forga de trabalho;

7) Sustentabilidade

Ser um centro gerador de resultados para uma empresa, buscando agregar
sempre valor ao negdcio. Significa também buscar fontes alternativas de
recursos que permitam um orgamento proprio e autossustentavel, diminuindo
assim as vulnerabilidades do projeto de educagdo corporativa, a fim de
viabilizar um sistema de educagdo realmente continuo, permanente e
estratégico.

Fonte: Eboli (2010, p. 152-153) — Transcrito e adaptado pelo autor da pesquisa

Para que tudo isso acontega a organizagao precisa ter claro e desejar ter uma

Educacdo Corporativa efetiva. E para a devida realizagdo do projeto de uma

Universidade Corporativa, Meister (1999, p.67-83), descreve dez (10) componentes

fundamentais no quadro 5 a seguir:

Quadro 5 — Dez componentes do projeto de uma Universidade Corporativa

Controle

1) Formar um Sistema de |Esse sistema de controle precisa vincular as principais estratégias

empresariais ao projeto e desenvolvimento de solu¢des de aprendizagem
atuais e futuras. O sistema de controle oferece quatro papéis chave:

1.1) Identificar e priorizar as necessidades de aprendizagem atuais e
futuras.

Essas respostas proporcionam a educagado corporativa sua orientagao
estratégica;

1.2) Vincular o treinamento a essas principais estratégias empresariais.
1.3) Assegurar projeto, desenvolvimento, apresentacdo e avaliagdo
consistentes.

1.4) Oferecer orientacdo para o desenvolvimento de uma filosofia de
aprendizagem

2) Criar uma Viséo Em toda Universidade Corporativa de sucesso, a coalizdo dos membros

do Conselho desenvolve um quadro de futuro relativamente facil de
comunicar e causa uma impressao duradoura em todas as partes
interessadas. Ideal, portanto, é que a concepgao e a construgdo seja um
esforco conjunto, com wuma declaragdo de visdo inspiradora,
memorizavel, confiavel e concisa;

3) Recomendar Alcance | A Universidade Corporativa precisa definir o alcance de suas operacoes,
e a estratégia na o leque de funcionarios atendidos e o de programas oferecidos. Tem de
Obtengao de recursos |treinar ou ao menos englobar clientes e fornecedores (stakeholders) e




35

comunicar-lhes as suas estratégias;

4) Criar uma
Organizagéo

Uma questdo que invariavelmente se levanta quando se fala sobre
Universidade Corporativa é se isso significa que todos os treinamentos
ficardo a cargo de uma so6 supervisdo. A resposta € que algumas funcgdes
sdo centralizadas, por motivos de custo e eficiéncia, enquanto outras
continuardao descentralizadas, quando fazem mais sentido que
permanegam préximas ao cliente.

5) Identificar
Interessados

Um dos muitos aspectos que distinguem uma Universidade Corporativa
do departamento tradicional de treinamento é a amplitude do publico-alvo
que ela atende, pois visa contemplar toda a cadeia de valor e ndo apenas
funcionarios, mas também os demais stakeholders como fornecedores
em um dos contextos do que que se define como externo e clientes no
outro lado do processo, passando por todo o seu conglomerado de
parceiros.

6) Criar Produtos e
Servigos

Quando estiverem claros quais as qualificagdes, conhecimentos e
competéncias que a empresa exigira/demandara no futuro, sua préoxima
tarefa sera desenvolver um modelo de aprendizagem para esse fim.
Tornar-se uma instituigdo de aprendizagem de altissima qualidade
significa tornar-se uma empresa de servigos dedicada a ajudar seus
clientes a atingir um desempenho excepcional;

7) Selecionar Parceiros
de Aprendizagem

Uma vez criado um modelo de aprendizagem, a proxima etapa sera
selecionar os parceiros, que vao desde fornecedores de treinamento,
consultores e instituicdes de educacdo superior até empresas de
educagédo com ou sem fins lucrativos para ajudarem nessa misséo.

8) Esbogar uma
Estratégia de Tecnologia

Inicialmente a instituicdo deve partir da questdo de como usar as
tecnologias para treinar mais pessoas, com mais frequéncia, mais
economia € a0 mesmo tempo acompanhar resultados. Também deve-se
selecionar e analisar as tecnologias e os meios de aprendizagem no
inicio do projeto de constituicdo da Universidade Corporativa ou no
decorrer quando forem pensados os cursos a oferecer. Importante
considerar questdes como: Se a tecnologia € adequada as necessidades
do aluno se esta disponivel e justificavel e se simula condigbes reais de
trabalho;

9) Criar um sistema de
avaliagao

O principal objetivo do langamento de uma Universidade Corporativa é
institucionalizar a cultura de aprendizagem continua, vinculada as mais
importantes estratégias empresariais. Hoje, o novo diretor de
aprendizagem precisa criar experiéncias de aprendizagem incorporadas
ao trabalho, que atendam a necessidades empresariais vitais e resultem
em melhor desempenho no trabalho.

Como saber se se essa meta esta sendo atingida? E fundamental o
gerenciamento das expectativas das principais partes interessadas no
processo.

10) Comunicacgéo

Nao ¢é facil comunicar muitas informacbes sobre a universidade
corporativa e seu papel dentro dos negdcios. Viu-se varios padroes com
relagdo a comunicagdo, todos muito comuns. Os programas bem-
sucedidos reconhecem que a comunicagao efetiva do valor de uma
universidade corporativa exige envolvimento de centenas, ou talvez,
milhares de funcionarios que saibam exatamente o que esta por tras
dessa decisao.

Fonte: Meister, (1999, p.67-83) — Trancrito e adaptado pelo autor da pesquisa
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A educacgao corporativa ndo é apenas virtual, mas sim relacional, de modo
que os seres humanos criam vinculos, por meio dos quais constroem valores, e, a
partir dai, estabelecem uma cultura (Silva, 2014, p.69).

Processo de desenvolvimento de uma Universidade Corporativa esta sempre
em andamento, tendo em vista que as necessidades mudam de acordo com sua
evolucdo e de acordo com as alteracbes do ambiente onde esta inserida. Deve-se
revisar regularmente os curriculos e programas de estudo para que o conteudo
permanega nao soO relevante, mas também inclua a totalidade do conhecimento
necessario para que a organizacao atinja seus objetivos. Ao mesmo tempo a equipe
da Universidade Corporativa deve avaliar ndo apenas se os conteudos estdao sendo
ensinados, mas também aprendidos. Os ajustes no conteudo e/ou nas metodologias
devem ser feitos sempre que necessarios para atingir seus objetivos. (Musielak;
Newhouse, 2019, p. 18).

2.4 EDUCACAO CORPORATIVA E GESTAO DO CONHECIMENTO

Para as organizagdes que realmente, se propdem como aprendentes, ou seja,
aquelas que estabelecem um ambiente de aprendizagem e reaprendizagem
constante, que permeie toda sua estrutura, observa-se nas universidades
corporativas (UCs) um instrumento com elevada importancia e grandes
potencialidades. Entre essas potencialidades, pode-se destacar a de fomentar uma
mentalidade, entre todos os membros da organizacdo, de promogao e
compartilhamento de conhecimentos voltados aos objetivos estratégicos, produtos e
servicos organizacionais. Consequentemente, as universidades corporativas
colaboram na gestao do conhecimento e inovagao (GC&l), contribuindo para gerar,
estruturar e adequar uma cultura organizacional. Além disso, colaboram
proporcionando redes de contato e parcerias com atores educacionais externos, tais
como, universidades tradicionais e especialistas. (Oh, Park e Baek, 2023, p. 11).

Conforme analise de Han, Zhou, Carr e Jiang, (2024, p. 1-11), na sociedade
contemporanea, caracterizada pela complexidade e por um ritmo acelerado e
constante de mudangas, o conhecimento, tanto em ambito individual quanto coletivo,

passa a ser um recurso econdmico e social determinante. Rapida evolucéo
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tecnoldgica, transformagdes nos modelos de producédo e negdcios, assim como, as
mudancas nas dindmicas sociais demandam uma constante adaptacdo e
reaprendizado. Ou seja, € mister aprender ao longo de toda vida. Nesse sentido, a
capacidade de adquirir, aplicar, atualizar e disseminar conhecimentos, de forma
consciente e estratégica, torna-se crucial para individuos e organizagdes. Sendo
assim, emerge com alta relevancia, a ideia da gestdo do conhecimento (GC).
Demonstrando a importancia da busca pelo gerenciamento desse recurso essencial
e intangivel.

As universidades corporativas, por sua vez, desempenham um papel
fundamental na gestdo do conhecimento, reunindo e integrando uma variedade de
recursos internos e externos. Elas ndo apenas promovem, mas também integram e
disseminam o conhecimento dentro de uma organizagdo, desempenhando assim
uma funcgao essencial na facilitacao do fluxo de informacgdes e no desenvolvimento
do conhecimento das organizagdes e de seus trabalhadores. Nesse sentido, na
condicdo de entidade voltada para educacdo corporativa dos funcionarios, as
universidades corporativas potencializam a pratica da aprendizagem ao longo de
toda vida, gerando aprimoramento na produtividade desses trabalhadores, assim
como, estimulando seu engajamento junto aos objetivos estratégicos e de criagcédo de
valores junto aos clientes das suas organizagdes e consequentemente, contribuindo
para o seu desenvolvimento sustentavel. (Han, Zhou, Carr e Jiang, 2024, p. 1-11).

Tratando-se da relacdo entre educacdo corporativa e gestdo do
conhecimento, Araujo e Domingos, (2020, p. 45-46), argumentam que a educacéo
corporativa trabalha o desenvolvimento dos funcionarios para que eles possam
atender as estratégias organizacionais tracadas, enquanto a gestdo do
conhecimento organiza e colabora com o compartilhamento e registro dos saberes
construidos ao longo da trajetéria profissional.

Conhecimentos construidos por meio da educagao corporativa precisam ser
protegidos e difundidos na organizacdo a fim de que sejam eficazes, de forma
continua, para o atingimento dos objetivos estratégicos. E a gestdo do conhecimento
se dedica a essas fungdes de protecao e disseminacao.

Em grande medida, o préprio conceito de universidade corporativa (UC)

origina-se a partir de areas como gestdo do conhecimento. Destacando-se que



38

muitas obras dentro da literatura, compreendem a Universidade corporativa como
sistema de orientacdo que relaciona aprendizagem organizacional e gestdo do
conhecimento. Constituindo-se como um canal fundamental para facilitar, integrar e
disseminar conhecimento nas organizagdes, no sentido de atingir objetivos de
sobrevivéncia e desenvolvimento. Ademais, as universidades corporativas
comegaram a desempenhar um papel central no crescimento do capital humano nas
empresas, sendo incorporadas como ferramentas estratégicas para gestdo do
conhecimento. Fato que se observa em um ambiente no qual o valor de uma
organizagao esta, cada vez mais, ligado a avaliacdo da capacidade de gestdo dos
seus conhecimentos. (Singh, Vermae e Chaurasia ,2020, p.1277-1292).

Enfatiza-se entdo, que as empresas precisam estar cientes do grande
potencial das universidades corporativas como ferramentas eficazes para a gestao
do conhecimento. Ja se verificou, inclusive, que as universidades corporativas
proporcionaram a geragao de ideias estratégicas, assim como, pensamento pratico
que contribuiram de forma significativa, para que algumas organizagbes se
tornassem lideres mundiais. (Singh, Vermae e Chaurasia, 2020, p. 1277-1292).

Langhi e Cordeiro (2021, p. 14-15) trazem sua reflexdo sobre a relagao entre
gestdo do conhecimento, aprendizagem organizacional e educagéo corporativa. Na
visdo desses autores, a gestdao do conhecimento permite as organizagdes identificar,
armazenar, transformar e empregar conhecimentos considerados estrategicamente
relevantes para seus objetivos. Consequentemente, a necessidade do envolvimento
dos colaboradores e gestores com essa gestdo, traz consigo a demanda constante
por praticas de aprendizagem organizacional condizentes. Constitui-se, assim, um
fluxo de conhecimento entre pessoas e grupos nas empresas, distribuido em quatro
grandes etapas: aquisicdo (absorgdo do conhecimento), armazenamento
(identificagao e localizagdo do conhecimento), distribuicdo (aprendizagem em todos
0s niveis da empresa) e utilizagdo (busca de melhores praticas) do conhecimento.

Nesse sentido, para que a aprendizagem organizacional, efetivamente, se
desenvolva, é mister que as organizag¢des planejem e desenvolvam seus programas
de educacdo corporativa. Constituindo-se, esses programas, em sistemas de

promogao de aprendizagem continua para todos os atores envolvidos em seu
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processo produtivo, em seus diversos niveis, de forma dinamica e alinhada aos
objetivos estratégicos organizacionais. (Langhi e Cordeiro, 2021, p. 14-15)

Na literatura sobre o tema, progressivamente, as universidades corporativas
vém sendo consideradas como instituicbes importantes para a gestdo do
conhecimento nas organizagdes, merecendo, inclusive, analise sobre as fungoes
que desempenham no ambito da gestdo do conhecimento organizacional. Sendo
assim, destacam-se, basicamente, trés funcbes relacionadas as universidades
corporativas na gestdao do conhecimento, quais sejam (Chen, Xu e Zhai, 2019, p.
2086):

1 - transferéncia do conhecimento;
2 - criagao do conhecimento e;
3 - servigos de conhecimento para o intraempreendedorismo.

Entende-se como transferéncia do conhecimento a realizagao da qualificagao
dos funcionarios de forma a proporcionar-lhes acesso ao conhecimento sobre as
estratégias da organizagdo, através de treinamentos e aprendizagem organizacional,
assim como, um sistema de educacao, formagao e intercAmbio de conhecimentos.
Ja a criagdo de conhecimento no ambito da educacgdo corporativa e/ou de
universidades corporativas € a geragdo de novos conhecimentos para as
organizagdes. As universidades corporativas atuam na geragdo desses novos
conhecimentos ao promover estudos e encontros com trocas de dados, informagdes
e conhecimentos entre os funcionarios, inclusive de setores ou departamentos
diferentes, assim como, trazendo conhecimentos externos para dentro das
empresas. Com isso, apoiam a busca conjunta para resolver problemas de trabalho,
servico e producdo, incentivando o surgimento de novas solugbes para as
necessidades apresentadas, criando novos conhecimentos. Por sua vez, os servigos
de conhecimento para o Intraempreendedorismo constituem-se na promog¢ao de um
ambiente propicio para atitude empreendedora a ser desenvolvida pelos
funcionarios dentro da organizagao, disponibilizando recursos, conhecimentos,
suporte e colaboragcao no sentido de capacita-los para identificar oportunidades,
desenvolver projetos inovadores e contribuir para a renovagédo estratégica e o

crescimento da organizagao. (Chen, Xu e Zhai, 2019, p. 2094-2100).
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Como resultado de suas pesquisas, relativas a educagao corporativa e seu
papel junto a gestdo do conhecimento, Han, Zhou, Carr e Jiang, (2024) apontam que
na educacgao de adultos, a interagao social tem grande relevancia positiva, gerando
aumento de produtividade. Consequentemente mais sessbes e mais alunos por
programa elevam a eficiéncia educativa. Nesse sentido, a educagdo corporativa,
especialmente através da sua fungdo em relagdo a aprendizagem ao longo da vida,
pode viabilizar espagos essenciais para que percepgdes geradas pelos funcionarios
sejam aproveitadas, reconhecidas, escolhidas e partilhadas, promovendo uma
cultura de aprendizagem colaborativa e propicia a inovagao.

Segundo Scarso (2017, p. 542) universidades corporativas sado consideradas,
por diversos autores, como um sistema que se constitui em instrumento para gerir o
conhecimento da organizagdao, ou mesmo um elemento estratégico que compde a
infraestrutura de gestdo do conhecimento organizacional. Tidas, também, como
componentes especialmente importantes para organizagdes consideradas
aprendentes, ou seja, aquelas que reconhecem e praticam a aprendizagem e
reaprendizagem de forma continua, além de estarem baseadas na gestdo do
conhecimento. Ademais, universidades corporativas vém constituindo-se em um
prolongamento da ascenséo da gestdo do conhecimento na produgdo académica,
tendo em vista que representam a aplicacdo pratica de principios como
conhecimento tacito e conhecimento explicito, além de desempenharem papel
relevante na implementacdo de procedimentos essenciais para gestdo do
conhecimento como seu melhor e maior compartiihamento, sua melhor e maior
producao, e sua melhor e maior transferéncia.

Para implantar uma UC de forma bem-sucedida, € necessario identificar
metas, processos e conteudos da gestdo do conhecimento, caracteristicos do
contexto da organizagédo. Esclarecendo questbes de gestdo do conhecimento e
adequando, assim, o seu desenho.(Scarso, 2017, p. 552).

