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RESUMO

O presente trabalho teve como objetivo geral estumd mudancas organizacionais
decorrentes da implantacdo de uma universidade@iya. Os objetivos especificos foram:
a) Investigar, na percep¢do dos empregados de umpaesa publica do setor elétrico
brasileiro, se ocorreram mudancas organizacionaim @ implantacdo da universidade
corporativa; b) fornecer subsidios a organizac&oyisada sobre o processo de consolidagao
da sua universidade corporativa. A pesquisa fodaritla na empresa “Centrais Elétricas do
Norte do Brasil S/A” — Eletronorte e utilizou abéza de “survey”, com aplicacdo da “Escala
de percepcao de mudanca organizacional causadapetiucédo de universidade corporativa
(UC)". Participaram da pesquisa 270 sujeitos. @rumsento foi disponibilizado em formato
eletrbnico com a utilizacdo ddoftware Lime Surveya pagina da Universidade Corporativa
Eletronorte (Ucel), e as respostas criaram um aoqguie, posteriormente, foi transferido para
0 banco de dados @&iatistical Package for Social Scien¢8#SS). Os resultados apontaram
que, dos quatros fatores do instrumento, dois ef@m médias acima de 4,00 - “Estimulo a
educacao continuada” e “Estabelecimento de pascen#te a organizacao e instituicbes de
ensino”. Foram encontradas correlacdes signifiaatentre algumas variaveis demograficas e
os fatores que formavam o instrumento. Os resudtagltcontrados se mostraram mais
otimistas do que alguns relatados pela literatora celacdo as mudangas organizacionais

causadas pela implantacao de universidades caraw.at

Palavras-chave Universidade Corporativa; Mudangas Organizacgnai
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INTRODUCAO

O mundo vem passando por constantes mudancaazpra tom que as organizacdes
tenham a necessidade de se adaptarem a um amtaelaterez mais competitivo, incerto e
com rapidas transformacdes.

Alperstedt e Plonski (2001) destacam que as orgedes sdo obrigadas a reagirem a
essas mudancas, definindo e redefinindo seus regdessas modificagbes do negocio sédo
frutos das revolugdes tecnologicas, do novo papelgbvernos e, também, da globalizagéo.
Ainda segundo esses autores, a competicdo no aoeessd cada vez maior, na medida em
que o protecionismo vai cedendo lugar a privatiaaas barreiras comerciais e alfandegarias
estdo sendo substituidas pelo livre comércio.

Com isso, as organizacOes tém que repensar sua fbenagir e de se destacarem
frente aos seus concorrentes. Para Alperstedt msi®l¢2001), uma das maneiras que as
organizacdes encontraram para conseguir um dif@tenompetitivo € a valorizacdo do
conhecimento. Assim, hoje as organizacdes estaaneprocesso de aprendizagem continua,
em busca da atualizacéo constante do seu quagesdeal.

Paralelamente a essas mudancas, o conceito degonjambém foi alterado com o
passar dos anos. Segundo Vitelli (2000), o trabd#iwou de significar seguranca e passou a
ser um desenvolvimento pessoal. Nesse sentidoehama mudancga na visdo de “carreira”
dentro das organizacfes. Antes, 0 crescimentosgiofial do empregado era gerenciado pela
propria organizacdo, dentro de uma visdo patetaglisaracteristica do paradigma
mecanicista. Hoje, o individuo é o principal resgavel pelo gerenciamento da sua carreira.
Cabe a ele identificar suas competéncias e ir aupaode ferramentas para suprir suas
necessidades de aprendizado.

Ainda segundo Vitelli (2000), hoje o profission@ responsavel pela sua
empregabilidade e, portanto, precisa estar aptopaloto de vista técnico, gerencial,
intelectual, humano e social para solucionar probke cada vez mais complexos. Isso
significa a necessidade dele assumir um compronisso a aprendizagem continua. O
mercado valoriza individuos com diversas habilidadeniciativas, ndo esquecendo que a
carreira e, consequentemente o desenvolvimentignoerao profissional.

Na visdo de Vargas (2003a), essa demanda contimuappendizagem, aliada aos
avancos tecnoldgicos, levou a uma mudanca na faomao as organizacbes estavam
treinando e desenvolvendo o seu quadro de pesBo@kessdes como “universidade
corporativa”, “e-learning” e outras foram inserigdasdia-a-dia do contexto organizacional. A
preocupacdo vigente, segundo a autora, ndo é agier sym modismo, mas de buscar
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solugbes para o problema de treinar e desenvampregados em menos tempo, com menos
recursos e a intervalos cada vez menores.

Um breve olhar na literatura da area mostra quacipalmente a partir de 1980,
comecou a crescer o numero de universidades ctkasatanto nos Estados Unidos como
em outros paises. No Brasil, € possivel observarcigscimento a partir de 1990, com a
criacdo de vérias universidades corporativas tantgetor publico como na iniciativa privada.