Com relacdo a alguns elementos fundamentais da gestdo do conhecimento
(GC), universidades corporativas (UCs) podem ser classificadas com base em

conceitos caracteristicos, conforme se demonstra no quadro a seguir.
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Quadro 6 - Classificagao de Universidades corporativas com base em elementos da

Gestao do conhecimento

Dominio e
tipologia do
conhecimento

Essa dimensao diz respeito ao assunto principal das agdes cognitivas das UCs . Trata-se
do conhecimento técnico para empresas que precisam disseminar habilidades
profissionais operacionais para trabalhadores mais jovens ou n&o qualificados, e
conhecimento ndo técnico e habilidades interpessoais no caso de treinamentos para
gerentes de nivel médio ou superior. Essa distingao é particularmente crucial, pois envolve
a natureza do conhecimento e 0s mecanismos que podem ser usados para sua
transmissdo. Uma UC tecnicamente orientada, precisa lidar com conhecimento relacionado
a procedimentos padronizados ou instru¢des operacionais. Por outro lado, a universidade
nao orientada tecnicamente lida com conhecimento tacito, elementos que sdo mais dificeis
de codificar e podem ser mais bem transmitidos por meio de um contato direto entre o
remetente e o destinatario como no caso das habilidades empresariais.

Objetivos
cognitivos

As UCs podem ter como objetivo direto treinar os destinatarios finais do conteudo de
conhecimento(ou seja, funcionarios treinados para fazer seu trabalho) ou treinar os
instrutores, ou seja, ajudar outras pessoas na empresa cuja tarefa é ensinar o que sabe
(seu conhecimento) para outras pessoas. Nesse Ultimo caso, pode-se dizer que as UCs
tém uma espécie de fungao indireta no treinamento empresarial.

Destinatarios

Dependendo dos objetivos cognitivos e da natureza do conhecimento envolvido, os
destinatarios podem variar. Conforme mencionado, algumas UCs (especialmente as que
tratam de habilidades interpessoais e conhecimentos gerenciais) sao direcionadas aos
gerentes de nivel médio ou superior, enquanto as UCs com foco em conhecimento técnico
sdo para pessoas operacionais. Além disso, as UCs podem ser internas(ou seja, voltadas
para os funcionarios da empresa) ou externas(quando a transferéncia do conhecimento é
realizada para parceiros, por exemplo, revendedores ou servicos autorizados de
atendimento ao cliente).

Processos de
gestao do
conhecimento
(GC)

Algumas UCs tém como objetivo principal a coleta, a disseminagéo e a transferéncia do
conhecimento existente. Nesse caso, o objetivo é apenas fornecer as pessoas nao
qualificadas elementos de conhecimento especifico (referentes, por exemplo, aos novos
produtos, sobre os processos de produgao, etc) que ja existem. Em outras situagoes, as
UCs pretendem estimular a criagdo de conhecimento por individuos: nesse caso, sua
funcdo € principalmente facilitar os processos de aprendizado individual e coletiva
incentivando a geragédo de conhecimento por ideias e insights.

Funcdes de
gestéo do
conhecimento
(GC)

Os membros da equipe da UC podem estar diretamente envolvidos nas atividades de
treinamento (ou seja, eles podem atuar como mestres que ensinam aprendentes,
explicando funcionamentos e demonstrando o conhecimento) ou podem apenas atuar
como promotores, organizadores e coordenadores das atividades que s&do posteriormente
realizadas por outros, criando o ambiente adequado para o compartilhamento e/ou a
criacdo do conhecimento. Portanto, é possivel distinguir treinamento e coordenacdo de
ucC.

Administraca
o} da
universidade
corporativa
(UC)

Os mecanismos de governanca da UC podem variar de situagdes em que ha uma espécie
de autogestao por parte dos membros individuais a circunstancias em que um chefe formal
atua como promotor e coordenador. Assim podemos distinguir entre UCs autogerenciadas
e UCs com lider. O primeiro caso & provavelmente mais tipico de UC que nao tem
conteudos claros e predefinidos a serem transferidos e onde ha necessidade de criar
novos elementos de conhecimento antes de transferi-los para outras pessoas.

Selecdo de

membros

Com relagdo aos mecanismos de selecdo usados para recrutar membros da UC , em um
extremo ha a situacdo em que membros participam de forma totalmente voluntaria, no
extremo oposto eles sao selecionados pelo coordenador da UC ou pela alta administragao
da empresa. Assim, podemos distinguir entre UCs voluntarias e ndo voluntarias

Sistemas de
Gestéo do
conhecimento

O uso de plataformas e ferramentas de tecnologia de informagdo e comunicagéo(TIC)
pode variar em relagdo as metas e ao conteudo (conhecimento a ser abordado). Os
repositérios de materiais do curso e conteudos relacionados podem ser Uteis quando o tipo
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(SGC) de conhecimento tratado é claramente definido e pode ser explicitado; em outros casos, as
tecnologias interativas, que facilitam o compartihamento e as interagdes de
conhecimentos, podem ser mais adequadas.

Fonte: Scarso, (2017, p. 550-551) — transcrito e adaptado pelo autor

O quadro acima, portanto, vem a mostrar na visdo do autor, como dimensodes
e fungbes da educagédo corporativa e da gestdo do conhecimento podem estar

relacionadas e interdependentes.
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3 PERCURSO METODOLOGICO

Nesta secdo, descreve-se o caminho metodoldgico percorrido no sentido da
realizacdo do objetivo proposto desta pesquisa, que foi o de colher e apurar de
forma sistematica, as percepg¢des dos funcionarios de agéncias de um banco

publico, localizadas na cidade de Jodo Pessoa, capital do Estado da Paraiba.

3.1 QUANTO AABORDAGEM

Esta pesquisa adotou a abordagem classificada como qualiquantitativa.
Adotando coleta de dados a partir de questionario com questdes
fechadas/estruturadas. Com base nos dados numéricos apurados, a frequéncia
percentual foi empregada para descrever a distribuicdo das respostas, permitindo
uma visualizagdo clara das tendéncias e padrbes emergentes nos dados. Essa
abordagem, revelou-se eficaz para alcancar os objetivos propostos, facilitando a
interpretacao dos resultados de maneira acessivel e pratica.

De acordo com Creswell e Creswell (2021, p.10), pesquisa quantitativa
proporciona descrigdo numérica relativa a tendéncias, atitudes ou opinides de uma
populacdo, estudando-se uma amostra dela.

Também foi em parte, pesquisa qualitativa porque ao estabelecer foco nas
percepcdes das pessoas pesquisadas, reforca a énfase no significado que os
participantes dao ao problema e ndo na énfase que os pesquisadores ou os autores
descrevem na literatura. Assim como, buscou a partir das percepg¢des das pessoas
pesquisadas, no seu ambiente de trabalho, desenvolver quadro mais complexo com
multiplas perspectivas, refletindo a vida real e como os eventos incidem no mundo
real (Creswell e Creswell, 2021, 152).

Ademais, é também pequisa qualitativa por tratar-se de pesquisa com selecao
de amostra intencional, visto que, conforme Creswell e Creswell (2021, p.184), no
centro da concepgado da pesquisa qualitativa, esta a selegdo intencional dos
participantes ou dos locais (ou dos documentos ou do material visual), que podem
auxiliar de forma mais efetiva o pesquisador no entendimento do problema e da

questao de pesquisa.
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3.2 QUANTO AOS OBJETIVOS DA PESQUISA

Quanto aos seus objetivos, considerou-se a presente pesquisa como
descritiva, pois descreveu caracteristicas de determinada populagcdo ou fenébmeno,
no caso, funcionarios de determinadas agéncias bancéarias de um banco publico,
localizadas na cidade de Joao Pessoa, em sua relagao com o sistema de Educagao
corporativa, assim como, identificou caracteristicas desse grupo como: sua
distribuicdo por idade, sexo, nivel de escolaridade e etc. Elementos, que conforme

Gil (2022, p.42), caracterizam uma pesquisa descritiva.

3.3 QUANTO AOS PROCEDIMENTOS TECNICOS UTILIZADOS

Em termos de procedimentos metodoldgicos, adotou-se a modalidade do
estudo de caso comparado. O estudo de caso consiste em um estudo mais
aprofundado de um ou poucos objetos, permitindo seu amplo e detalhado
conhecimento, assim como, é o delineamento mais adequado para a investigagao
de um fendmeno contemporaneo dentro de seu contexto real, (Gil, 2022, p.50).

Nesse sentido o presente trabalho pretendeu partir da realidade de uma
agéncia bancaria especifica, sobre a qual foram colhidas as percepgdes de seus
funcionarios através de um instrumento de coleta denominado questionario. Em
seguida utilizando o mesmo questionario, fez-se um levantamento semelhante em
cinco outras agéncias da mesma instituicdo, para fins de permitir a analise
comparada. Porém, como as agéncias tém algumas caracteristicas distintas,
algumas questdes precisardo ser adaptadas para que se possa identificar e
comparar o quanto essas caracteristicas similares e/ou divergentes podem estar
impactando as percepcdes dos funcionarios dessas unidades. Por exemplo: numa
agéncia com atendimento digital, as TDICs tendem a ter mais importancia do que
numa agéncia de atendimento presencial e também muda o estilo de atendimento e
contato do colaborador com o cliente e seus colegas de trabalho, em cada uma

delas.
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O estudo de caso atende a uma necessidade de fendmenos sociais
complexos. Tais como comportamento de pequenos grupos, pProcessos
organizacionais e administrativos, desempenho escolar, etc. (Yin, 2015, p. 4).

A Abordagem por Estudo de Caso Comparado promove um modelo de
trabalho de campo em mais de um lugar que estuda através e entre esses lugares e
escalas. Permite entre outras possiveis dimensdes de comparagao, comparar como
as politicas ou os fendbmenos similares se desenvolvem em locais que sao
conectados e socialmente produzidos. Apresentando, ainda, possibilidade de analise
sobre fatores, atores e caracteristicas relevantes, voltando-se para a exploracédo dos
processos historicos e contemporaneos que produziram sensos de lugares,
finalidades ou identidades compartilhadas (Bartlett e Vavrus, 2017, p. 907).

Como o estudo é de caso (estudou funcionarios de um banco especifico) com
relagdo ao publico do presente estudo, a populagdo pesquisada constituiu-se, nos
quadros de funcionarios das agéncias pertencentes ao Banco Publico pesquisado.
“‘Universo ou populagdo € o conjunto de seres animados ou inanimados que
apresentam pelo menos uma caracteristica em comum” (Lakatos, 2021, p. 30). Mas
para fins de amostra esta foi por conveniéncia considerando a proximidade (apenas
as agéncias de Jodo Pessoa), e intencional (apenas uma agéncia por segmento de
publico que atende e produto que oferece), tendo como ponto de partida a agéncia
em que atua o pesquisador e assim, estiveram incluidos na pesquisa, como amostra
potencial que se buscou alcancgar, todos os funcionarios ativos de seis agéncias
selecionadas. Conforme nossa verificagéo, junto a instituicdo pesquisada, estima-se
a quantidade total de funcionarios, portanto, potenciais respondentes: em 141
pessoas, somando-se os quadros das seis agéncias. Esta foi a amostra potencial
que o pesquisador procurou para que fossem respondentes. Entdo, € importante
mencionar, que estiveram excluidos da pesquisa apenas funcionarios afastados por
motivos de licenga prolongada e que n&o retornaram ao trabalho em tempo habil de
responder e participar da pesquisa levando em conta o tempo curto que esta
pesquisa teve para a coleta por conta dos prazos do mestrado em si. E como ja dito,
também nao participaram como respondentes validados aqueles que ndo quiserem
responder, ou 0s que entregarem com atraso (fora do prazo). Entendemos que uma

taxa de respostas efetivas de 60% da amostra inicial pretendida (potencial) ja
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permitiria constatar conjuntos maijoritarios de tendéncias e percepgdes do grupo
almejado. Portanto, nesse caso nosso desejo era que os 141 pessoas participassem
da pesquisa, porém conseguimos 103 respondentes (73% do total), pois 27 pessoas
estavam em licenga prolongada ou férias e 11 ndo devolveram o questionario a
tempo.

Foi estabelecida uma margem de erro de 6% para a pesquisa, com um nivel
de confianga de 95%, resultando em um numero minimo de 93 respondentes.
Embora a amostra total prevista fosse de 141 pessoas, 103 efetivamente
responderam a pesquisa. Diante disso, o numero de participantes obtido foi
considerado adequado para atingir a amostragem pretendida, garantindo a validade
dos resultados dentro dos parametros estabelecidos.

Assim sendo, a estratégia de amostragem escolhida para a realizagao desse
estudo, caracteriza-se como amostragem né&o-probabilistica intencional e por
conveniéncia, afinal, como ja descrito, a amostra pesquisada foi constituida dos
funcionarios que trabalham em seis das 21 agéncias de um banco publico brasileiro,
localizadas na cidade de Jodo Pessoa. Também, como ja dito a escolha dessa
amostra se deu de forma intencional, pela conveniéncia do pesquisador trabalhar em
uma das agéncias do banco publico pesquisado, localizada na cidade de Jo&o
Pessoa, permitindo-se assim, maior viabilidade de acesso aos potenciais
respondentes da amostra para a coleta dos dados. Conforme Lakatos (2021, p.54),
a amostra nao probabilistica intencional € aquela na qual o pesquisador busca

percepcao, intencéo, opinido etc., de determinados elementos de uma populagao.

3.4 QUANTO A NATUREZA DA PESQUISA

Quanto a sua natureza, apresente pesquisa classifica-se como pesquisa a
plicada, voltada a aquisicdo de conhecimentos com vistas a aplicacdo numa
situagao especifica, e ja diante de uma realidade pratica na qual se vive (Gil, 2022,
p. 41).



47

3.5 LOCAL DA PESQUISA

A pesquisa se iniciou com aplicacéo de questionario junto aos funcionarios de
uma agéncia de um Banco Publico Brasileiro, na cidade de Joao Pessoa, Capital do
Estado da Paraiba. Continuando, em seguida, com a aplicagdo do mesmo
questionario junto aos funcionarios de outras cinco agéncias com caracteristicas
diferentes da primeira. No periodo de abril a junho de 2024.

A primeira agéncia, foi escolhida devido a afinidade e conveniéncia de ser a
unidade onde trabalha o pesquisador, além de ter caracteristicas consideradas
relevantes para pesquisa, como estar localizada na cidade de Joado Pessoa, ter
predominancia de demanda pelo atendimento presencial e demanda de servigos
diversificados.

Pretendeu-se colher dados desta agéncia sobre suas demandas de cursos e
treinamentos expondo-os paralelamente aos de outras cinco agéncias escolhidas
por caracteristicas diversas como, modalidade de atendimento apenas remoto,
atendimento especifico de alta renda, atendimento especializado em empresas e
entes do setor publico. Permitindo, assim, sinalizar possiveis nuances de
necessidades para educacgao corporativa, eventualmente merecedoras de analises
mais especificas em pesquisas complementares.

Conforme demonstra o quadro 7 a seguir, as agéncias foram identificadas na
pesquisa pelas letras de A a F, tendo cada uma delas caracteristica distinta,
considerada relevante para um possivel indicativo referencial de analise mais
detalhada em relagdo ao seu contexto e necessidades educativas de seus

funcionarios.

Quadro 7 — Qualificagao e codificagdo das agéncias pesquisadas

AGENCIA CARACTERISTICA

A Modelo tradicional (sem especializagao de publico e atendimento de forma
presencial).

B Modelo de atendimento especifico para publico de alta renda

C Modelo de atendimento especifico para empresas.

D Modelo de atendimento apenas digital e/ou telefébnico(ndo contempla atendimento
presencial)

E Modelo de atendimento tradicional porém localizada dentro de um campus
universitario federal
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F Modelo de atendimento especifico para entes do setor publico.
Fonte: Autor da pesquisa, 2024.

3.6 INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

Como instrumento para coleta de dados foi utilizado questionario com
questdes fechadas/estruturadas junto aos funcionarios de seis agéncias bancarias
de um banco publico brasileiro, localizadas na cidade de Jo&do Pessoa. A finalidade
da aplicacado do questionario foi de obter impressdes e avaliacbes dos funcionarios
da agéncia bancaria com relagdo ao programa de educagéo corporativa do qual sdo
publico-alvo.

Como parametro para elaboragdo do questionario foi utilizado o modelo de
avaliacdo de treinamentos de Kirkpatrick. Esse modelo, conforme Freitas-Dias e
Albuquerque (2014, p. 107), € um modelo criado no final da década de 1959 e
portanto, ja bastante utilizado e fortemente consolidado, apesar de ser “antigo” ainda
esta valido e é referendado pelos autores da area. Conforme esses autores, o
modelo constitui-se de quatro niveis sequenciais: Reacgdo, aprendizagem,

comportamento e resultados. Definidos conforme quadro a seguir:

Quadro 8 — Descricao dos quatro niveis de avaliagao de treinamentos do Modelo de
Kirkpatrick: base inspiradora para o questionario desta pesquisa

REACAO Busca identificar a satisfagdo dos participantes em relagdo ao programa de
treinamento.

APRENDIZAGEM Busca aferir se houve mudanca de atitude, conhecimentos ou habilidade
pelo participante do treinamento.

COMPORTAMENTO |Tem por objetivo averiguar se houve mudanga de comportamento do
participante na realizacdo de seu trabalho, por meio da aplicagdo dos
conhecimentos, habilidades e atitudes aprendidos no treinamento.

RESULTADOS Tem por finalidade averiguar os resultados alcangados devido a
participagdo do treinando no programa, os quais podem ser medidos em
termos de aumento das vendas, redugado de custos, reducéo de turn over,
reducao de acidentes, maiores lucros, entre outros.

Fonte: Kirkpatrick (2010, p. 37-42) — Transcrito e adaptado pelo autor da pesquisa

Além das questdes baseadas nos quatro niveis de reacéo, o instrumento de

coleta também contou com questdes relativas a preferéncias dos funcionarios em
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relagao a atividades educativas virtuais, presenciais ou hibridas (parte presenciais e
parte virtuais). Atendendo assim ao objetivo proposto de captar essas preferéncias.

O questionario de pesquisa foi submetido a pré-teste para validacdo no qual
responderam trés funcionarios de uma das agéncias pesquisadas. Todos os trés
funcionarios tém experiéncia com o sistema de Educacdo corporativa da
Organizagdo estudada. Sendo um supervisor de atendimento de agéncia, uma
agente comercial e um caixa executivo, todos com mais de 5 anos de experiéncia
com a utilizacao do sistema de educagao corporativa da empresa.

Esses funcionarios atestaram boa objetividade e clareza nas questdes, assim
como, sentido de alinhamento com a sua realidade de trabalho. Apontando, porém, a
redundancia existente entre duas questdes no modelo apresentado, em que ambas
tratavam de preferéncia entre modelos de praticas educativas totalmente virtuais,
parte virtuais e parte presencias (hibridos) e totalmente presencias. A partir dessa
constatagdo ajustou-se o0 questionario eliminando uma dessas questdes
redundantes passando a ter assim 17 questbes em vez de 18, tornando-o mais
compacto e objetivo.

A aplicagao do questionario foi realizada através de visitas presenciais nas
referidas agéncias, com questionario impresso, mediante autorizagdo formal da

instituicdo, assim como, do gestor de cada agéncia pesquisada.

3.7 ANALISE DOS DADOS

Para analise dos dados coletados, utilizou-se planilha eletrénica do pacote de
aplicativos libreoffice, com seus instrumentos basicos de compilacdo e calculos
estatisticos como frequéncia, média, desvio padrao e amplitude, para identificar;
tendéncias, preferéncias e percepgdes do grupo estudado.

Primordialmente, a frequéncia percentual foi o instrumento estatistico mais
utilizado, pois se mostrou suficiente e adequado para estabelecimento de tendéncias
e proporcionalidade das percepg¢des conforme pretendido nos objetivos da pesquisa.

De forma complementar foram utilizados a média, amplitude e o desvio

padrao para alguns aspectos para analise e visdo consolidada da pesquisa.



50

3.8 ASPECTOS ETICOS

O presente trabalho de pesquisa foi realizado de acordo com as resolugdes
de n°® 466/2012 e 510/2016 do Conselho Nacional de Saude, posteriormente a sua
aprovacao pelo Comité em Etica e Pesquisa da Universidade Federal da Paraiba.

Antes da participacdo e resposta ao questionario, os participantes foram
devidamente informados sobre métodos, beneficios, riscos e objetivos da pesquisa,
inclusive de maneira formal, através do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
(TCLE), que foi fornecido a cada participante. Apenas apds a assinatura desse
termo, atestando conhecimento do seu conteudo e livre aprovagao, portanto de
forma voluntaria e esclarecida, ocorreu a sua participagdo. Ressaltando-se que a
participacdo era voluntaria, e os participantes teriam o direito de retirar seu
consentimento a qualquer momento, sem quaisquer repercussdes adversas.

Os resultados obtidos pela pesquisa s6 serdo divulgados de acordo com
padrées éticos e cientificos, disponibilizados apenas por meio de canais apropriados
como artigos cientificos, conferéncias e publicagdes especializadas, com unico fim
de contribuir com avanco do conhecimento sobre a area o tema pesquisado. Todos
os dados serdo tratados de forma agregada, sem a identificacdo individual dos
participantes sendo resguardados o anonimato dos participantes e da organizagao
pesquisada.

Com relacao aos cuidados com plagio e preservagao de direitos autorais,
todas as ideias, dados, conceitos e conteudo obtidos de fontes externas, foram
devidamente citados e referenciados conforme as normas da Associacio Brasileira
de Normas Técnicas (ABNT).

A pesquisa também foi autorizada conforme previsto em normas internas
padronizadas, para tal, junto a empresa pesquisada, através de encaminhamento de
“formulario de solicitacdo de informacdes para trabalhos académicos” e “Temo de
compromisso para trabalho académico”, que foram preenchidos, assinados e
encaminhados pelo autor da pesquisa. Reafirmando-se 0 compromisso com

preservacdo dos nomes dos funcionarios pesquisados e da empresa.
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4 APRESENTAGAO E ANALISE DE RESULTADOS

Na presente secdo, apresentam-se os dados da pesquisa coletados através
de questionario do apéndice B, aplicado em seis agéncias, identificadas pelas letras
de A a F, selecionadas conforme secao 3, que trata do percurso metodoldgico.

Com o resultado da pesquisa a ideia € mostrar aspectos que possam ser

qualificados como passiveis de ajustes visando seu aprimoramento.

4.1 PERFIL DAAMOSTRA ALCANCADA

A ideia era pesquisar o quadro de funcionarios de 6 agéncias de Joao
Pessoa. Nessas agéncias trabalhavam ao todo 141 pessoas. Ao final da pesquisa,
recolhidos e analisados os questionarios tem-se que foram atingidas 103 pessoas
em 6 agéncias. Isso da um resultado de 73% da meta de respondentes atingida.
Nao foi possivel pesquisar os 27% (38 funcionarios) restantes, pois se encontravam
em férias ou licenca prolongada. Contudo, o percentual alcangado supera a margem
minima estipulada no percurso metodoldgico que foi de 60% de respondentes.

Os dados a seguir ja s&o resultados da coleta feita na pesquisa em questéo.

Nos gréaficos de 1 a 13, foram somados os percentuais de respondentes que
marcaram a opgao discordo totalmente e discordo, para compor os percentuais de
discordancias. Assim como, percentuais das respostas concordo e concordo
totalmente, foram somados para compor os percentuais de concordancias.

Com excegao da tabela 2, que traz apenas dados consolidados, ou seja,
relativos ao quadro geral de respondentes. Os demais graficos e tabelas trazem
percentual consolidado que foi de 103 respondentes, como também, dados
percentuais relativos a esfera do quadro de respondentes de cada uma das
agéncias pesquisadas.

A seguir, a tabela 1 demonstra informacbées sobre quantitativo de

respondentes em cada agéncia.
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Tabela 1 - Respondentes por agéncia

AGENCIA QUADRO TOTAL QUANTOS RESPONDERAM
NUMERO PERCENTUAL
A 24 19 79,17%
B 23 18 78,26%
C 17 12 70,51%
D 32 22 68,75%
E 18 12 66,67%
F 27 20 74,07%
TOTAL 141 103 73,05%

Fonte: Autor da pesquisa com base em questionario aplicado em 2024.

Conforme se percebe na tabela 1, o estudo alcangou o indice minimo de 60%
de respondentes, ndo s6é em termos consolidados, mas também na esfera por
agéncia. Considerando esse um aspecto importante pois, oferece um conjunto de
dados consistentes para o comparativo e analise de dados relativos as possiveis
especificidades no contexto de cada uma das agéncias.

A segquir, na tabela 2, estdo dispostos os dados pessoais dos participantes,
colhidos na pesquisa. Sendo esses: sexo, idade, tempo na organizacao, fungao ou

cargo atual e Grau de instrugdo.

Tabela 2 — Dados pessoais dos participantes da pesquisa

Categoria Resposta Frequéncia absoluta Frequéncia percentual
Sexo Masculino 70 67,96%
Feminino 33 32,04%
Outros 0 0%
Nao respondeu 0 0%
Idade Menos de 20 anos 0 0,00%
20-30 anos 2 1,94%
31-40 anos 44 42,72%
41-50 anos 38 36,89%
Mais de 50 anos 19 18,45%
N&o respondeu 0 0,00%
Tempo na organizagdo Menos de 1 ano 0 0,00%
1-3 anos 1 0,97%
4-6 anos 1 0,97%
7-10 anos 6 5,83%
Mais de 10 anos 94 91,26%
Nao respondeu 1 0,97%
Funcgéo/Cargo atual Gerente Geral 4 3,88%
Gerente de Relacionamento 37 35,92%
Gerente de Servigos 5 4,85%
Caixa 8 7,77%
Agente comercial 21 20,39%
Supervisor de Atendimento 1 0,97%
Assistente de Negdcios 25 24,27%
Nao respondeu 2 1,94%
Grau de Instrugao Ensino Médio 4 3,88%
Graduacgao 24 23,30%
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Po6s-Graduagao 62 60,19%
N&o respondeu 13 12,62%
Fonte: Autor da pesquisa com base em questionario aplicado em 2024.

O perfil demografico, demonstrado na tabela 2, revela uma maioria masculina
entre os participantes, representando 68% do total. A faixa etaria mais comum esta
entre 31 e 50 anos, abrangendo 79% dos participantes. Quanto a experiéncia na
organizagao, a grande maioria possui mais de 10 anos de servigo, totalizando 91%,
0 que demonstra que os talentos s&o retidos na organizagéo por longo tempo. Nas
fungdes ocupadas, os Gerentes de Relacionamento e os Assistentes de Negdcios
predominam, constituindo 61% dos participantes. Em relagdo a formagéo, a maioria
possui poés-graduacgédo, alcangando 60% do grupo. Essas caracteristicas sugerem
um perfil de funcionarios experientes, com cargos de responsabilidade e alto nivel
educacional, assim como, tempo significativo de utilizacdo e experiéncia com o

sistema de educacgéao corporativa da organizagao.

4.2 ANALISE DOS RESULTADOS

A seguir, apresenta-se uma analise detalhada dos dados coletados,
utilizando-se graficos e tabelas com suas respectivas analises. Destacando-se
tendéncias e assim, possibilitando uma melhor compreensao sobre as percepgdes

dos respondentes em relagao a educacéao corporativa da instituicado pesquisada.
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Grafico 1 — Se esta satisfeito com a proximidade e sintonia entre os conteudos das
atividades de educacéo corporativa que realiza com as necessidades diarias do trabalho
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Fonte: Autor da pesquisa com base em questionario aplicado em 2024.

Com relacao a proximidade e a sintonia entre conteudos vistos na educacéao
corporativa e as necessidades diarias do trabalho, verifica-se que a expressiva
maioria de funcionarios responderam que estao satisfeitos com essa sintonia, tanto
em termos consolidados com também por agéncia. Contudo, ndo se deve deixar de
levar em conta as percepgdes discordantes, e que portanto, indicam insatisfacdes.
Observando-se que essas discordancias chegam a 33% (um tergco) na agéncia E e a
21% na agéncia. Na média consolidada de todas as agéncias o percentual chega a
16%, demonstrando assim, a relevancia de uma analise mais aprofundada sobre
esses aspectos e suas possibilidades de aprimoramento, tanto em termos gerais
como de perfil especifico de agéncias.

Em sequéncia, o proximo grafico demonstra os dados relativos as percepgoes

sobre interacdes e troca de ideias nas atividades de educagao corporativa.
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Grafico 2 — Se sente falta de interacdes e troca de ideias com outros colegas, inclusive de
outras agéncias, nas atividades de educacéao corporativa
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Fonte: Autor da pesquisa com base em questionario aplicado em 2024.

O sentimento de falta interagdes e troca de ideias com colegas nas atividades
de educacéao corporativa se mostra presente de forma eloquente, tendo em vista ser
de mais 80% em termos consolidados e acima de 70% em 5 das seis pesquisadas,
chegando a 92% na agéncia C. Isso indica, tratar-se de elemento importante para o
processo de desenvolvimento dos funcionarios e que, conforme as percepcdes
coletadas, ndo tem sido proporcionado de forma suficiente. E isso precisa ser
considerado e solucionado, pois, conforme Han, Zhou, Carr e Jiang (2024, p. 2), as
interagcbes sociais sdo elemento importante nos processos de educagao para
adultos.

A seguir, sdo tratados dados sobre percepcdes dos funcionarios relativas a
tempo e condi¢cdes de desenvolver atividades de educacao corporativa durante o dia
de trabalho.
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Grafico 3 — Se tem tempo suficiente e condi¢cdes para participar das atividades de educacéao
corporativa durante o dia de trabalho
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Fonte: Autor da pesquisa com base em questionario aplicado em 2024.

Quanto ao tempo disponivel para as atividades de educacio corporativa no
dia de trabalho, tanto de forma consolidada (83%) quanto em nivel de cada agéncia,
em sua maioria acima de 80%, destacando a agéncia D com 95%, informa que esse
tempo tem sido insuficiente; o que denota que para éxito na capacitagao profissional
proporcionada pela educacéo corporativa, se faz necessario empenho no sentido de
buscar melhor equalizagao entre as atividades regulares de trabalho e as atividades
de educacéo corporativa.

A questdao de oportunidades dos funcionarios para propor melhorias no

sistema de educacgao é tradada no grafico que se segue.
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Grafico 4 — Se sente falta de oportunidade de propor melhorias e/ou adequacdes ao
sistema de educacéo corporativa da empresa, conforme as percepgdes necessidades
pessoais e da equipe.
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Fonte: Autor da pesquisa com base em questionario aplicado em 2024.

Conforme se pode ver no grafico 4, com excegao da agéncia B que apresenta
uma divisdo clara de entendimento, a maioria dos funcionarios afirma sentir falta de
poder propor que tipo de aprimoramentos precisa de acordo com suas
necessidades. Isso indica a importadncia de se estudar a disponibilizagdo de
instrumentos que permitam que funcionarios transmitam suas sugestdes,
possibilitando assim, uma importante ferramenta de constante avaliagdo, analise e
melhoria do sistema de educacéo corporativa e sua eficacia.

A relevancia da analise desses dados sobre a importancia sentida pela
maioria dos funcionarios de propor melhorias para o sistema de educagao
corporativa, esta relacionada com a ideia defendida por Meister (1999, p. 81),
segundo a qual, se faz necessario gerenciar as expectativas sobre a educacéo
corporativa. Dessa forma, ouvir as sugestdes dos colaboradores permite a empresa
ajustar sua educacao corporativa, alinhando-a melhor as necessidades reais e

expectativas de aprendizado.
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No grafico 5, que se segue, verificam-se impressdes a respeito da adequacgao
dos conhecimentos oferecidos pelo sistema de educagao corporativa com relagao

aos perfis de clientes e produtos com os quais os funcionarios precisam trabalhar.

Grafico 5 — Se a educacao corporativa oferecida pela empresa oferece conhecimentos
suficientemente adequados aos perfis de produtos e clientes com os quais se trabalha
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Fonte: Autor da pesquisa com base em questionario aplicado em 2024.

Demonstra-se, no grafico 5, que a ampla maioria demonstra impressao
positiva em relacdo a adequacdo de conhecimentos fornecidos pela educacéo
corporativa da organizagdo aos perfis de clientes e produtos em seu trabalho.
Contudo, levando-se em conta como objetivo atentar para possibilidades de
melhoria e elevagcéo do grau de satisfagdo dos funcionarios com esse sistema de
aprendizagem laboral, faz-se necessario analisar de forma cuidadosa os indices de
opinido contraria. Ademais, tanto em dados consolidados como em 4 das 6 agéncias
pesquisadas, esse nivel de discordancia ficou préximo ou supera os 20%, o que da
algo em torno de um quinto, destacando-se a agéncia E que ficou com 33%, o que
significa um terco. Nessa agéncia o perfil de cliente que se trabalha é o do setor
publico governamental, indicando que a educagdo corporativa deva melhorar a
oferta de cursos voltados para esse publico. Pois, a analise especifica por agéncia,

nessa questdo, merece acréscimo de atencao pelo fato de que os tipos de publico
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atendidos mudam o estilo de atender e mudam também os tipos de produtos

comercializados.

O grafico 6, em sequéncia, abre as questdes que tratam o nivel de
aprendizado, com questdo relativa a ideia sobre se o sistema de educagao

corporativa preenche as necessidades demandadas pelo trabalho aos funcionarios.

Grafico 6 - A educacéo corporativa da empresa preenche satisfatoriamente as
necessidades de aprendizado que o trabalho me demanda
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Fonte: Autor da pesquisa com base em questionario aplicado em 2024.

Conforme o grafico 6, em sua maioria, tanto de forma geral como na maioria
das agéncias pesquisadas, os funcionarios concordam que o sistema de educagao
corporativa atende suas necessidades de aprendizado para o trabalho. Verifica-se
que é uma questao que da uma ideia de um conceito mais geral de como o sistema
de educacgao corporativa atende os funcionarios em sua percepgado sobre um item
essencial para os objetivos de um sistema de educacdo corporativa que é o
aprendizado para as demandas do trabalho; demonstrando assim, a importante
nogao geral de que a maioria chancela o sistema em relacdo a esse item

fundamental.
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Porém, é importante destacar que o indice de discordancia € bastante
significativo, sendo de 37% no ambito consolidado, metade (50%) dos respondentes
na agéncia E, e de 41% na agéncia D. Reforgando, portanto, a necessidade de uma
analise cuidadosa e efetiva no sentido de aprimorar o atendimento dessas
demandas.