Por se tratar de um fenbmeno relativamente nandaase conhece pouco sobre as
mudancas trazidas pelas universidades corporap@es as empresas que as implantaram.
Algumas universidades corporativas ainda estdo a&se fle implantacdo ou n&do foram
totalmente implementadas.

A criacdo de uma universidade corporativa, seganiiteratura da area, promove uma
série de mudancas na forma como as organizacOasjgia e executam suas acdes de
treinamento, desenvolvimento e educacdo. Entretartnforme afirmado anteriormente,
ainda existe pouca pesquisa mostrando até que pes&s mudancas realmente aconteceram
nas organiza¢cdes que implantaram universidade kainpa.

Assim, por ser ainda grande a lacuna de conhedimard area, o presente estudo
pretende investigar o seguinte problema de pesqlia percepcdo dos empregados, a
implantacdo de uma universidade corporativa provaoadancas organizacionais?” Para

responder a essa questao, foram estabelecidoguiates objetivos:

Objetivo Geral

» Estudar as mudancas organizacionais decorrent@splantacédo de uma

universidade corporativa.

Objetivos Especificos

» Investigar, na percep¢do dos empregados de umasanpéblica do setor
elétrico brasileiro, se ocorreram mudangcas orgaitpais com a
implantac&o da universidade corporativa.

» Fornecer subsidios a organizacdo pesquisada sobgmrocesso de

consolidacéo da sua universidade corporativa.

Segundo Meister (1999), uma universidade corp@atiada mais € do que uma

unidade educativa dentro das organizacfes. Condidima a autora, ela possui uma missao
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mais ampla do que as é&reas tradicionais de treimande pessoal. Elas representam um
esforco das organizagcbes no sentido de desenvabgeempregados de todos os niveis, as
qualificacbes, o conhecimento e as competénciasss@nos ao sucesso no trabalho atual e
futuro.

Vargas (2003b) chamou a atencao para o crescigmasgalltimos anos, do numero de
universidades corporativas, tanto nos Estados Wnigiis em que se originou a idéia, como
também nos paises da Europa, Asia e Oceania. Nsil,Babserva a autora, muitas
organizacdes do setor privado e do setor publiocbéan comecaram a adotar a idéia.
Entretanto, destaca Vargas, a producao cientiiceacompanhou a expansao do fenémeno e,
no Brasil, ainda sdo poucas as publicacdes diseisrgobre o tema.

Autores como Marcondes e Paiva (2001) conduzirama pesquisa para verificar o
diferencial existente entre uma area tradicionarei@eamento de pessoal e uma universidade
corporativa, tendo encontrado pouca diferenca edia® Dengo (2002), em outra pesquisa,
também apontou resultados pouco otimistas comaelas diferencas trazidas na implantacao
de uma universidade corporativa.

A escassez de literatura sobre o tema e os réssltanda pouco otimistas relatados

em algumas pesquisas justificam a relevancia @ésstelo.
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CAPITULO 1 - REFERENCIAL TEORICO

Este Capitulo fara uma breve revisdo da literatolare dois temas especificos -
universidade corporativa e mudanca organizacioBam relacdo ao primeiro tema seréo
abordados alguns aspectos gerais que caracterimramniversidade corporativa e a diferenca
dos modelos das areas tradicionais de treinamedésenvolvimento de pessoal (T&D). No
segundo tema sera revisada a literatura da areaudanca organizacional, com foco nos

diferentes conceitos e tipologias propostos peltsres.

1.1- Universidade Corporativa

1.1.1 Origem e definicdo de universidade corporata

Barley (2002 apud VARGAS, 2003b) narra que asemidades corporativas tém sua
origem no século passado como forma de continletuaacdo dos empregados iniciada a
partir de 1914. As organizacgdes e industrias peowio preencher suas proprias necessidades
de treinamento desenvolveram seus departamenttr®idamento e desenvolvimento com
objetivo de oferecer a sua forca de trabalho ordpeeho de habilidades importantes para a
execucdo de suas atividades com eficiéncia e padeilOs departamentos de treinamento
passaram a ter o objetivo de ensinar as tarefals0gm e rotinas importantes para que 0s
empregados se desempenhassem bem em uma econseadsbam habilidades.

Barley esclarece que na medida em que os EstadadodJpassavam de uma
economia baseada em habilidades para uma econ@s&ada na informacdo, focada no
conhecimento, a pouca efetividade e presteza dusosede treinamento e desenvolvimento
comecaram a dificultar o crescimento e desenvolvime&la empresa. Assim, na primeira
metade do século XX, as areas de recursos humarexisggzam refletir sobre seus
desempenhos, pois eram vistas como onerosas, desagas e ineficientes e precisavam,
mesmo assim, comecar a lidar com necessidadesifesgede aprendizagem demandadas
por um novo ambiente organizacional.