A aplicabilidade das atividades de educacdo corporativa nas necessidades
reais de trabalho é percebida pelos funcionarios pesquisados conforme os dados a

seqguir.

Grafico 7 — Se consegue aplicar diretamente e com éxito, nas necessidades de trabalho, as
atividades de educacéao corporativa, realizadas
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Fonte: Autor da pesquisa com base em questionario aplicado em 2024.

Quanto a aplicabilidade das atividades realizadas pela educagao corporativa,
o grafico 7 mostra uma maioria ndo muito dilatada, a qual afirma que consegue
aplicar com éxito essas atividades em sua realidade de trabalho. Essa maioria, que
se confirma na média geral consolidada com 57%, nao se confirma na esfera das
agéncias A, B e E. Na agéncia A, o percentual de opinides pela discordancia € maior,
enquanto na B e na E as opinides se dividirem em 50%, constituindo empate entre

concordancia e discordancia. Nesse sentido, parece ser mister avaliar a questao da
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aplicabilidade dos conteudos das atividades de educagao corporativa, visando seu
aprimoramento junto aos funcionarios.

Esse resultado, assim como aquele que vem a seguir no grafico 8, vem a se
relacionar com abordagem de Eboli (2004, p.48-49), sobre a importancia
fundamental da identificacdo das competéncias criticas necessarias ao
desenvolvimento das atividades da instituicio. Competéncias essas, a serem
trabalhadas e disponibilizadas de forma eficaz, aos funcionarios através da
educacgao corporativa.

Em seguida, no grafico 8, trata-se da percepcao de situacbes em que os
funcionarios deveriam ter recebido mais conhecimento ou treinamento sobre

determinado tema de trabalho.

Grafico 8 — Se existem situacdes de trabalho em que deveria ter recebido mais
informacdes, conhecimento ou treinamento sobre determinado assunto
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Fonte: Autor da pesquisa com base em questionario aplicado em 2024.

Sobre situagdes em que os funcionarios sentiram que deveriam ter recebido
mais informagao, conhecimento ou treinamento sobre determinado assunto de sua
rotina de trabalho, conforme mostra o grafico 8, ou seja, a maioria afirmou ter
passado por esse tipo de situagcdo de forma fortemente expressiva, entdo, tal

situacao esta bem presente e alerta para a urgéncia por solugdes. Em termos de
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dados as respostas concordando com a existéncia desse problema deram uma
meédia de 92% em termos consolidados, com trés agéncias chegando a 100% das
respostas e nenhuma outra agéncia baixando de 85%. Constituindo, assim, um
conjunto de percepgdes de lacunas de aprendizado e capacitagdo o que se deve
buscar ser preenchido.

Apreende-se, portanto, a necessidade um esforco no sentido de verificar
detidamente, situacdes da rotina de trabalho dos funcionarios, as quais se constate
demanda de conhecimentos que possam, de forma alinhada, receber por parte das
atividades de educacéao corporativa, conhecimentos e capacitacido adequados.

A proxima tabela traz as opgdes de modalidades de atividades de educacao

corporativa cuja caréncia € expressa pelos funcionarios pesquisados.

Tabela 3 - O que é preciso ou falta ser oferecido pela educac¢ao corporativa visando melhor
desenvolvimento profissional, aprimoramento das atividades e crescimento na organizagao

. N o o A A Ranking

Opgdes Agir\\ma AgeE?ma Agecr:ma Age[r)10|a AgeEnC|a AganC|a Consolidado de
urgéncia

Aprendizado baseado 8°
Aprendizado social e 6°
colaborativo 31,58% 5,56% 41,67% 27,27% 16,67% 10,00% 21,36%
Treinamento 1°
presencial (aulas 57,89% 77,78% 75,00% 72,73% 58,33% 55,00%  66,02%
tradicionais)
Workshops/oficinas 36 84% 55,56% 58,33% 40,91% 66,67% 45,00%  48,54% 3°
Treinamento em sala 5°
de aula interativo 36,84% 16,67% 33,33% 22,73% 25,00% 25,00% 26,21%
Treinamento prético 4°
Simulagdes e Fazap 2°
(Fazegdode) 52,63% 50,00% 41,67% 63,64% 66,67% 70,00% 5825%
aprendendo
Outra. Especifique:™  526% 0,00% 8,33% 4,55% 25,00% 10,00%  7,77% 7°
Nenhuma 526% 556% 833% 000% 0,00% 0,00%  291% 9°

Fonte: Autor da pesquisa com base em questionario aplicado em 2024.
*: informacdes das especificagdes constam tabela 4, a seguir.
Obs.: Cada respondente pode escolher mais de uma opgao.

A tabela 3 revela os percentuais de respondentes que indicaram cada uma

das opc¢cdes de modalidades de atividades de educacéo corporativa, relacionadas.
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Tanto em percentuais de respondentes por agéncia, quanto de forma consolidada.
Isso gerou um ranking que demonstra dentre essas, quais as modalidades cuja
importancia e a falta sdo mais sentidas, e portanto, prioritarias que devem ser
atendidas.

Diante de um conjunto de possibilidades de métodos e modalidades para as
atividades de educacao corporativa, os dados demonstram a relevancia, assim
como, a falta que sentem os funcionarios da volta dos treinamentos presenciais com
aulas tradicionais que ficou em primeiro lugar e foi citada por 66,02% do total de
respondentes, além de simulagdes na pratica Fazap (fazendo e aprendendo), com
58,25%, seguidos por workshops e oficinas com 48,54 das indicagdes. Ainda sobre
Treinamento presencial (aulas tradicionais) destaca-se que essa opg¢ao ficou em
primeiro lugar de quatro das seis agéncias pesquisadas; sendo que uma escolheu
Simulagdes e Fazap (Fazendo e aprendendo) como a principal e a outra escolheu
essa opcao dividindo a lideranga com Workshops/oficinas.

Essas preferéncias que aqui se destacam, parecem reafirmar algumas
tendéncias captaveis em outras questdes levantadas na pesquisa como troca de
ideias e interagdes, mais presentes em aulas presenciais mostrando a necessidade
da retomada das aulas com maior contato humano presencial, assim como, a
necessidade de ligagao e aplicabilidade das atividades de educacé&o corporativa com
as demandas da rotina de trabalho, que por sua vez sdo entendidas como mais
enfatizadas nas simulagdes e oficinas, que também combinam maior possibilidade
de interacbes. Em resumo, a caréncia por aplicacéo pratica e por interacdes e troca
de ideias entre pessoas ficam aqui reforcadas, indicando a necessidade de avaliar o
reforgco dessas modalidades de atividades mais citadas.

Como um complemento a informacgao anterior, a tabela 4, a seguir, mostra as
opcdes especificas de formas ou modalidades de atividades de educagao
corporativa que nao constavam no rol de opcgbes apresentadas e que os
respondentes tiveram oportunidade de expor com suas palavras, assim como, as

quantidades de cita¢des de cada item relatado.
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Tabela 4 — Demandas especificas dos que assinalaram a opc¢ao “Outra. Especifique:”
Agéncia Opcao especifica Quantidade de citagdes

“In pratica”

Nenhuma opcéao especifica apontada

“Cursos atuais”

“Casos concretos”

“Tempo na agéncia para fazer cursos/treinamentos”

“Conteldo de maior demanda da agéncia”

“Conteudo voltado para tarefas operacionais”

“Contato com areas especializadas”

“Internet estavel para videos dentro da empresa”
Fonte: Autor da pesquisa com base em questionario aplicado em 2024.

MTmMmMmMMmMOoOO®@>
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Diante da possibilidade de especificar modalidades de praticas educativas
nao listadas na questdo anterior tratada na tabela 4, alguns respondentes
especificaram com suas proprias palavras itens que ndo constavam. Cada item
como se Vvé foi citado apenas uma vez. Contudo pode-se compreender que indicam
alinhamento a pratica do trabalho, dificuldade de tempo e contato ou interagdo com
outras areas, além de possibilidades de realizar atividades de educagao corporativa
durante o horario de trabalho.

O proximo grafico trata da capacidade do sistema de educagao corporativa de
proporcionar embasamento para maior confiangca e resolutividade nas acgdes do

trabalho.
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Grafico 9 - A educacao corporativa tem deixado seus utilizadores mais confiantes para
buscar e propor solugbes e enfrentar os desafios de trabalho.
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Fonte: Autor da pesquisa com base em questionario aplicado em 2024.

No que tange, a capacidade do sistema de educagao corporativa de com suas
atividades de aprendizagem promover confianca e superacao de desafios, a maioria
significativa entende que o sistema os atende nesse requisito. Porém do ponto de
vista da busca pela exceléncia do sistema e melhor atendimento das necessidades
de todos os funcionarios, é importante verificar que o contingente de respondentes
que discordam e, portanto, ndo se sentem atendidos nesse sentido € acima de 25%,
portanto, mais de um quarto dos respondentes. Além disso, € importante examinar
com atencdo a dindmica da agéncia E, na qual ocorreu um empate entre
concordantes e discordantes, assim como, as agéncias B e F, com discordantes
acima de 30%.

Para Han, Zhou, Carr e Jiang (2024, p. 8), a educagédo corporativa tem
potencial para dentro dos seus processos de capacitagdo e promocado do
conhecimento, desenvolver funcionarios mais motivados e engajados. Isso foi
verificado no grafico seguinte, de numero 10, em que aborda a percepg¢ao sobre a
capacidade das atividades de educagédo corporativa da organizagdo de gerarem

maior motivagao e engajamento profissional.



66

Grafico 10 - Apos realizagoes de atividades de educacao corporativa se sente mais
motivado e engajado como profissional
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Fonte: Autor da pesquisa com base em questionario aplicado em 2024.

Considerando efeitos importantes a serem buscados por um sistema de
educagao corporativa, a promogao do engajamento e motivagdo profissional é
percebida como efetiva pela maioria dos respondentes da pesquisa. Porém os
indices de discordancia também se mostram relevantes estando em 35% no
consolidado, portanto, acima de um tergo. Destacando-se, ainda, a agéncia B na
qual se registara um empate, ou seja, a metade dos funcionéarios, ndo tem
sentimentos de engajamento e motivagao estimulados pelas agdes de educagao
corporativa. Nesse sentido, faz-se importante analisar o motivo das discordancias
visando compreender e desenvolver solugdes de aprimoramento.

As respostas para a questao tratada na pesquisa, relativa a contribuicdo do
sistema de educacgao corporativa para contribuir com a promog¢ao da comunicagao
dos funcionarios com colegas e clientes estdo demonstradas no grafico 11 que vem
a seguir. Ela é importante ser percebida pois, conforme Meister (1999, p. 13), a
eficiéncia de cada trabalhador esta cada vez mais associada a sua capacidade de
se comunicar e colaborar com colegas, clientes e todos os entes que fagam parte da

cadeia de valor da organizag¢ao na qual trabalha.
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Grafico 11 — O sentimento de que as atividades de educagao corporativa contribuem
decisivamente para a capacitagao e disposicdo em colaborar e comunicar efetivamente com
colegas e clientes.
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Fonte: Autor da pesquisa com base em questionario aplicado em 2024.

No desenvolvimento da capacidade de iniciativa de colaboragdo e
comunicagdo, o grafico 11 demonstra que a maior parte dos funcionarios
respondentes percebem a contribuicdo efetiva das atividades de educagao
corporativa nesse sentido. O percentual discordante, porém, ndo é infimo. No geral,
mais de um terco (36%), dos respondentes ndo sente essa contribuicdo decisiva.
Constitui-se assim, necessidade de avaliacdo dos fatores responsaveis por essa
percepcao discordante, no sentido de verificar possibilidade de processos de
melhoria para garantir que todos os funcionarios, independentemente da agéncia,
possam se beneficiar plenamente dessas iniciativas.

O préximo grafico trata sobre as respostas relativas a capacidade do sistema
de educacdo corporativa contribuir com o aprimoramento do atendimento aos

clientes.
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Grafico 12- Se o sistema de educacao corporativa tem sido importante para melhorar a
qualidade do atendimento aos clientes
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Fonte: Autor da pesquisa com base em questionario aplicado em 2024.

Com relagcdo ao aprimoramento do atendimento a clientes, a ampla maioria
dos funcionarios atesta a importancia positiva das atividades de educacao
corporativa nesse processo. No agregado, a minoria discordante ficou em 17%. Fica
assim demonstrado, o éxito do sistema de educagao corporativa nesse aspecto,
assim como, a percepc¢ao dos funcionarios da educagao corporativa como elemento
essencial nesse contexto. Entretanto como se tem enfatizado ao longo dessas
analises de pesquisa, se faz importante, analisar com atengao os motivos da minoria
discordante que, na metade das agéncias pesquisadas, passa de 20%.

Nesse sentido, para ser bem-sucedida na relagdo com seus clientes, uma
empresa necessita estruturar e manter um equilibrio saudavel entre a tecnologia, a
organizagao e as pessoas. E o desenvolvimento de uma organizagdo aprendente
que visa fortalecer esse equilibrio, passa pelo estabelecimento da universidade
corporativa. (Singh, Vermae e Chaurasia ,2020, p.1290).

A proxima analise diz respeito a contribuicdo das atividades de educacédo
corporativa em realizagcdo de negdcios e cumprimentos das metas estabelecidas

pela organizagao.
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Grafico 13- As atividades de educacéao corporativa contribuiram efetivamente, para a
realizagdo de negdcios, assim como, o atingimento de objetivos e metas propostas pela
empresa no meu trabalho e da minha equipe
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Fonte: Autor da pesquisa com base em questionario aplicado em 2024.

Os dados expostos, no grafico 13, apontam para uma maioria expressiva
entendendo que a contribuicdo das atividades de educacdo corporativa para o
atingimento dos objetivos colocados pela empresa é efetiva. Isso sugere que os
programas de treinamento e desenvolvimento desempenham um papel significativo
Nno sucesso organizacional, capacitando os funcionarios para desempenhar seus
papéis de maneira mais eficaz e contribuir para os resultados globais da empresa.
Esses resultados destacam a importancia do investimento em educagéo corporativa
como uma estratégia fundamental para impulsionar o desempenho e a
competitividade no mercado.

As universidades corporativas adotam, normalmente, uma abordagem
proativa na qual o aprendizado se torna parte integrante da estratégia de negdcios
corporativos, tendo como objetivo alinhar e aprimorar os seus principais processos e
padrées. A necessidade de manter a forgca de trabalho pronta para reagir a
mudancas desafiadoras nos mercados e nas tecnologias é considerada vital para o

sucesso e a sustentabilidade dos negdcios. Isso explica porque universidades
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corporativas ganharam destaque entre as empresas de varios paises e setores.
(Scarso, 2017, p. 540)

Entretanto, a margem para aprimoramento do sistema também se mostra
presente nesse aspecto, ja que a minoria discordante ainda fica na casa dos 27% no
agregado. Observando a pesquisa mais detalhadamente, por agéncia, a
discordancia fica acima de 30% em metade das agéncias pesquisadas, com
destaque especial para a agéncia B, na qual a discordancia foi de 44%.

A seguir, sdo expostos os dados sobre as modalidades de cursos que no
entendimento dos funcionarios contribui mais eficazmente para engaja-los e motiva-

los.

Grafico 14 - Modalidades de cursos mais eficazes em motivar e engajar os participantes
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Fonte: Autor da pesquisa com base em questionario aplicado em 2024.

A maioria absoluta (82%) dos respondentes preferem os cursos presenciais
como a modalidade mais eficaz em motivar e engajar os participantes, prevalecendo
essa maioria em todas as agéncias. Isso pode ser atribuido a interagdo direta,
retorno imediato e oportunidades de contatos oferecidas pelos cursos presenciais.

Fato que sugere a possibilidade de reforco na oferta desse tipo de atividade, que
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ficou de certa forma preterido pelos cursos virtuais durante e no pods-pandemia,

especialmente pela facilidade das tecnologias (TDICs) atuais.

As alternativas para modalidades do conjunto de atividades do sistema de
educacao corporativa, sob a 6ética, dos funcionarios podem ser verificadas a seguir,

no grafico 15.

Grafico 15 - Para se aproximar das necessidades praticas de conhecimentos e habilidades
da rotina de trabalho o mais adequado é adotar um conjunto de praticas educativas (virtual,
hibrido ou presencial)
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Fonte: Autor da pesquisa com base em questionario aplicado em 2024.

Essa analise revela uma preferéncia altamente predominante por conjuntos
de praticas educativas que combinam elementos virtuais (EaD) e presenciais,
refletindo uma valorizacéo da flexibilidade e conveniéncia oferecidas pela educacéao
a distancia, junto com os beneficios da interagdo presencial e pratica. Portanto, a
adocao de um método hibrido que combine parte das atividades virtuais e parte
delas presenciais € o ideal sendo a preferéncia de 79% dos respondentes. Fica
patente ser essa a pratica mais recomendavel pois € a que agradara a grande
maioria o publico interessado. No entanto, ainda ha uma minoria que prefere
exclusivamente praticas 100% virtuais (EaD) ou 100% presenciais, destacando a
importancia de oferecer op¢des variadas para atender as preferéncias e

necessidades individuais dos participantes.
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Outro elemento, que pode se considerar relevante dessa analise é que
quando a maioria dos respondentes prefere uma combinacido das atividades a
distancia (EAD) e presencial, sinaliza para o possivel fato de ndo haver, uma simples
rejeicdo do publico pesquisado as novas tecnologias de aprendizagem e sim a
valorizagao de caracteristicas que as atividades presencias trazem como, interacdes
fisicas, presenciais e instantaneas e troca de ideias mais informais no chamado
olho-no-olho, que normalmente n&o acontecem na mesma qualidade em atividades
100% a distancia.

Em consonancia com os dados apresentados, Scarso (2017, p. 540) afirma
que para atingir seu objetivo de desenvolver competéncias, as universidades
corporativas fazem uso, frequentemente, de uma combinag¢ao de métodos de ensino
e aprendizagem, que variam de interagdes tradicionais a interagdes inovadoras entre
alunos e professores, bem como, incorporando tecnologias de aprendizagem
presencial e on-line.

O sentimento de falta de realizagao de algumas modalidades de atividades de

educacao corporativa se faz refletido no grafico 16.

Grafico 16 — Sente falta de realizar atividades de educacao corporativa na modalidade
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Fonte: Autor da pesquisa com base em questionario aplicado em 2024.
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Em termos de implicagdes, a preferéncia generalizada, apontada no grafico
16, por atividades presenciais reforca as opg¢des apontadas nos dois graficos
anteriores que demonstra um certo exagero de oferta apenas virtual e um certo
abandono de oferta de atividades presenciais, gerando saudosismo desse contato
presencial. Assim, sugere uma valorizacdo das interacbes face a face, e do
aprendizado em grupo. Esses resultados ressaltam a importadncia de uma
abordagem adaptativa e flexivel no desenvolvimento de programas de educagao
corporativa. A capacidade de oferecer uma variedade de opg¢des, combinando
elementos virtuais e presenciais, € essencial para atender as diversas necessidades
e preferéncias dos funcionarios, garantindo um engajamento significativo e um
desenvolvimento profissional eficaz e maior motivagdo na realizagdo de tais
atividades. Ademais, quando a questdo formulada aos respondentes traz a
expressao sinto falta, indica que no entendimento dos funcionarios, essa modalidade
tem sido oferecida menos no que seria desejavel. Quadro que parece vir a reforgar o
argumento de Silva (2014, p. 69), segundo o qual a educagéao corporativa ndo é

apenas virtual, mas fundamentalmente, relacional.

Ademais, Ha muitos subsidios que apontam para a necessidade de ampliacédo
de pesquisas e reflexdes sobre o atual desenvolvimento da educagao corporativa na
modalidade de ensino a distancia em empresas brasileiras. Ainda € baixa a
compreensao da relevancia de alguns elementos identificados por educadores e
pesquisadores da area, tais como problemas relacionados a capacitacdo e
percepcao efetiva do valor da interacdo na criagcado do conhecimento. Mesmo com o
potencial da comunicagao via internet, a falta de contato social ainda € um fator
limitante para o sucesso da educacdo corporativa a distancia (Cordeiro, Silva,
Langhi e Peterossi, 2022, p. 1118).

Em seguida, o grafico de numero 17 vem trazer as médias dos percentuais de
respostas que refletem satisfacdo ou insatisfagdo, obtidas com base no que
mostram os graficos de 1 a 13 os quais tratam questdes dentre as quais se pode
observar percep¢des de satisfagdo ou insatisfacdo com os aspectos levantados
sobre o programa de educagao corporativa pesquisado. Com sentido de contribuir,

em parte, com uma visédo de sintese sobre os resultados da pesquisa.
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Grafico 17 — Médias de percentuais de respostas que refletem satisfagao ou
insatisfacao.
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Autor pesquisa com base em questionario aplicado em 2024.

A presente analise por médias de satisfacdo e insatisfagdo vem colaborar
para reforgcar que de forma geral, embora minoritario, o indice de insatisfagbes
refletido nos resultados da pesquisa, € bastante significativo. Como se pode ver, a
média de percentuais de insatisfagdes chega préxima dos 50%.

Pode-se considerar um referencial importante se associado aos outros dados
refletidos na pesquisa, embora o desvio padrao para satisfacbes (25,17), e para
insatisfagcées (25,07), assim como as amplitudes (ambas 76), também sinalizam
grande dispersdo em relagdo a meédia traduzindo em diversidade nas opinides,
demandando uma abordagem holistica e estratégica por parte da organizagao para
compreensao e atuagao em tal contexto.

O gréfico 18 que vem a seguir, de forma complementar, reflete as médias dos
percentuais das diferencas de opinides nas questdes. Seja quando majoritariamente
de satisfagdo, seja quando de maioria insatisfeita. Vindo a mostrar, também de forma
sintética, um patamar médio de discordancia entre respondentes nessas duas
circunstancias. Ele foi projetado, portanto, com a intencédo de proporcionar uma

comparagao direta da média de divergéncia nas percepg¢des quando a maioria das
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respostas expressa insatisfagao, contrastando com as situagdes onde predominam
respostas de satisfagéo.

Grafico 18 — Médias de percentuais de divergéncias entre maiorias e minorias de

satisfeitos e insatisfeitos.
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Fonte: Autor da pesquisa com base em questionario aplicado em 2024.

Os dados deste grafico demonstram que a média de diferenga favoravel nas
questdes em que a maioria foi satisfeita foi de 37,50%. Ja nas questdes em que a
maioria apresentou percepcdes de insatisfacdo, a diferenca média favoravel foi de
59%. Ou seja, em média, nas questdes em que a maioria demonstra insatisfagéo,
essas percepgdes parecem ser mais intensamente compartilhadas.

Dessa forma, esse efeito comparativo, em conjunto com os demais dados da
pesquisa reforcam a necessidade da avaliacdo detalhada das percepcbes dos
funcionarios no sentido de aprofundar o processo de mapeamento de possibilidade
de melhorias nos processos de educagao corporativa da organizagao.

Com o objetivo de acrescentar a analise dos resultados ja discutidos,
apresenta-se, em seguida, uma visdo segmentada, relacionando alguns dados
pessoais dos respondentes (idade e grau de instrucdo) as respostas de trés
questdes-chave da pesquisa. As questdes escolhidas abordam o nivel de satisfagéao

e insatisfagdo dos respondentes, além de suas preferéncias por modalidades de
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cursos (virtuais, presenciais ou hibridos). Essa analise busca identificar padroes que
possam enriquecer a compreensao sobre o perfil dos participantes e suas escolhas
no contexto da educacao corporativa.

A selecao das trés questdes para analise foi feita com base em critérios de
relevancia e amplitude dos resultados obtidos. A primeira questdo escolhida,
analisada no grafico 1, que tratou sobre a satisfagdo com a proximidade e sintonia
apresentou o maior percentual de satisfacdo (84%) e reflete a percepgéo positiva
dos respondentes sobre a educagao corporativa, sendo um indicador de sucesso
nas iniciativas avaliadas. A segunda questao selecionada, com o maior percentual
de insatisfacao (92%), teve sua analise retratada no grafico 8, e trata da percepgéo
de situacbes em que se deveria ter recebido mais informacdes conhecimento ou
treinamento sobre determinado assunto, e permite identificar pontos de insatisfagao
e desafios a serem enfrentados, auxiliando na compreensao clara de areas que
necessitam de melhorias. Por fim, a terceira questdo, explicada no grafico 15, que
trata das preferéncias entre modalidades de cursos (virtuais, presenciais ou
hibridos), foi selecionada por seu carater estratégico, uma vez que tais preferéncias
podem influenciar diretamente o planejamento e a oferta de programas educacionais
no futuro.

Essas trés questdes foram escolhidas por oferecerem uma visdo contrastante
e estratégica: ao relacionar dados de satisfagdo, insatisfacdo e preferéncias de
modalidades de ensino com variaveis demograficas selecionadas (idade e grau de
instrugdo), a analise proporciona uma leitura mais rica e detalhada do perfil e das
expectativas dos respondentes.

Foram escolhidas dentre aquelas captadas na pesquisa, as caracteristicas
sociodemograficas de idade e grau de instrugdo por entender-se que sdo aquelas
que realmente teriam influéncia mais direta no processo de aprendizagem. No caso
do grau de instrugao, como o fator mais diretamente relacionado a educacgao, o nivel
educacional pode influenciar mais diretamente a compreensdo e a aplicagdo de
conceitos aprendidos em treinamentos corporativos. Ja em relacdo a idade
considerou-se relevante verificar possiveis indicativos em relagdo as diferencas
geracionais, uma vez que as faixas etarias podem refletir distintas experiéncias,

expectativas e familiaridades com os formatos de aprendizagem oferecidos. Haja
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vista aqueles que ja nasceram com acesso as tecnologias digitais, em comparagao
com quem comecou a trabalhar com maquinas de escrever, por exemplo.

A seguir, portanto, estdo dispostos os graficos 19 a 24, os quais apresentam
as referidas analises relacionando, respectivamente as questdes tratadas nos

graficos 1, 8 e 15 com dados de faixas etarias e grau de instrugao.

Grafico 19 - Satisfacao em relagao a proximidade dos conteudos de educacgao
corporativa com necessidades do trabalho por faixas de idade
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Fonte: Autor da pesquisa com base em questionario aplicado em 2024.

Com relacdo a satisfacdo demonstrada em relacdo a proximidade dos
conteudos com as necessidades do trabalho, O grafico 19 mostra aumento conforme
a idade, com o menor nivel de satisfacdo entre os profissionais de 20 a 30 anos
(cerca de 60%). No entanto, é importante notar que o contingente de respondentes
nessa faixa etaria foi muito pequeno, com apenas 2 participantes em um universo de
103. Isso pode limitar a representatividade dos dados e sugerir que a percepgao de
satisfagcao pode nao refletir a realidade dessa faixa etaria. As faixas de 31 a 50 anos
apresentam niveis altos de satisfagcdo, enquanto apdés os 50 anos, ha uma leve
queda, ainda assim mantendo indice alto (aproximadamente 80%). Essa tendéncia

sugere que os conteudos estdo mais alinhados as necessidades dos profissionais
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em fases intermediarias de carreira. Reforca-se assim a importancia de pesquisas
mais especificas e aprofundadas com relagdo aos motivos da satisfacdo ou
insatisfacao dos funcionarios. No presente caso, mais especificamente, com relagao

as faixas etarias dos 20 a 30 anos e daqueles com mais de 50.

Grafico 20 - Satisfacdo em relagcido a proximidade dos conteudos de educacéao
corporativa com necessidades do trabalho por grau de instrugao
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Fonte: Autor da pesquisa com base em questionario aplicado em 2024.

O grafico 20 ilustra a satisfacdo em relagdo a proximidade dos conteudos de
educagao corporativa com as necessidades do trabalho, segmentada por grau de
instrucdo. Observa-se que a satisfacdo é mais alta entre os profissionais com ensino
médio, atingindo quase 100%. No entanto, é importante ressaltar que o numero de
respondentes nessa categoria € significativamente menor, com apenas 4
participantes em um total de 103, representando pouco mais de 3% da amostra. Isso
pode limitar a representatividade dos resultados.

Os profissionais com graduacédo apresentam uma satisfacdo em torno de
85%, enquanto aqueles com pdés-graduacdo mostram a menor satisfagdo, cerca de
80%. Essa tendéncia pode sugerir que, a medida que o nivel de instrugdo aumenta,

a percepcao de alinhamento entre os conteudos oferecidos e as necessidades do
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trabalho tende a diminuir. Isso pode refletir a busca por conteudos mais
especializados ou avangados por parte dos profissionais mais educados, que podem

sentir que as ofertas atuais ndo atendem suas expectativas.

Grafico 21 - Percepcgao de necessidade de mais informagdes, conhecimento ou
treinamento em situagdes de trabalho por faixas de Idade.
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Fonte: Autor da pesquisa com base em questionario aplicado em 2024.
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O presente grafico 21 parece reforcar tendéncia do grafico 20, que revelou
que a satisfagdo com o programa tende a ser menor no publico mais jovem e mais
experiente, sendo importante ressaltar o numero reduzido de respondentes da faixa
de 20 a 30 anos que € de apenas 1,94% do total de respondentes. Ainda assim,
parece clara a necessidade de novas pesquisas e analises aprofundadas para

captar de forma detalhada as necessidades desses segmentos de funcionarios.
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Grafico 22 - Percepcao necessidade de mais informagdes, conhecimento ou
treinamento em situagdes de trabalho por grau de instrugao.
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Fonte: Autor da pesquisa com base em questionario aplicado em 2024.

No presente grafico 22, verificou-se provavel tendéncia no sentido de que
funcionarios com ensino médio e graduagcdo possam sentir de forma ainda mais
critica, a necessidade dos subsidios fornecidos pela educagao corporativa, captada
nessa questdo, se comparados com aqueles funcionarios que atingiram o nivel de
pos-graduacao. Tendo em vista a diferenca de 10% em relagdo as percepgdes de
insatisfacdo desses segmentos, ou seja, 100%, para os que nao possuem pos-

graduacéao e 90% para aqueles que possuem.
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Grafico 23 - Conjunto de atividades educativas considerado mais adequado para
necessidades de conhecimentos e habilidades de trabalho por faixas de idade.
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Fonte: Autor da pesquisa com base em questionario aplicado em 2024.

O grafico 23 apresenta as preferéncias por diferentes formatos de atividades
educativas segundo as faixas etarias, com o objetivo de identificar qual modalidade
€ considerada mais adequada para o desenvolvimento de conhecimentos e
habilidades no trabalho. O formato hibrido, que combina atividades presenciais e
virtuais, € amplamente preferido em todas as faixas etarias, com maior adesao entre
os grupos de 41 a 50 anos e mais de 50 anos, sugerindo que esses profissionais
buscam flexibilidade e a combinagao de diferentes métodos de aprendizado. A faixa
etaria de 31 a 40 anos também demonstra forte preferéncia pelo modelo hibrido,
enquanto a 20 a 30 anos apresenta uma ligeira queda em relagdo as demais. Por
outro lado, o formato totalmente virtual tem baixa aceitagao geral, com certa adesao
entre os respondentes mais velhos, possivelmente indicando que esse grupo
valoriza a conveniéncia e a possibilidade de adaptar o aprendizado as suas rotinas.
O totalmente presencial € mais popular entre os mais jovens, especialmente na faixa
de 20 a 30 anos, o que pode refletir uma preferéncia por interagdes diretas e a
vivéncia pratica, seguida pela faixa de mais de 50 anos, que também valoriza esse

contato presencial.



82

No entanto, é crucial destacar que a faixa etaria de 20 a 30 anos conta com
apenas dois respondentes de um total de 103, o que limita a representatividade
desse grupo no estudo. Essa amostra reduzida significa que as conclusdes sobre
essa faixa devem ser interpretadas com cautela, pois os resultados podem nao
refletir com precisdo a opinido de uma populagdo maior nessa idade. Apesar da
preferéncia aparente, por atividades presenciais entre o0s jovens, a pouca
participacado pode distorcer as tendéncias reais. Portanto, enquanto as faixas etarias
intermediarias e mais velhas sdo bem representadas e oferecem uma base sélida
para a analise, qualquer inferéncia sobre o grupo de 20 a 30 anos precisa ser feita

com reservas, devido a sua baixa amostragem.

Grafico 24 - Conjunto de atividades educativas, considerado mais adequado para
necessidades de conhecimentos e habilidades de trabalho por grau de instrugéo.
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Fonte: Autor da pesquisa com base em questionario aplicado em 2024.

O grafico 24 revela as preferéncias por diferentes formatos de atividades
educativas de acordo com o grau de instrucdo, destacando o que cada grupo
considera mais adequado para o desenvolvimento de conhecimentos e habilidades

no trabalho. O formato hibrido, que combina atividades presenciais e virtuais, é
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amplamente preferido em todos os niveis de instrugdo. A preferéncia é
especialmente marcante entre aqueles com ensino médio, que demonstram quase
100% de adesao a essa modalidade. No entanto, € importante observar que os
respondentes de nivel médio representam apenas 3,88% do total, o que limita a
representatividade desse grupo e deve ser considerado ao interpretar os dados. Os
individuos com graduacéo e pos-graduagdao também mostram alta preferéncia por
esse formato, embora em propor¢des ligeiramente menores.

O formato totalmente virtual tem menor aceitagdo geral, com certa adesao
entre aqueles com graduagcdo e poés-graduagao, o que pode refletir uma maior
familiaridade com a educagao a distancia e a valorizacdo da conveniéncia. No
entanto, os que possuem ensino médio demonstram uma aceitacdo quase nula por
essa modalidade, possivelmente por preferirem interagbes mais diretas e
estruturadas. Ja o formato totalmente presencial tem uma aceitagdo moderada,
especialmente entre aqueles com graduacgéo e pos-graduagao, sugerindo que, para
esses grupos, a interagcdo presencial ainda tem um valor importante, talvez por
questdes de networking e contato direto com professores e colegas.