Para equilibrar essa reputacéo, afirma Barley (2221 VARGAS, 2003b), as areas
de treinamento comecaram a mudar sua forma dedatu&tas comecaram a se utilizar
modelos de administracdo com o objetivo de renevavolucionar a forma de lidar com os
processos de aprendizagem no meio empresarial, pgoceberam que alguns elementos
importantes ao negoécio, como a estratégia e o,vadorestavam sendo focalizados. Para isso,
o treinamento deveria alinhar a missdo aos obgtaropresariais e provar que era capaz de
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influenciar a empresa a atingi-los. Surgem ent8ajraversidades corporativas, um modelo

desenhado para que:

= 0s funcionarios possam compreender qual € o negassmpresa;

= 0os funcionarios saibam quem sao seus clientespo@mtes e fornecedores;

* aempresa saiba quais sdo as melhores praticagladqtor outras empresas;

= a area de treinamento entenda qual é o seu real paga ajudar no alcance dos

objetivos organizacionais.

Allen (2002 apud VARGAS, 2003b) esclarece que umaeusidade corporativa
pode ser definida como uma entidade educacional,famamenta estratégica desenhada para
que a empresa possa alcancar sua missao atravesndacdo de acdes que desenvolva
sabedoria, conhecimento e aprendizagem individualrganizacional. Ela ndo é desenhada
para todos os tipos de organizagdes. As organiga®@#to pequenas ou as que dependem
mais de tecnologia automatizada do que das pedsbas ndo tenham muito ganho com a
implantacdo de uma universidade corporativa. Aitkelaacordo com esse autor, a razéo para
se criar uma universidade corporativa é para qu@@isa ajudar no cumprimento da missao
organizacional.

Tarapanoff (2004) destaca que a universidade catiparpode ser entendida como um
“instituto de aprendizado” que busca o desenvoluimedas corporacfes, representando
inovacado na area de educacao corporativa.

Para Eboli (1996), a missdo de uma universidadeocativa ¢ formar e desenvolver
talentos na geréncia dos negocios, desenvolvergkstdo do conhecimento organizacional
que inclui geracdo, assimilacdo, difusdo e aplwagds principais objetivos sdo o
desenvolvimento e a instalacdo das competénciag#ase profissionais e gerenciais e para
difundi-la é importante que a organizacdo identidiga competéncia que realmente sera seu
diferencial competitivo e consequentemente respehgélo seu sucesso.

Assim, esclarece Eboli, uma universidade corpaaatem a missdo de desenvolver
pessoas com acdes alinhadas ao planejamento gstvatia organizacdo, além de oferecer
crescimento e aprimoramento constante aos indigidam visdo no presente e no futuro. Ela
tem como objetivo transformar a empresa numa azgaéd em constante aprendizado em
que o conhecimento €é visto como vantagem compeetiticn diferencial que pode colocéa-la a
frente de suas concorrentes no mercado.

Para Meister (1999), cinco grandes forcas sustergaexpansao de universidade

corporativa, as quais sao:



14

« Emergéncia da organizacdo n&o-hierarquica- organizacbes mais enxutas e
flexiveis conseguem responder mais rapidamenteeggmbdas atuais do mundo
corporativo;

* Surgimento da economia do conhecimente nova forma de gerenciamento da
informagé&o no trabalho. Mais pessoas estéo rediz#&mabalhos que demandam
maior conhecimento;

* Reducao do prazo de validade do conhecimentoa demanda por aprendizado
continuo é imposta pela pouca validade do conhetonés pessoas necessitam
substituir tudo o que sabem em um curto prazo mgdepara continuarem atuar
em suas carreiras;

* Mudanca do conceito de empregabilidade- ndo ha mais a garantia de um
emprego vitalicio. O emprego depende das qualliesice conhecimentos
adquiridos pelo individuo ao longo da sua carreira;

* Mudancga do conceito de educagao nas organizacéeas organizacdes passaram
a ajudar o individuo a complementar sua formacaol@uica e a construir uma

cadeia de aprendizado continuo.

1.1.2 — Caracteristicas das universidades corporatis

As universidades corporativas estdo presentes inessds setores e sao tao variadas
quanto as empresas as quais estdo inseridas. PE23K) (discorre sobre alguns pontos de
diferentes disposicdes organizacionais que inflaamcnos modelos de universidades

corporativas:

a) origem do investimento

Universidades Corporativas precisam de grandegstimeentos por parte das
organizacfes aos quais pertencem, porém o retobre €sse investimento é dificil de ser
mensurado motivo pelo qual as universidades calipasaestdo mais presentes em empresas
maiores. Visando resolver esse problema, empresiimam de consércios com outras
empresas nao concorrentes compartilhando necessiddel treinamento comum e com
objetivo de reduzir custos.