Em resumo, o formato hibrido é claramente considerado o mais adequado em
todos os niveis de instrugdo, sendo dominante no ensino médio, enquanto os niveis
mais elevados, como graduacéao e pos-graduagao, apresentam algum valor atribuido
tanto ao totalmente presencial quanto ao totalmente virtual. A limitagdo na
representatividade dos respondentes de nivel médio deve ser considerada ao se
avaliar as conclusdes sobre as preferéncias educativas.

No quadro 9, estda demonstrada uma sintese dos instrumentos estatisticos

utilizados na pesquisa.

Quadro 9 - Sintese dos Instrumentos Estatisticos Utilizados na Pesquisa

Instrumento
Tipo de Analise Estatistico Descricao Finalidade
Utilizado

Frequéncia Calculo da porcentagem de
Percentual de
Percentual respondentes que concordam
Concordantes ~
com cada questao

Determinar a maioria de
concordantes

Percentual de Calculo da porcentagem de Determinar a maioria de
Discordantes respondentes que discordam discordantes
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Instrumento
Tipo de Analise Estatistico Descri¢cao Finalidade
Utilizado
com cada questao

Analise de Calculo da média das respostas |Informar a média das
Tendéncia Média positivas e negativas para cada |respostas consideradas
Central questao positivas e negativas
Andlise de . ~ Calculo do desvio padrao das Mostrar a dispersao das

. ~ Desvio Padrao » .
Dispersao respostas positivas e negativas |respostas

Informar a diferenca
média entre respostas
positivas e negativas

Calculo da diferenga média entre

Média da Diferenga " .
respostas positivas e negativas

Comparacao
entre Grupos Calculo do desvio padrao da

Desvio Padréo da .
. diferenga entre respostas
Diferenca - i
positivas e negativas

Mostrar a dispersao das
diferengas entre
respostas positivas e
negativas

Fonte: Autor da pesquisa com base em questionario aplicado em 2024.

Esse quadro, fornece um resumo claro e organizado dos instrumentos
estatisticos utilizados na sua pesquisa, suas descri¢cdes e finalidades, facilitando a
compreensao da metodologia aplicada na analise dos dados. Ele ajuda a entender

como os dados foram analisados para tirar conclusdes significativas e relevantes.

4.3 PRODUTO: PROPOSTA DE UM DOCUMENTO ORIENTADOR

No apéndice C deste trabalho, encontra-se um documento orientador
elaborado a partir dos resultados da pesquisa. Intitulado "Documento Orientador
para Aprimoramento da Educacao Corporativa em uma Instituicdo Bancaria Publica",
o objetivo do documento €& fornecer um conjunto de recomendacgdes detalhadas para
fortalecer o sistema de educacdo corporativa da instituicdo. Ele foi desenvolvido
para identificar areas de oportunidade e pontos de melhoria destacados pela
pesquisa, propondo solugdes praticas e especificas para apoiar tanto o
desenvolvimento profissional dos colaboradores quanto a eficiéncia organizacional.

E estruturado em varias secdes, cada uma dedicada a diferentes aspectos do
sistema de educacéao corporativa. Ele apresenta uma sintese dos principais achados
da pesquisa e, com base nesses achados, propde estratégias de implementacao

que respondem diretamente aos desafios identificados. As recomendacgdes sao
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acompanhadas de orientagdes praticas, que incluem sugestdes sobre metodologias,
ferramentas e recursos necessarios para a execugao das melhorias propostas.

Adicionalmente, o documento considera as particularidades do contexto
organizacional da instituicdo bancaria, oferecendo uma analise contextualizada das
recomendacgdes. Isso permite que as solugdes sejam mais diretamente aplicaveis e
eficazes no ambiente especifico em que serdo implementadas. Além disso, o
documento sugere formas de monitorar o progresso das iniciativas recomendadas e
ajustar as estratégias conforme necessario. Embora o documento tenha sido
desenvolvido com foco em uma instituicdo especifica, sua estrutura e conteudo tém
potencial de adaptagdo para outras organizagées que compartilhem caracteristicas
ou desafios similares. O framework apresentado pode ser ajustado para diferentes
contextos organizacionais, fornecendo uma base sélida para o desenvolvimento de
praticas de educacdo corporativa que estejam alinhadas com os objetivos
estratégicos de qualquer organizagdo interessada em aprimorar suas praticas
educativas.

Em suma, o documento orientador serve como uma ferramenta pratica e
detalhada para guiar a implementagdo de melhorias na educagdo corporativa,
baseando-se em evidéncias coletadas ao longo da pesquisa. Seu conteudo
proporciona um caminho claro para a tomada de decisdes informadas, promovendo
o desenvolvimento de iniciativas educacionais que estejam em consonancia com as

necessidades dos colaboradores e os objetivos da organizagéo.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

O presente trabalho de dissertacdo de mestrado teve como seu objetivo geral,
realizar uma analise sobre percepgdes dos funcionarios de agéncias de um banco
publico da cidade de Joao Pessoa, em relagdo ao sistema de educagao corporativa
utilizado pela instituigdo para a aprendizagem e o desenvolvimento organizacional e
profissional, buscando identificar pontos passiveis de melhoria visando o seu
aprimoramento.

Nesse sentido, no cumprimento do que foi proposto pela pesquisa, niveis de
satisfacdo, preferéncias pelos formatos de ensino e alternativas de melhoria foram
levantadas e analisadas na secgédo 4 (Apresentagao e analise de resultados) desta
pesquisa. Culminando na elaboragdo de um documento orientador com sugestdes
para aprimorar as praticas de educacgao corporativa na instituicdo pesquisada.

Dentre os resultados observados, pdOde-se verificar, de maneira geral,
percepcao predominantemente positiva e de reconhecimento da importancia e da
presenca relevante do sistema de educagao corporativa da organizagao, oferecendo
apoio para o bom andamento do trabalho. Entretanto, mesmo entre os itens com
avaliagcbes majoritariamente favoraveis, os percentuais de discordantes ou
insatisfeitos sempre foram relevantes, frequentemente acima de 20% em termos
consolidados. Tendo havido situagbes em que os respondentes de algumas
agéncias apontaram discordancia de 50% ou até mesmo uma inversao em relagao
ao quadro geral. Isso demonstra a necessidade da organizagao compreender melhor
os motivos dessas insatisfagbes e, assim, procurar assegurar que a educacgao
corporativa atenda os seus funcionarios de maneira mais efetiva, fazendo com que
tais insatisfagdes diminuam ou desaparecam.

Com relacdo as possiveis insuficiéncias na capacitagdo profissional
propiciada pelo sistema de educacado corporativa, a pesquisa revelou que uma
expressiva maioria (92%) do total de respondentes, chegando a unanimidade
(100%) em trés agéncias, que reportaram ter se deparado com situagdes nas quais
sentiram que deveriam ter recebido mais informacgdes, conhecimento ou treinamento
em relagdo a assuntos que lhe foram demandados no trabalho. Esses dados

apontam lacunas significativas na capacitagcdo dos funcionarios, indicando a
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necessidade de solugdes. Portanto, é crucial que a Instituicdo identifique e atenda as
necessidades especificas de conhecimento para que possa promover seu
tratamento de forma adequada.

O fator tempo foi abordado na pesquisa e se apresentou como um recurso
critico que nao esta sendo suficiente para realizacdo das atividades de educacao
corporativa. Ou seja, de forma consolidada, 83% consideram que nao tem tido
tempo suficiente. Tendo ainda, na analise por agéncia, a agéncia D com 95% dos
funcionarios respondendo que o tempo é insuficiente. Esse dado ressalta a
necessidade urgente de se buscar equalizacdo entre as atividades regulares de
trabalho e as atividades de educacgédo corporativa, a fim de garantir o sucesso na
capacitacao profissional oferecida.

No que tange as necessidades e preferéncias por modalidades de atividades
de educacgao corporativa, verificou-se a preferéncia pela valorizagdao daquelas
modalidades que apresentem mais oportunidades de interagcdes pessoais e troca de
ideias, assim como, conexdao mais direta com a pratica, ou seja, treinamentos
presenciais (sem descartar a possibilidades de parte dele ser virtual), oficinas e
simulagbes/Fazap (fazendo e aprendendo). Isso indicou uma clara demanda por
experiéncias que enfatizem a pratica, promovam o encontro presencial e a interagao
com partes de interatividade virtual. Nessa mesma linha, a maioria dos funcionarios
(82%), entendeu que os cursos presenciais sao mais eficazes para promogéo do
engajamento e da motivagdo que os cursos totalmente virtuais (a distancia), que
viraram uma pratica predominante e quase exclusiva.

Isso se evidencia ainda mais quando em outra questdo um percentual acima
de 80%, tanto no ambito consolidado quanto em 5 das 6 agéncias pesquisadas,
respondeu sentir falta de atividades presenciais, demonstrando o provavel efeito ou
certo cansago ou esgotamento de oferta de atividades apenas virtuais com,
praticamente, o abandono de oferta de atividades presenciais, gerando caréncia
pelo contato presencial e os seus beneficios de interagao.

Também foi possivel concluir que ndo houve, de maneira geral, rejeicdo ou
resisténcia as tecnologias digitais, tendo em vista que em termos de opgao por
atividades presenciais, virtuais ou mistas, a maioria (79%) preferiu atividades mistas,

portanto, uma combinagao de atividades presenciais e virtuais. Havendo, contudo,
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um contingente minoritario que prefere atividades totalmente presencias ou
totalmente virtuais.

Esse quadro de preferéncias e necessidades, por conseguinte, destacou a
importancia de se estabelecer canais de comunicagao abertos, faceis e confiaveis
para que se possa captar e compreender as demandas de aprendizagem dos
funcionarios. Assim, pode-se estabelecer um sistema com abordagem flexivel e
personalizavel no desenvolvimento de programas de educagéao corporativa capaz de
engajar e satisfazer a todos os funcionarios, independentemente de suas inclinagdes
por formatos especificos.

A relevancia da implementacdo de canais de comunicag¢ao aprimorados ficou
reforcada quando os dados da pesquisa também mostraram que a maioria dos
respondentes sente falta de oportunidades de propor melhorias de acordo com suas
percepcdes de necessidades.

Pode-se considerar que esse estudo contribuiu para o campo académico ao
fornecer uma analise sobre percepcdes dos funcionarios em relacido a educacao
corporativa. A pesquisa procurou nao apenas mostrar como a educagéo € vista
dentro de uma organizacdo, mas também identificar areas especificas de melhoria
com base em dados empiricos. Essas descobertas trazem elementos que podem
ser relevantes para a literatura sobre gestdo de recursos humanos e educagao
organizacional, oferecendo informagdes para futuras pesquisas. Além disso, a
compreensao detalhada das preferéncias educacionais dos funcionarios entre
modalidades presenciais, virtuais e mistas pode proporcionar insights valiosos para
personalizar e otimizar os programas educacionais nas empresas, de modo a criar
um ambiente (ba) mais adequado que agrade aos participantes para promover o
compartilhamento, a internalizagao e a criagdo de conhecimento.

No ambito pratico, ofereceram-se indicagdes estratégicas para a melhoria
continua dos programas de educagao corporativa, ajudando as organizagbes a
alinharem suas estratégias educacionais com as necessidades e expectativas dos
funcionarios. As recomendacdes praticas para a gestao eficiente de recursos e a
implementagcdo de abordagens flexiveis e personalizaveis podem se mostrar

importantes. Tais estratégias tendem a promover um ambiente de aprendizagem
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inclusivo e eficaz, aumentando a motivagcdo e o engajamento dos colaboradores,

além de otimizar o uso dos recursos organizacionais.

Socialmente, essa pesquisa pode contribuir para promover a criagao de um
ambiente de trabalho mais engajado, colaborativo e inovador. Ao atender melhor as
necessidades educacionais dos funcionarios, promove-se uma cultura
organizacional positiva, que valoriza as interagbes pessoais e o contato presencial.
Isso fortalece os lagos sociais e profissionais dentro da organizagao, fomentando um
ambiente de trabalho que valoriza a colaboragao e a troca de conhecimento.

Com relagao as limitacdes desta pesquisa, destaca-se que foi conduzida com
uma amostra restrita de participantes (103), que estatisticamente é significativa,
todavia numa organizagcdo que tem milhares de colaboradores, sendo em torno de
400 pessoas que trabalhavam em 6 de 21 agéncias, somente em Jodo Pessoa (PB),
ainda assim tem que se ter o cuidado com a limitagdo e a generalizagdo dos
resultados. Além disso, houve uma restricdo geografica significativa, focando-se
exclusivamente na cidade de Joao Pessoa, quando sabidamente a organizagao tem
agéncias em milhares de municipios brasileiros e até no exterior. O que enseja
realizacdo de pesquisas nessa mesma linha, que possam abranger outras
localidades. Todavia, os resultados colhidos na amostra puderam representar de
forma significativa, o que pensam os colaboradores da cidade de Jodo Pessoa.
Outro ponto a ser considerado € o método de coleta de dados, que se baseou
exclusivamente em questionarios com perguntas fechadas, n&o permitindo a
exploracdo mais aprofundada por meio de entrevistas ou métodos qualitativos
complementares, devido ao pouco tempo disponivel entre a data que o Comité de
Etica autorizou a pesquisa e o prazo final de defesa da dissertacdo, o que se fosse
feito, talvez, pudesse enriquecer ainda mais a compreensdo dos fendmenos
estudados. Ao explorar as percepcdes dos funcionarios sobre a educacao
corporativa, abre-se caminho para futuras investigagcbes que possam aprofundar
ainda mais o entendimento e a eficacia dos programas corporativos de
desenvolvimento profissional, numa organizagdo que deve ser aprendente. Para
ampliar a validade e a aplicabilidade dos achados, sugere-se a realizagao de novos
estudos com amostras maiores e diversificadas geograficamente. Isso permitira uma

analise mais abrangente das percepcdes dos funcionarios em diferentes contextos
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culturais, regionais socioecondmicos € organizacionais, enriquecendo a
compreensao global sobre o tema.

Além disso, a inclusdo de métodos qualitativos, como entrevistas
semiestruturadas ou grupos focais, pode complementar os dados obtidos por
questionarios fechados. Essa abordagem pode fornecer uma visao mais profunda e
detalhada das experiéncias e percepcdes dos funcionarios sobre a educagao
corporativa, enriquecendo a compreensao holistica do tema. Estudos longitudinais
sdo igualmente recomendados para acompanhar as mudangas nas percepgoes e
necessidades ao longo do tempo, oferecendo insights valiosos sobre os efeitos
duradouros das intervengdes educacionais.

Em suma, avaliar o impacto organizacional dos programas de educagao
corporativa € importante para entender seu verdadeiro valor. Estudos que
investiguem n&o apenas a satisfacao dos funcionarios, mas também o desempenho
organizacional, a retengdo de talentos e a cultura organizacional, sé&o
recomendaveis. Comparagdes entre diferentes setores e tipos de organizagdes
também sao importantes para identificar particularidades e adaptar estratégias
educacionais as necessidades especificas de cada contexto.

Essas sugestbes para pesquisas futuras visam fortalecer o campo da
educacgao corporativa, promovendo um desenvolvimento continuo e adaptado as
demandas dinédmicas do mercado de trabalho, tanto para a organizagdo ora
estudada como para outras organizagoes.

Atendendo um dos objetivos propostos para o presente trabalho de
pesquisa, elaborou-se a partir da analise das percepg¢des dos funcionarios um
documento orientador que sintetiza um conjunto de propostas para aprimorar a
educacao corporativa na organizagao. Este documento visa oferecer diretrizes claras
e praticas para abordar as lacunas identificadas e promover um ambiente de
aprendizado mais eficaz e alinhado com as necessidades e expectativas dos
funcionarios.

Para o autor da pesquisa, o trabalho proporcionou uma profunda imersao no
campo da educacdo corporativa, A analise das percepcdes dos funcionarios
permitiu-nos trazer a tona, significativas lacunas no programa educacional da

instituicdo, gerando insights valiosos e sugestdes concretas para melhorias. Esta
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pesquisa nao apenas enriqueceu nosso conhecimento tedrico, mas também
fortaleceu as habilidades em pesquisa e analise de dados. As recomendacdes
desenvolvidas visam nao sO preencher essas lacunas, mas também alinhar o
programa educacional com os objetivos estratégicos da organizagdo. Em suma, o
estudo contribuiu significativamente para a formagdo académica e profissional do

autor da pesquisa.
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APENDICE A

UNIVERSIDADE FEDERAL DA PARAIBA
CENTRO DE EDUCAGAO
PROGRAMA DE POS-GRADUAGAO EM GESTAO NAS ORGANIZAGOES
APRENDENTES (MPGOA)

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)
Prezado(a),

O pesquisador Carlos Eduardo Cavalcanti Gongalves, aluno matriculado no
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM GESTAO NAS ORGANIZACOES
APRENDENTES (MPGOA), sob orientacdo do Prof. Dr. Roberto Vilmar Sartur,
convida-o(a), para participar da pesquisa intitulada, “EDUCAGAO CORPORATIVA
NA PERCEPCAO DE FUNCIONARIOS DE UMA AGENCIA DE BANCO
PUBLICO”. Para tanto, precisara assinar o TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE
E ESCLARECIDO (TCLE) que visa assegurar a prote¢ao, a autonomia e o respeito
aos participantes de pesquisa em todas as suas dimensoes: fisica, psiquica, moral,
intelectual, social, cultural e/ou espiritual — e que a estruturacéo, o conteudo e forma
de obtencao dele observam as diretrizes e normas regulamentadoras de pesquisas
envolvendo seres humanos preconizadas pela Resolugcao 466/2012 e/ou Resolugao
510/2016, do Conselho Nacional de Saude e Ministério da Saude.

Objetivo Geral da pesquisa: Analisar as percep¢des dos funcionarios de agéncias de
um banco publico a respeito da educagao corporativa para a aprendizagem e

desenvolvimento organizacional e profissional, visando o seu aprimoramento.
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Objetivos Especificos:

« Verificar o nivel de satisfacdo dos funcionarios em relagao aos programas de
educacao corporativa, fazendo uma analise comparativa em agéncia de
diferentes perfis de uma mesma cidade;

« Detectar preferéncias e percepcbes com a experienciagdo entre os
programas de educacgao corporativa presencial, hibrido ou virtual (EaD).

» Propor alternativas de melhoria com base nos resultados da pesquisa,
elaborando um documento sugestdo que sirva como orientador sobre
aprimoramento da gestdo e das praticas de atividades de educagao
corporativa no respectivo banco.

A presente pesquisa se propde a coletar, tratar e analisar dados através de
questionario, gerando informagdes que irdo contribuir com o conhecimento cientifico
sobre educagao corporativa e 0 seu aprimoramento.

Sua decisao de participar neste estudo deve ser voluntaria e nao resultara em
nenhum custo ou 6nus financeiro para si, ou seu empregador. Vocé nao sofrera
nenhum tipo de prejuizo ou puni¢do caso decida n&o participar desta pesquisa.
Todos os dados e informagdes fornecidos por vocé serdo tratados de forma
andnimal/sigilosa, ndo permitindo a sua identificagcao.

Esclarecemos-lhe que os riscos da sua participacdo sdo considerados
minimos, limitados a possibilidade de eventual duvida ou desconforto psicolégico ao
responder as questdes que lhe serdao apresentadas.

CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO Ao colocar sua assinatura ao final
deste documento, VOCE, de forma voluntaria, na qualidade de PARTICIPANTE da
pesquisa, expressa o seu consentimento livre e esclarecido para participar deste
estudo e declara que esta suficientemente informado(a), de maneira clara e objetiva,
acerca da presente investigacdo. E recebera uma copia deste Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), assinada pelo(a) Pesquisador(a)

Responsavel.



98

Jodo Pessoa-PB, / /

Assinatura, por extenso, do(a) Participante da Pesquisa

Carlos Eduardo Cavalcanti Gongalves
Pesquisador Responsavel pela Pesquisa

Informacgdes de contato do Pesquisador
Carlos Eduardo Cavalcanti Gongalves
Email:carloscanti1976@gmail.com

Orientador da pesquisa:
Prof. Dr. Roberto Vilmar Satur
E-mail:robertosatur@yahoo.com.br

Endereco e Informacdes de Contato do Comité de Etica em Pesquisa
(CEP)/CCS/UFPB

Comité de Etica em Pesquisa (CEP) Centro de Ciéncias da Saude (1° andar) da
Universidade Federal da Paraiba Campus | — Cidade Universitaria / CEP: 58.051-
900 — Joao Pessoa-PB

Telefone: +55 (83) 3216-7791

E-mail: comitedeetica@ccs.ufpb.br Horario de Funcionamento: de 07h as 12h e de
13h as 16h.

Homepage: http://www.ccs.ufpb.br/eticaccsufpb
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99

APENDICE B

QUESTIONARIO DE PESQUISA

Prezado(a) participante,

Agradecemos por participar de nossa pesquisa através deste questionario impresso. Antes de
responder, por favor, atente-se as seguintes instrugdes: O Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE) referente a esta pesquisa esta anexado a este questionario. Recomendamos que
reserve um momento para ler atentamente o TCLE, que contém informagdes cruciais sobre os
objetivos, procedimentos, beneficios e possiveis riscos associados ao estudo.

Ao prosseguir com suas respostas, vocé confirma sua compreensdo do TCLE e consente
voluntariamente em participar desta pesquisa.

Agradecemos por sua colaboragéo.

Dados do Participante
1.1. Sexo: 1-[ JMasculino 2-[ JFeminino  3-[ ]Outro

1.2. Idade:1-[ ]Menos de 20 anos 2-[ ]20-30 anos 3-[ ]31-40 anos 4-[ ]41-50 anos 5-[ ]Mais de
50 anos

1.3.Tempo que atua nesta organizacdo:1-[ ]Menos de 1 ano 2-[ ]1-3 anos 3-[ 14-6 anos 4-[ ]7-10
anos 5-[ ]Mais de 10 anos

1.4.Fungado/Cargo atual: 1-[ ]Gerente Geral 2-[ ]Gerente de Relacionamento 3-[ ]Gerente de
Servigos
4-[ ]Caixa 5-[ ]Agente comercial  6-[ ]Supervisor de Atendimento

1.5.Grau de Instrugéo: 1-[ ]JEnsino Médio  2-[ ]Graduagao 3-[ JPés-Graduagao

Reagao

1. Estou satisfeito com a proximidade e sintonia entre os contetidos das atividades de educacao
corporativa que realizo com as minhas necessidades diarias do trabalho.
1 - Discordo totalmente 2 - Discordo 3 - Concordo 4 - Concordo totalmente

2. Sinto falta de interagbes e troca de ideias com outros colegas, inclusive de outras agéncias,
nas atividades de educagéao corporativa.
1 - Discordo totalmente 2 - Discordo 3 - Concordo 4 - Concordo totalmente

3. Tenho tempo suficiente e condicbes para participar das atividades de educacgao corporativa
no meu dia de trabalho.
1 - Discordo totalmente 2 - Discordo 3 - Concordo 4 - Concordo totalmente

4. Sinto falta de oportunidade de propor melhorias e/ou adequacdes ao sistema de educacgao
corporativa da empresa, conforme minhas percepgdes sobre minhas necessidades de
trabalho e de minha equipe.

1 - Discordo totalmente 2 - Discordo 3 - Concordo 4 - Concordo totalmente



o

10.

11.

12.

13.
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A educagéao corporativa oferecida pela empresa me oferece conhecimentos suficientemente
adequados aos perfis de produtos e clientes com os quais trabalho.
1 - Discordo totalmente 2 - Discordo 3 - Concordo 4 - Concordo totalmente

Aprendizado

Sinto que a educacdo corporativa da minha empresa preenche satisfatoriamente as
necessidades de aprendizado que meu trabalho me demanda.
1 - Discordo totalmente 2 - Discordo 3 - Concordo 4 - Concordo totalmente

Consigo aplicar diretamente e com éxito, em minhas necessidades de trabalho, as atividades
de educacéao corporativa que realizo.
1 - Discordo totalmente 2 - Discordo 3 - Concordo 4 - Concordo totalmente

Percebo situagbes de trabalho em que deveria ter recebido mais informagdes, conhecimento
ou treinamento sobre determinado assunto.
1 - Discordo totalmente 2 - Discordo 3 - Concordo 4 - Concordo totalmente

O que eu sinto que preciso e esta faltando ser oferecido pela educagao corporativa da
organizacédo para meu melhor desenvolvimento profissional, possibilitando o aprimoramento
das minhas atividades e o crescimento na organizagdo? (Pode escolher mais de uma
opgao).

1.[ 1Aprendizado baseado em jogos interativos

2.[ ] Aprendizado social e colaborativo

3.[ ] Treinamento presencial (aulas tradicionais)

4.[ ] Workshops/oficinas

5.[ ] Treinamento em sala de aula interativo

6.[ ] Treinamento pratico em laboratérios

7.[ 1 Simulagdes e Fazap(Fazendo e aprendendo)

8.[ ] Outra (Especifique: )"

9.[ ] Nenhuma

Comportamento

As atividades de educagio corporativa me deixam sempre mais confiante para buscar e
propor solugdes assim como, enfrentar meus desafios de trabalho.
1 - Discordo totalmente 2 - Discordo 3 - Concordo 4 - Concordo totalmente

Apos realizagbes de atividades de educagao corporativa, me sinto sempre mais motivado e
engajado como profissional.
1 - Discordo totalmente 2 - Discordo 3 - Concordo 4 - Concordo totalmente

Sinto que as atividades de educacgao corporativa que realizo contribuem decisivamente para
minha capacidade e disposi¢édo para colaborar e me comunicar efetivamente com colegas e
clientes.

1 - Discordo totalmente 2 - Discordo 3 - Concordo 4 - Concordo totalmente

Resultado
O sistema de educacgdo corporativa tem sido importante para melhorar a qualidade do

atendimento aos clientes.
1 - Discordo totalmente 2 - Discordo 3 - Concordo 4 - Concordo totalmente
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14. As atividades de educagdo corporativa contribuiram efetivamente, para realizacdo de
negoécios, assim como, o atingimento de objetivos e metas propostas pela empresa na
realizagdo de meu trabalho e da minha equipe.

1 - Discordo totalmente 2 - Discordo 3 - Concordo 4 - Concordo totalmente

Preferéncias Entre Atividades virtuais presenciais ou mistas

15. Para mim, a opg¢ao que melhor descreve minha percepgéo sobre qual modalidade de cursos
€ mais eficaz em motivar e engajar os participantes é:
1-[ Jcursos presenciais 2-[ ]Jcursos a distancia (EaD)

16. No sentido de exercitar e se aproximar das necessidades praticas de conhecimentos e
habilidades na minha rotina de trabalho acho mais adequado um conjunto de praticas
educativas:

1-[ ]1100% virtual (EaD) 2-[ ] parte virtual (EaD) e parte presencial  3-[ ]100% presencial

17. Sinto falta de realizar atividades de educagao corporativa na modalidade?
1-[ ]1Presencial 2-[ ] Ead(virtual)  3-[ Jnenhuma
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APENDICE C

DOCUMENTO ORIENTADOR PARA
APRIMORAMENTO DE EDUCACAO
CORPORATIVA PARA UMA
INSTITUICAO BANCARIA PUBLICA

CARLOS EDUARDO CAVALCANTI GONCALVES - Elaboragéao

ROBERTO VILMAR SATUR - Orientacao

Elaborado a partir da pesquisa feita no
Mestrado em Organizagoes Aprendentes (MPGOA) da UFPB.

JOAO PESSOA - PB

2024
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APRESENTAGCAO

Este documento representa o resultado direto da pesquisa intitulada “Gestao
da Educagéo Corporativa Para a Aprendizagem e Desenvolvimento Organizacional e
Pessoal: Percepgao dos Funcionarios De Banco Publico”. Realizada como parte da
dissertacdo de mestrado profissional em Gestdo de Organizagbes Aprendentes
(MGOA) pela Universidade Federal da Paraiba.

Essa pesquisa teve como objetivo geral, analisar as percep¢des dos
funcionarios de agéncias de um banco publico a respeito da educacgéo corporativa
para a aprendizagem e desenvolvimento organizacional e profissional, visando o seu
aprimoramento. Foi realizada com funcionarios de 6 agéncias de um banco publico,
localizadas na cidade de Jodo Pessoa. No periodo de abril a junho de 2024, com um
total de 103 respondentes.

O presente documento tem como objetivo, a partir da compreensdo dos
principais resultados da referida pesquisa, fornecer um conjunto de sugestbes de
melhoria cujas implementagdes possam ser uteis, tanto para instituicbes nos moldes
do banco publico em cujas agéncias o estudo foi realizado, como também, em
outros modelos de organizagbes que percebam a necessidade de avaliar e
aprimorar suas praticas de qualificagcao profissional e educagao corporativa.

Nesse sentido, este documento orientador pode gerar subsidios para:

o |dentificar lacunas e oportunidades para o aperfeigopamento de programas

de educacéo corporativa;

o Fornecer elementos e insights para a avaliagdo continua da eficacia dos
programas de educacdo corporativa, auxiliando a adaptagao as
necessidades dindmicas dos funcionarios e do mercado;

o Melhorar a satisfagdo e a performance dos funcionarios, assim como,
fortalecer a produtividade por meio de uma forca de trabalho mais

capacitada, engajada e preparada para desafios constantes.
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PARTE | — DIAGNOSTICO APONTADO PELA PESQUISA

Nesta primeira parte, apresentamos as principais constatacbes e analises
resultantes da pesquisa realizada sobre o sistema de educacado corporativa da

organizagao.

1 AEDUCAGAO CORPORATIVA DA ORGANIZAGAO FOI APROVADA MAS, COM
ALGUMAS DISCORDANCIAS

Como uma primeira conclusdo relevante, verificou-se, em termos gerais, que
a percepcgao dos funcionarios é pela aprovacao do sistema de educacao corporativa
pesquisado, mas também se observa que, mesmo nas questbes consideradas
majoritariamente positivas, houve sempre um quantitativo significativo de
discordantes/insatisfeitos. Isso denota um complexo e necessario desafio de um
processo continuo de avaliagdo mais direta e proxima possivel, junto aos
funcionarios, para viabilizar um sistema que atenda de forma mais satisfatéria as
necessidades de todos os seus usuarios. Dessa forma & importante observar as

discordancias e adotar estratégias de melhoria de modo a reduzi-las ou elimina-las.

2 POSSiyEIS LACUNAS DE APRENDIZADO: SITUAGOES QUE O
FUNCIONARIO - SENTE QUE DEVERIA TER SIDO MELHOR ORIENTADO E/OU
TREINADO COM MAIS INFORMAGOES SOBRE ALGO QUE DEVERIA FAZER

Um indicativo critico de provaveis deficiéncias no sistema de educagao
corporativa para atendimento das necessidades de trabalho foi evidenciado quando
os dados da pesquisa mostraram que 92% dos respondentes assinalaram que ja
passaram por situagcdes de trabalho sobre as quais perceberam que deveriam ter
recebido mais informagdes, conhecimento ou treinamento sobre as tarefas que
deveriam executar e nao simplesmente ter de aprender fazendo e descobrindo a
medida que os problemas iriam aparecendo. Ou seja, atribuiram ao sistema de
educagao corporativa um déficit (lacuna) de qualificagdo para melhor executar as

tarefas decorrentes das necessidades de trabalho que se apresentaram.
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3 FALTA DE TEMPO PARA REALIZAR ATIVIDADES DE EDUCAGAO
CORPORATIVA

Também se constatou, na percepc¢ao dos funcionarios, a falta de tempo para
realizar atividades de educacgao corporativa, conforme relatado pelos funcionarios da
Instituicdo, emergindo como um desafio critico e de extrema importéncia. Este
obstaculo foi relatado na pesquisa por uma eloquente maioria de 83% do total de
pesquisados. E possivel considerar a falta de tempo habil como algo que ndo
apenas limita a participagcdo plena nas iniciativas educacionais, mas também
compromete o desenvolvimento profissional continuo e o potencial de crescimento

organizacional.

4 A FALTA DE INTERAGOES E TROCA DE IDEIAS NAS ATIVIDADES DE
EDUCACAO CORPORATIVA

A falta de interagdes e troca de ideias nas atividades de educacéo corporativa
foi outro ponto significativo levantado com base nos dados da pesquisa. Este
aspecto ndo apenas limita o potencial de aprendizado colaborativo e inovador entre
os funcionarios, mas também sublinha a necessidade urgente de estratégias que
promovam um ambiente propicio para discussdes construtivas e compartilhamento

de conhecimento.

5 APLICABILIDADE DA EDUCAGAO CORPORATIVA NAS ATIVIDADES DE
TRABALHO

A aplicabilidade da educacdo corporativa as atividades de trabalho, foi
analisada e aprovada pela maioria dos funcionarios (57%), configurando item
predominantemente satisfatério, porém, evidencia-se maioria estreita, ja que 47%
dos respondentes assinalam ndo conseguiram aplicar com éxito as atividades de
educacao corporativa em suas necessidades (rotinas) de trabalho. Havendo, nos
dados por agéncias, empate em duas agéncias e inversdao de maioria em outra.
Esses dados sugerem uma lacuna significativa na efetividade pratica dos programas

de educacao corporativa, sinalizando variagcdes importantes na percepg¢ao de
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aplicabilidade que podem estar relacionadas a fatores contextuais especificos de

cada unidade.

6 PREFERENCIAS DE MODALIDADES DE EDUCAGAO CORPORATIVA

Na presente secao trata-se do conjunto de observacgdes resultantes das questdes
relativas as modalidades de praticas educativas que os funcionarios sentem falta e

entendem como necessarias.

6.1 OPCOES DE PRATICAS EDUCATIVAS NECESSARIAS E DAS QUAIS SENTE-
SE FALTA

Com relacao as opgdes de praticas de atividade educacado corporativa as
quais julgavam necessarias e sentiam falta em sua maioria, os respondentes
optaram por modalidades com aulas presenciais (66,02%), simulagbes praticas
(58,25%) e Oficinas (48,54), corroborando aspectos ja detectados em outras
questdes da pesquisa de demandas por interagdes e troca de ideias com colegas,
assim como, por conexao maior com a pratica das rotinas de trabalho.

Nesse sentido, a tabela 1 abaixo, resume as principais escolhas dos
respondentes, distribuidas em forma de um ranking, em fungdo das opg¢des mais
apontadas pelo total de respondentes da pesquisa.