A utilizacdo de um modo diferente de receita tamis&rve de elemento motivador
para que as universidades corporativas estendanartrentos aos seus componentes da
cadeia de valor de sua organizacdo. Uma imporfante de renda para as universidades
corporativas, que tem objetivo de sua independéfinenceira, € o licenciamento de
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programas a seus fornecedores e clientes. A maiasauniversidades corporativas néo
recebe recursos de fontes externas, no entanemfparcerias com outras empresas a fim de

diminuir custos para a organizacao.

b) espaco fisico

A maioria das universidades corporativas utiliasspréprias instalacdes fisicas e
outras utilizam as instalacdes de ensino supeddidionais em forma de consorcio. Ha ainda
aquelas que nao utilizam nenhum arranjo fisico macporque estdo fundamentadas em
redes eletrbnicas e, assim, independem de esp&jogsf constituindo as organizacdes
virtuais. Existem ainda as que estdo num meio temesclam atividades presencias com
atividades a distancia, sdo as universidades aipas que contam com recursos da midia

eletrénica para a promocéao das atividades de eapiremdizagem.

c) créditos reconhecidos e outorga de diplomas
As organizacdes e suas universidades corporafigassi sO ndo tém o poder de
emissdo de certificados, apenas instituicbes deneersuperior. Nesse sentido, diversas

parcerias entre organizagoes e instituicdes da@ssiperior tradicionais sao estabelecidas.

d) composicao do corpo docente

A composicdo do corpo docente varia pois algumaisetsidades corporativas
entendem que somente professores universitaridadiis sdo capazes de ministrar cursos,
outras contam com executivos da empresa e/ou toresilexternos e ha ainda, as que
utilizam-se dos préprios empregados da empresasyisetidos a treinamentos especificos

para desenvolver habilidades didaticas.

e) clientela

Diversas universidades corporativas oferecem ame@ntos para pessoas externas a
organizacdo, estendendo suas acdes educacionadierss, fornecedores, franqueados,
outras empresas e até mesmo a comunidade em Begd. expansdo de atendimento é
resultante do sucesso obtido pelo programa junéopa@prios empregados e motivado pela
possibilidade de diminuicdo de custos. Assim, aersidade corporativa pode tornar-se um
grande potencial de centro de obtencdo de lucerslosuma importante alternativa de
captacao de recursos financeiros para a organizacao

Na visdo de Meister (1999), para ser bem sucedines universidade corporativa

necessita contemplar os seguintes elementos:
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* Ter o comprometimento da cupula da organizacdoaempreendimento;

* Fazer aliancas de aprendizagem com instituicbesaethnais formais;

» Utilizar, de forma intensiva, as tecnologias daoinfacédo para expandir as
possibilidades de aprendizagem;

* Operar como uma unidade de negocios.

Ainda segundo a autora, outro fator importanteutagersidades corporativas € o seu
curriculo basico, o qual, em geral, tem sido deslwito com base no que ficou conhecido

Como 0s trés “Cs™

» Cidadania corporativa — o curriculo deve servir para desenvolver a edead
corporativa dos trabalhadores da organizacéao.

» Contexto- o curriculo deve proporcionar uma estrutura cdotd para a empresa.

» Competéncias basicas- o curriculo deve ajudar na criagcdo de compedénci

basicas entre os funcionarios da organizacgéao.

Para Alperstedt (2000), a universidade corporaigastentada por trés caracteristicas:
a) desenvolvimento de competéncias essenciais gxineda empresa; b) ndo restricdo dos
servigcos educacionais aos funcionarios, e c) dstabeento de parcerias com instituicbes de
ensino superior ou afericdo de diplomas de forrdapendente.

Segundo Alperstedt e Plonski (2001) um fator imgue¢ € que a prestacado de
servigos educacionais disponibilizados pela unigdade corporativa ndo se restringe aos
funcionarios podendo participar fornecedores, tdignfranqueados, comunidade e outros da
cadeia de valor da organizacéao.

Leal (2003) afirma que as universidades corporstbrganizam-se em torno de alguns

principios, sao eles:

» Oferecer oportunidades de aprendizagem que déetentagfio as questdes
organizacionais mais importantes;

* Considerar o modelo da universidade corporativapuneesso e ndo um espaco
fisico destinado a aprendizagem;

e Elaborar um curriculo que incorpore os 3Cs: cidedaorporativa, estrutura
contextual e competéncias basicas;

 Treinar a cadeia de valores e parceiros, inclusilientes, distribuidores,

fornecedores de produtos terceirizados;
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 Passar do treinamento conduzido pelo instrutor peakeos formatos de
apresentacao da aprendizagem;

* Encorajar e facilitar o envolvimento dos lideresnco aprendizado, inclusive
como facilitadores;

e Passar do modelo de financiamento corporativo pdocagdo para
autofinanciamento pelas unidades de negdcio;

» Assumir um foco global no desenvolvimento de sadsgdie aprendizagem;

» Criar um sistema de avaliacao dos resultados ecanntvestimento; e

» Utilizar a universidade corporativa para obter agetn competitiva e atuar em

novos mercados.

Leal aponta outro ponto muito importante na unidaide corporativa que € o vinculo
que ela tenta criar entre a organizacéo e seugharws, tentando obter um controle afetivo
e também um controle comportamental nos treinamseraperfeicoando as competéncias
comportamentais.

Segundo Eboli (2004), de uma maneira geral, asetsitdades corporativas enfatizam

as seguintes metas:

* Difundir a idéia de que capital intelectual ser&ator de diferenciacdo das
empresas;

» Despertar nos talentos a vocacao para o aprendeadesponsabilidade por seu
processo de autodesenvolvimento;

* Incentivar, estruturar e oferecer atividades dedegenvolvimento; e

* Motivar e reter os melhores talentos, contribuipdoa 0 aumento da realizacao e

felicidade pessoal.

Outra caracteristica interessante das universideat@®rativas, segundo Eboli, é que
elas operam com base em um sistema de desenvotuitiempessoas pautado pela gestado de
competéncias. Para a autora, uma maneira de asali@almente o projeto de universidade
corporativa, proposto pela organizacdo, “tem fGlegmbservar se a empresa também esta
trabalhando com o conceito de competéncias em gubsistemas da gestdo de recursos

humanos e ndo apenas na parte de treinamentorevdes®ento de pessoal.
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Tarapanoff (2004) acredita que as melhores und&dsis corporativas sdo aquelas
que focalizam ajudar a organizagao a atingir siesd0l. A autora afirma que a universidade
corporativa deve pensar estrategicamente desemdulvplanos para o cumprimento da

missdo organizacional.

1.1.3 — Objetivos da universidade corporativa

Na concepcéo de Eboli (1999), os objetivos de umigetsidade corporativa sdo o
desenvolvimento e a instalagdo das competénciaBsgomais, técnicas e gerenciais
consideradas essenciais para viabilizar os negdeiasganizacéo.

Alperstedt (2000) atribui como objetivo de uma @nsidade corporativa a existéncia
de um programa de capacitacdo que garanta mensaggoada e linguagem comum, com
vistas a aumentar as qualificacdes, conhecimenta®nepeténcias dos individuos que
trabalham nas organizagoes.

Vitelli (2000) destaca que a utilizacdo do nomeversidade corporativa traduz seu
objetivo de proporcionar aos seus participantesntetido para 0 Seu sucesso e crescimento
profissional, sendo o centro onde é gerado e digselm 0 conhecimento explicito, um local
de aprendizado continuo conferindo vantagem cotiyzepara a empresa.

Para Alperstedt e Plonski (2001), a universidadearativa “tem como objetivo
principal a manutencdo de empregados com elevadengal de agregacdo de valor
representando uma fonte potencial de vantagensetaivgs”.

Pode-se dizer, a partir dos paragrafos anteriares, 0 objetivo da universidade
corporativa é desenvolver os individuos de formatuwmarem nos negdécios essenciais da
organizacdo de modo que ela sobressaia frentecagsreentes uma vez que sera através da
universidade corporativa que 0s empregados agrégaraaior valor aos conhecimentos,

habilidades e atitudes.

1.1.4 — Diferencas entre universidade corporativa érea de treinamento e

desenvolvimento de pessoal

De acordo com Meister (1999) as universidades catpas surgiram em razao de
que as empresas precisam que seus empregados ampreadido, acompanhando as
demandas atuais por conhecimento. Elas vém com ssamide alinhar planejamento
empresarial com iniciativas de treinamento, comamdo o0s valores organizacionais,

contextos e competéncias essenciais, estando alisamente ligadas ao negdcio da
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organizacdo. Para a autora, as universidades etk@® sdo muito mais do que um
“departamento de treinamento revestido com um nomme”, pois elas representam um
esforco para desenvolver em empregados de todosiiwess, as qualificacdes, 0s
conhecimentos e as competéncias necessarias assuetrabalho atual e futuro.

Meister (1999) esclarece que a universidade catigardunciona de modo mais
centralizado e com um escopo bem mais amplo dasj@éeas tradicionais de treinamento e
desenvolvimento de pessoal. Isto porque, uma n&alada, a universidade atua como se
fosse um guarda-chuva estratégico que comportast@a acbes de treinamento e
desenvolvimento. A universidade corporativa tem &sé&o de alinhar aos objetivos
organizacionais todos os envolvidos no process@resantar solucdes de aprendizagem
continua com importancia estratégica para cadaintmpge cargos ou fungdes.