Tabela 1 — O que é preciso e falta ser oferecido pela organizagdo para melhor
desempenho e crescimento profissional.

Opcodes Ranking por percentual de Respondentes
Treinamento presencial (aulas tradicionais) 66,02% 1°
Simulagdes e Fazap(Fazendo e aprendendo) 58,25% 2°
Workshops/oficinas 48,54% 3°
Treinamento pratico em laboratérios 33,01% 4°
Treinamento em sala de aula interativo 26,21% 5°
Aprendizado social e colaborativo 21,36% 6°
Aprendizado baseado em jogos interativos 6,80% 7°

Fonte: dados coletados pelo autor da pesquisa
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6.2 DEFICIT DE ATIVIDADES PRESENCIAIS

Perguntados sobre qual modalidade de educacéao corporativa sentem falta, os
funcionarios, em uma maioria significativa de 83% do total, atestaram sentir falta de
atividades presenciais. Isso confirma a valorizagao das interacdes e do aprendizado
em grupo, além de indicar que, devido a predominancia de atividades a distancia,
tanto pelas facilidades tecnoldgicas quanto pela pandemia de COVID-19, fica
enfatizada a necessidade de retomar ou equilibrar (presencial versus virtual) a oferta
de treinamentos presenciais e ndo apenas ofertas EaD. Esse dado ressalta a
importancia de ambientes de aprendizagem que promovam a troca direta de

experiéncias e a construcao de redes de apoio e colaboragao entre os colegas.

6.3 NAO HA REJEICAO EM RELAGCAO AS TECNOLOGIAS

A questao na qual os funcionarios se manifestaram sobre se preferiam um
conjunto de atividades de educagao corporativa totalmente com atividades a
distancia (EAD), totalmente presencial ou hibrido (parte a distédncia — EaD - e parte
presencial), demonstrou que uma maioria significativa (79%) prefere um conjunto de
atividades mistas (parte presencial e parte EaD.) ficando as modalidades totalmente
a distancia e totalmente presencial empatadas com 11%. Esses dados, nos trazem a
conclusao complementar na qual, em sua maioria, os funcionarios nao tém rejeicoes
ao uso das metodologias sincronas ou assincronas, por meio de tecnologias (TDICs)
no que se convencionou chamar de ensino a distancia. Demonstra que na verdade
nao querem prescindir dos beneficios tipicos de atividades presenciais como
construgcao de conhecimento em grupo, contatos, netwoking e troca de ideias,
mediante o contato humano de forma presencial, baseadas em realidades e
experiéncias em ambientes diferentes, como o de conhecer, estabelecer contatos e
conversar presencialmente com colegas de outras agéncias, sem, contudo,

descartar que parte das atividades sejam remotas e/ou virtuais.
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6.4 MODALIDADES CONTRIBUEM MAIS PARA ENGAJAMENTO E MOTIVAGAO

Em consonancia com outros achados da pesquisa, quando perguntados qual
a opcao de modalidades de educacado corporativa entre cursos presenciais e a
distancia mais contribuiriam para engajamento e motivagdo, a ampla maioria (82%)
afirmou que os cursos presencias atendem melhor esse requisito. Esse resultado
reforca a percepcdo de que a interacdo face a face e o ambiente fisico de
aprendizagem sao elementos cruciais para o engajamento efetivo. A preferéncia
significativa pelos cursos presenciais também sugere que, apesar dos avangos
tecnologicos e da flexibilidade oferecida pelos cursos a distancia, a experiéncia
presencial que permite a socializagao e a troca de expressdes e a comunicacgao face
a face, continua sendo insubstituivel para muitos funcionarios no contexto da

educacgao corporativa.

7 COMUNICAGAO E PROPOSICAO DE MELHORIAS

A comunicagcdo se mostra crucial no contexto de um sistema de educacéao
corporativa, tanto para detectar insatisfacbes ou necessidades nado atendidas dos
funcionarios quanto para melhorar continuamente o sistema. A comunicagao eficaz
permite que os funcionarios expressem suas preocupacdoes e necessidades,
facilitando a identificagdo de areas problematicas e a implementagcao de melhorias
necessarias. Isso esta intimamente relacionado a todas as questdes tratadas na
referida pesquisa, pois tem o potencial de refletir diretamente a percepcdo dos

funcionarios sobre a adequacao e eficacia do sistema educacional corporativo.

Uma comunicacgao aberta e bidirecional serve como uma ferramenta essencial
de avaliagéo do sistema de educagao corporativa. Permite aos gestores ndo apenas
ouvir as preocupagdes e sugestdes dos funcionarios, mas também envolver
ativamente esses colaboradores no processo de aprimoramento continuo do
sistema. A capacidade de propor melhorias é fundamental para assegurar que o
sistema de educagdo corporativa se mantenha relevante e alinhado com as
necessidades reais dos funcionarios e da organizagao. Esse dado destaca a
importancia de se estudar a disponibilizagédo de instrumentos que permitam aos

funcionarios transmitir suas proposi¢des. Implementar tais ferramentas nao apenas
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atenderia a uma demanda clara por maior participagdo dos funcionarios, mas
também serviria como um mecanismo de constante avaliagcédo, analise e melhoria do
sistema de educacdo corporativa e sua eficacia. Ao facilitar uma comunicacao
continua e aberta, a empresa pode assegurar que seu sistema educacional se
adapte de forma dinamica as mudancgas nas necessidades dos funcionarios e da
organizagdo, promovendo um ambiente de aprendizado mais envolvente e

produtivo.

Além disso, a necessidade de aperfeicoamento sinalizada em diversas
questdes apresentadas pelos funcionarios indica que o sistema de comunicacao
atual ndo esta funcionando de forma ideal. Esse feedback sugere que ha barreiras
ou falhas na comunicagdo que impedem os funcionarios de expressar suas
necessidades e sugestdes de maneira eficaz. Portanto, aprimorar os canais de
comunicacao interna e garantir que os funcionarios se sintam ouvidos e valorizados

€ essencial para o sucesso continuo do sistema de educacéao corporativa.
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PARTE Il - SUGESTOES DE MELHORIAS PARA AS CONCLUSOES
APRESENTADAS

A seguir, na segunda parte, estdo descritas as sugestdes de melhorias

levantadas a partir dos resultados da pesquisa.

1 AJUSTAR O PROGRAMA DE EDUCAGCAO CORPORATIVA DApRGANIZAQAO
DE MODO A AUMENTAR SUA ACEITACAO E APROVACAO ENTRE OS
FUNCIONARIOS

Esta secdo traz recomendagbes para ajustar o programa de educagao

corporativa da organizagao, visando aumentar sua aceitagcdo e aprovagao entre os

funcionarios.

Sugestoes de melhoria:

o

Implementar Pesquisas Regulares: Realizar pesquisas de satisfacao
frequentes para monitorar as percepgcdes dos funcionarios e identificar
areas ainda a fazer ou ajustar em termos de melhoria continua e
implementar essas melhorias;

Feedback Individual: Estabelecer canais de feedback individualizado
para que os funcionarios possam expressar suas preocupacdes e
sugestdes especificas, de forma incentivada, aberta e segura; e implantar
as solucbes de modo a mostrar que esta ouvindo e valorizando o
feedback;

Grupos de Discussao: Criar grupos de discussédo e workshops regulares
para coletar feedback e discutir possiveis melhorias diretamente com os
funcionarios, buscando implanta-la para valorizar quem delas participou e
sugeriu;

Ajustes Baseados em Dados: Utilizar os dados coletados para fazer
ajustes especificos no programa de educagao corporativa, garantindo que
as mudangas sejam baseadas em necessidades reais apontadas pelos
funcionarios.
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2 COMBATER POS§iVEIS LACUNAS DE APRENDIZADO: OFERECER CURSOS
PARA O FUNCIONARIO SENTIR QUE FOI BEM ORIENTADO E/OU TREINADO
COM INFORMAGOES E CONHECIMENTO SUFICIENTE PARA O QUE DEVE
FAZER

A seguir, estdo as medidas propostas para detectar e preencher lacunas de
aprendizado para os funcionarios se sintam bem orientados e possuam o

conhecimento necessario para desempenhar suas fungdes com eficacia.

Sugestoes de melhoria:

o Avaliagdo de Necessidades: Realizar avaliagbes regulares de
necessidades de treinamento, buscando informagbes junto aos
funcionarios, para identificar areas onde o conhecimento é insuficiente,
com base em entrevistas e/ou grupos de discussdes e, a partir disso,
oferecer os cursos/treinamentos que se pede.

o Colaboracao Interdepartamental: Promover a colaboracdo entre os
departamentos de treinamento, desenvolvimento e operagdes para
garantir que os conteudos de aprendizado estejam alinhados com as
estratégias organizacionais e as necessidades emergentes detectadas
junto aos funcionarios das agéncias, setores e/ou departamentos.

o Atualizagdao Constante: Manter os programas de treinamento atualizados
com base nas Uultimas tendéncias e necessidades de cada setor,
baseando-se demandas apontadas pelos funcionarios.

3 TER PQLiTICA INTERNA QUE DESTINE TEMPO ESPECIFICO PARA A
REALIZACAO DE ATIVIDADES DE EDUCACAO CORPORATIVA

Aqui, tratou-se de indicar medidas para a falta de tempo para realizar as

atividades de educacéo corporativa.
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Sugestoes de Melhoria:

o Equalizagao entre atividades de trabalho e de capacitagao: Incentivar
e proporcionar a equalizagao das atividades de rotina de trabalho com as
atividades de educacdo corporativa. Reforcando assim, na pratica, o
pressuposto de que as horas dedicadas a educagao corporativa
contribuirdo efetivamente para geracao de resultados dentro da estratégia
da organizacao;

o Reconhecimento do Tempo: Reconhecer formalmente e na pratica, o
tempo dedicado a educagao corporativa como parte integrante do horario
de trabalho.

4 PROMOVER AMBIENTES DE ENCONTRO QUE PERMITAM INTERAGOES E
TROCA DE IDEIAS

Propde-se em seguida, agbes para incentivar interagdes e trocas de ideias

entre os funcionarios.

Sugestoes de melhoria:

o Promover atividades com Ambientes Interativos: Criar ambientes (ao
estilo ba de Nonaka e Koono) de aprendizagem interativos que incentivem
a colaboracdo e a troca de ideias, com realizacdao de atividades de
educacao corporativa que facilitem essas interagdes;

o Sessoes de Networking: Organizar sessoes regulares de networking e
grupos de trabalho para promover a interagao entre colegas;

o Grupos de Interesse e Comunidades de Pratica: Estabelecer grupos de
interesse e comunidades de pratica onde os funcionarios possam se reunir
para discutir topicos especificos de interesse profissional e organizacional.

5 MELHORAR A APLICABILIDADE DA EDUCAGAO CORPORATIVA

Aborda-se aqui estratégias para aprimorar a aplicabilidade dos programas de
educagao corporativa garantindo que o0s conhecimentos adquiridos sejam

diretamente uteis em suas atividades diarias.
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Sugestoes de melhoria:

o Feedback e Avaliagao: Realizar avaliagdes de eficacia dos programas e
ajustar o conteudo com base no feedback dos funcionarios, baseados em
entrevistas e grupos de discusséo;

o Curadoria: Criar um processo de curadoria de conteudo que priorize a
selecdo de materiais de aprendizado que sejam diretamente relevantes
para as funcbes e responsabilidades dos funcionarios em diferentes
agéncias ouvindo diretamente a demanda desses funcionarios das
agéncias, setores ou departamentos;

o Estudos de Caso e Simulagoes: Utilizar estudos de caso e simulagdes
praticas para aumentar a aplicabilidade dos cursos e treinamentos.

6 REVER FORMA PREDOMINANTE DE OFERTA DE MODALIDADES DE
EDUCACAO CORPORATIVA

Com base nos pontos levantados sobre preferéncias e necessidades em
relagdo as modalidades de praticas educativas, apresentam-se a seguir sugestdes

para ajustar e atender essas demandas.

Baseado nas constatagdes seguintes ja abordadas:

6.1: Os respondentes mostraram preferéncia por modalidades que incluem aulas
presenciais, simulagdes praticas e oficinas;

6.2: Funcionarios expressaram a falta de atividades presenciais, destacando a
importancia de equilibrar treinamentos presenciais e a distancia;

6.3: Houve uma clara preferéncia por um conjunto hibrido de atividades (parte
presencial e parte EaD), enfatizando a necessidade de diversificagao e interatividade
nos programas de treinamento;

6.4: A maioria dos respondentes destacou que 0s cursos presenciais contribuem
significativamente para o engajamento e motivagao.

Propde-se as melhorias que seguem:
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Sugestoes de Melhoria:

o

Diversificagcao de Métodos e Modalidades: Diversificar as metodologias
de ensino para incluir uma combinacéo equilibrada de aulas presenciais,
simulagdes praticas e oficinas;

Foco na Pratica e em Interagdées e Troca de ideias: Promover a oferta
de atividades praticas que permitem aos funcionarios aplicarem o
conhecimento adquirido, com foco no conjunto de demandas do trabalho,
assim como, atividades que promovam as interagdes pessoais e troca de
ideias entre funcionarios de diferentes agéncias, setores ou
departamentos da organizacao;

Modelo Hibrido: Adotar um modelo hibrido que combine treinamentos
presenciais e a distancia, atendendo as preferéncias dos funcionarios;

Calendario Balanceado: Desenvolver um calendario de treinamento que
inclua sessdes presenciais regulares;

Incentivo ao Presencial: Aumentar a oferta de cursos presenciais para
maximizar o engajamento e a motivacao dos funcionarios;

Ambientes Envolventes: Criar ambientes de aprendizado envolventes
gue promovam a motivagao e o engajamento.

7 AJUSTAR A COMUNICAGAO DE MODO A PROMOVER MELHORIAS

Esta secdo trata de propostas para ajustar a comunicagédo interna para

promover melhorias continuas no sistema de educagao corporativa, garantindo que
os funcionarios possam expressar suas necessidades e sugestdes, contribuindo

para um ambiente de aprendizado mais eficaz e inclusivo.

Sugestoes de Melhoria:

* Canais de Comunicagao: Estabelecer canais de comunicagao claros
e acessiveis para que os funcionarios possam expressar suas
preocupacdes e sugestdes, dando retorno a comunicagido feita de
forma a valorizar quem o fez;



117

* Feedback Continuo: Implementar sistemas de feedback continuo que
permitam aos funcionarios contribuirem regularmente com suas
percepcoes;

* Transparéncia: Manter a transparéncia e divulgar as decisdes
tomadas com base no feedback dos funcionarios para construir
confianga;

* Instrumentos de Proposigao: Disponibilizar instrumentos especificos
para que os funcionarios possam propor melhorias e adequagdes ao
sistema de educacdo corporativa, de maneira incentivada, livre e
segura e dar o devido retorno a quem sugeriu se a ideia foi possivel de
ser implantada ou nao.

8 RECOMENDAGOES ESPECIFICAS BASEADAS NAS CARENCIAS RELATIVAS
A MODALIDADES DE CURSOS E TREINAMENTOS APONTADAS PELOS
FUNCIONARIOS

Tendo como base o conteudo da tabela 1, construida em funcdo das
caréncias apontas pelos funcionarios, sugere-se como ponto de melhoria de alta
relevancia, um esforco na disponibilizagao principalmente, das seguintes atividades

educativas:

* Treinamentos presenciais (aulas presenciais em grupo favorecendo as

interacdes e troca de ideias);

» Simulagbes praticas de trabalho (Integrando atividades de aprendizagem com

situagdes reais demandadas pelo trabalho);

* Workshops/oficinas (promover conhecimento pratico e a colaboracéo,

facilitando a troca de ideias entre os participantes;

* Treinamentos praticos realizados em laboratérios (aprendizado onde os
participantes tém a oportunidade de realizar atividades praticas em um

ambiente controlado e equipado);

* Aprendizado social e colaborativo.
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9 CONSIDERAGOES FINAIS

As sugestbes e recomendacdes apresentadas neste documento tém como
objetivo contribuir para avaliagdo e o aprimoramento do programa de educagéo
corporativa organizacional, contribuindo para que possa ser mais eficaz, acessivel e
satisfatério para os funcionarios. As melhorias propostas, baseadas nas caréncias
identificadas e no feedback dos colaboradores, visam criar um ambiente de
aprendizado continuo e colaborativo, onde todos se sintam motivados e capacitados
para desempenhar suas fungcdes com exceléncia.

Implementar essas mudangas pode resultar em uma maior aceitagao e
aprovacao do programa de educagao corporativa, além de promover uma cultura
organizacional mais inclusiva e inovadora. Valorizando a participacdo ativa dos
funcionarios e utilizando dados coletados para ajustes continuos.

Ao focar em estratégias que priorizem a aplicabilidade pratica dos
conhecimentos adquiridos, a interagao entre colegas e a adaptacéo as necessidades
especificas dos funcionarios, a organizagao podera alcangar resultados significativos
em termos de engajamento e desenvolvimento profissional. A busca pela exceléncia
em educagdo corporativa € um passo crucial para o fortalecimento das

competéncias internas e para o sucesso sustentavel da organizacgao.
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