Ainda segundo Meister, um departamento de treintonemeativo, descentralizado e
serve a uma ampla audiéncia, enquanto a univeesiclagborativa tem orientacédo proativa e
centralizada para o desenvolvimento de solu¢cdespdendizagem para cada negocio da
organizacdo. Isto significa que o0s programas dénameento nos departamentos de
treinamento e desenvolvimento de pessoas ocorreatalelo com a necessidade as vezes
identificadas até em um determinado departamermtone tdpicos genéricos, enquanto nas
universidades corporativas as acoes de treinans@otpermanentes e voltadas para o futuro,
antecipando e gerando necessidades ainda que aslfaala cada negocio da propria
organizacao.

Outra caracteristica apontada por Meister (1988)ayidencia uma diferenca entre o
departamento de treinamento e a universidade aiiparesta no fato de que o primeiro é
direcionado para habilidades técnicas imediatameetessarias a execucao das atividades
exigidas pelo trabalho atual, enquanto que a usidade corporativa nao fica restrita a essas
habilidades. A universidade corporativa envolvenliém, conhecimento de valores e cultura
da corporagdo, da industria em que a organizac@appseus fornecedores, clientes,
concorrentes, toda sua cadeia de valor, além dapeaténcias basicas exigidas pelo negdcio
da organizacéao.

Meister esclarece, também, que os departamentdeidamento sdo administrados
como qualquer outra unidade da organizacao, oy sajao inteiramente financiados por ela,
enquanto que as universidades corporativas saadeoadas, na maioria dos casos, como
uma unidade de negadcio, capazes de captar reqQasbs organizacao.

Uma outra caracteristica marcante das universidadgsorativas é que elas estédo
promovendo parcerias com instituicbes de ensincersup para melhorar a titulagéo
académica e o conhecimento especializado de seusgsmalos.
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Allen (2002, apud VARGAS, 2003b) destaca que apeésatreinamento ser uma
atividade viavel da universidade corporativa, gaséGsum departamento de treinamento nao
se qualifica como uma universidade corporativa.uSdg o autor, iSSO ocorre porque 0S
departamentos de treinamento geralmente ndo vincsglaas atividades a missdo e aos
objetivos estratégicos da organizacao.

Uma universidade corporativa desempenha suaslaties em sentido inverso do que
€ atualmente a funcéo de treinamento, afirmam \saegabbad (2006). As areas tradicionais
de treinamento trabalham de forma centralizada re gérios programas independentes,
enquanto uma universidade corporativa atua de m@anw®is centralizada, porém com uma

visdo bem mais abrangente de toda a organizacéo.

1.2 — Mudanca Organizacional

Atualmente as organizagdes e seus empregados tanireliversos desafios, precisam
acompanhar as mudancas estabelecidas pela noda Erformacéo e do Conhecimento, bem
como as demandas impostas pela globalizacao.

Segundo Albrecth (1988), vive-se hoje uma fasectarnaada por mudancas em todas
as esferas da vida social, da politica aos valemsais e da cultura as formas de
sociabilidade. Por isso, as organizacoes estdoustaltle uma moderna estrutura dindmica e
flexivel ja que precisam se auto-ajustar com aliflade de acompanhar as reestruturacdes
sociais que véem ocorrendo.

Wind e Main (1988) compararam organizagOes trad&s com as emergentes do
século atual e verificaram as seguintes caradta&rishessas Ultimas organizagdes: muito
flexiveis, orientadas pela visdo, focadas em vaJocapazes de aprender, funcionam em
redes, e, no entanto, sdo interdependentes e al@afoeadas no cliente. Essas caracteristicas
também sdo observadas por Hammer (2003) o quataafijue as organizacbes emergentes
vivem em um mundo cheio de confusdes, desafiossec@ssos caracteristicos do mundo
humano. Assim, este tipo de organizacao esta cadensis se distanciando da disciplina e da
rigidez, caracteristicas fortes das organizac@ekcionais.

De acordo com Hernandez e Caldas (2000), a mudageaizacional passou a ser
uma das principais atividades para empresas ¢uigses em todo mundo. As organizacoes
mudam para fazer face a crescente competitividadaprir novas leis ou regulamentacoes,
introduzir novas tecnologias ou, para atender gaes nas preferéncias de consumidores ou

de parceiros.
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Autores como Lima e Bressan (2003) afirmam queco farincipal para que ocorra
uma mudanca € a melhoria do desenvolvimento orgeinizal, uma vez que € ela quem dara
as respostas para as demandas organizacionais.

Para se entender melhor as mudancas organizaciceuassidas pela implantacdo de
universidades corporativas, faz-se necesséaria ume bevisdo das definicbes encontradas
na literatura. Neiva (2004) chama a atencao pafatm de que o conceito de mudanca
organizacional é problematico, pois existem diverpeestionamentos do que seria realmente

o fenbmeno da mudanca.

1.2.1- Definicbes de mudancga organizacional

Alguns autores, como Araujo (1982), definem a mgdarganizacional com base nos
componentes organizacionais: estrutura, tecnolegiestratégia. Para o autor, mudanca
organizacional é uma alteracdo significativa, atéda, planejada e operacionalizada por
pessoal interno ou externo da organizacdo, comoapui supervisdao da administracdo
superior e que alcance integralmente os componeetezinho comportamental, estrutural,
tecnoldgico e estratégico.

Porras e Robertson (1992, apud LIMA; BRESSAN, 2068hceituam mudanca
organizacional com base em dois critérios: catageriordem. No primeiro critério, a
mudanca pode ser planejada ou ndo. A mudanca @tine} considerada resultado de
intervencdes do “desenvolvimento organizacionalOfDe da procura do desempenho
organizacional ou a da elevacdo do desempenho diadno, por meio de mudancas de
comportamentos no trabalho.

Com relacdo ao segundo critério apontado por P@rRobertson, ele pode ser de
primeira ou segunda ordem. Esses autores definedamga como um conjunto de teorias,
valores, estratégias e técnicas cientificamenteasattas com objetivo de mudanca planejada
do ambiente de trabalho a fim de propiciar o deslemento individual e desempenho
organizacional, focalizando a mudanca no compontéondo individuo.

Segundo Nascimento e Bulgacov (1999), a mudancanarional pode ser
entendida como a busca do equilibrio entre o artdiena organizacdo, a qual se tornou
sinbnimo de competitividade e sucesso. Para elefation muito importante na mudanca
organizacional € o papel do gerente, a respondatiéi que ele possui sobre a efetividade da
mudanca. Esses autores analisaram a percepcaodaamgauorganizacional segundo a visao

de varios outros e uma sintese dessa analiseweseatada, a seguir, no Quadro 1:
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Percepcdo da Mudanga Organizacional

Hinings e Greenwood| Percebem a mudanga dentro de dois conceitos —tgmgié@rganizacionais e tragk
(1989) (movimento). Utilizando esses conceitos os al_Jtomisequem perce_ber a mudanca

como agrupamento de estruturas das organiza¢bev&uee movimentando de

acordo com a necessidade.

Laughlin O autor percebe que além do papel do gerente nampado ambiente também tem

(1991) participacdo fundamental, pois € ele quem provesaquilibrio, necessitando, assim,
mudar para atingir novamente o equilibrio perdido.

Wilson Percebe a mudanca organizacional com dois extremosiudanca planejada |e
mudanca emergente. O autor vé que a mudanca plan&jpercebida pela seqiiéncia

(1995) . 5 :
I6gica dos passos e a mudanca emergente verifigaesas forgas internas e exterpas
que tracam o caminho da mudanca.

Scott = . FT L
O autor percebe uma separacdo do ambiente técniestigicional. O primeiro é
(1987; 1995) caracterizado pela busca de recursos e know-hosegOndo busca uma legitimacgo

social.

Quadro 1 —Percepcéo da mudanca organizacional na visaorites \utores.
Fonte: Nascimento e Bulgacov (1999)

Robbins (1999) considera a mudanca uma atividamdional, proativa e voltada
para o alcance de metas organizacionais. Ele exglie mudancgas intencionais podem levar
a organizacao a melhorar a capacidade de adapaacambiente e, também, influencia na
mudanca de comportamentos de seus empregados.

Na definicho de Bruno-Faria (2003) mudanca orgaonal sdo alteragoes,
planejadas ou nao, ocorridas na organizacdo, dederde acontecimentos internos e/ou
externos a ela, que traz alguma modificacdo nastael®s e/ou nas relagdes interpessoais no
trabalho.

Lima e Bressan (2003) reuniram um conjunto de dfes encontradas na literatura

sobre mudancga organizacional, as quais seréo apadas no Quadro 2, a seguir:



23

Definicbes encontradas Referéncias

Qualquer modificagdo, planejada ou ndo, nos compeseorganizacionais formais| e
informais mais relevantes (pessoas, estruturaupsedprocessos e cultura); modificacdo gqueBressan
seja significativa e atinja a maioria dos membrasodganizacdo e tenha por objetivp a (2001)
melhoria do desempenho organizacional em respsstaraandas internas e externas.
Qualquer alteragéo, planejada ou néo, ocorridarganzacao, decorrente de fatores inte NBS no—Faria
e/ou externos a mesma, que traz algum impactoasodtados e/ou nas relacdes entre peg soa%2003)

no trabalho.

Qualquer transformacao de natureza estruturaltégica, cultural, tecnolégica, humana ou deNood Jr.
outro componente, capaz de gerar impacto em pam® gonjunto da organizacao. (2000)
Robbins
Atividades intencionais proativas e direcionadasambtencao das metas organizacionais, (1999)
Resposta da organizagéo as transformacdes quearigar ambiente, com intuito de manter Badler et al
congruéncia entre os componentes organizacionaba(ho, pessoas, arranjos/estrutura e(1994) ’
cultura).
Acontecimento temporal estritamente relacionadona 6gica, ou ponto de vista individuplFord e Ford
que possibilita as pessoas pensarem e falarem aobuelanca que percebem. (1994)
Sequéncia de eventos que se desdobram durantst@neia da entidade organizacional e qu¥an de Ven €
relatam um tipo especifico de mudanca. Poole
(1995)
Conjunto de teorias, valores, estratégias e tégnigantificamente embasadas objetivandoPorras e
mudanca planejada do ambiente de trabalho com iabjele levar o desenvolvimento Robertson

individual e o desempenho organizacional. (1992)
Abstracdo de segunda ordem, ou seja, trata-segikircede impressdes sobre a relacdo enti@oodman
varias dinamicas. (1989)

Alteracéo significativa, articulada, planejada emgionalizada por pessoal interno ou externo
a organizacdo, que tenha o apoio e supervisdondimiattacdo superior, atinja integradamegnte
0s componentes de cunho comportamental, estr@wstratégico.

Araujo
(1982)

Quadro 2 - Definic6es de mudanca organizacional
Fonte: Lima e Bressan (2003, p. 23).

Observa-se, dessa forma, que as mudancas organaiagodem ser entendidas como
qualquer modificacdo, planejada ou néo, influerecipdr interferéncias de acontecimentos
ocorridos no meio em que a organizacdo esta irse@dfoco da mudanca pode estar no

individuo ou nos componentes da estrutura orgaioizalc

1.2.2 — Tipologia da mudanca organizacional

Diversos autores buscaram criar categorias propeee explicar os diferentes tipos de
mudanc¢a que podem ocorrer numa organizacao. 8leseestao Nadler e Tushman (1994) e
Greenwood e Hinings (1996).

Nadler e Tushman (1994) declaram ser necessariagjoeganizacdes reconhecam as
necessidades dos diferentes tipos de mudanca ansaibmo administra-las. Os autores
propdem dois tipos de mudancga organizacional - mgalaincremental e mudanca
descontinua. A mudancga incremental é caracteripalds pequenas mudancas que ocorrem

durante periodos de estabilidade, provocando leseisacées na organizacéo. Esse tipo de
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mudanca surge de uma necessidade interna de dpgpria organizagdo, voltada para a
resolucao de problemas e para a busca de uma attagab mais eficiente.

O segundo tipo de mudanca proposto por Nadler shiian (1994), denominada
mudanca descontinua, ocorre durante periodos egulébrio, provocando fortes oscilacbes
na organizagdo. Trata-se de uma mudanca mais piafenja demanda € imposta pelo meio
ambiente. A demanda de mudanca radical imposta peio ambiente impde mudancas
radicais também a organizacao.

Greenwood e Hinings (1996) procuraram fornecer uis@o mais completa sobre a
compreensao da interpretacdo organizacional enostsps pressdes contextuais, através do
estressamento das politicas de dindmicas do coampento intraorganizacional e do
envolvimento normativo das organizacfes com o0s sentextos. Eles desenvolveram um
modelo de mudanca radical para compreender comaidama ocorre nas organizacoes,
estudando as variacbes que acontecem em respoptasddes sofridas, as quais somente
podem ser entendidas analisando-se 0s aspectowrgtaszacdes que produzem adocéo e
difusdo ao invés de resisténcia e inércia.

O objetivo central de Greenwood e Hinings foi exqnlia incidéncia da mudanca
radical e até que ponto essa mudanca € consegud@sade uma forma evolucionaria ou
revolucionaria. Eles ressaltam dois aspectos iraptes da mudanca: a) a diferenca entre
mudanca radical e convergente e b) a diferenca emidanca evolucionaria e revolucionaria.
A mudanca organizacional radical envolveria a qaetb®e uma orientacdo existente e a
transformacdo da organizacdo. A mudanca convergania um ajuste fino da orientagéo
existente. A mudanca evolucionaria e revolucionarigefinida pela escala e pelo ritmo do
ajustamento que esta sendo feito. Enquanto a egnlr@ ocorre devagar e gradualmente, a
revolucionaria muda rapidamente e afeta virtualmdotlas as partes da organizacado de
forma simultanea.

Lima e Bressan (2003) fizeram uma revisao de tile@ae sintetizaram as principais
tipologias de mudanca organizacional. O Quadro 3traaas tipologias encontradas pelas

autoras:
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Autor Tipos de Mudanca

12 ordem 22 ordem
Porras e E uma mudanca linear e continua, qU8 uma mudanca multidimensional,
Robertson envolve alteracBes nas caracteristicas |[dwsiltinivel, radical e descontinua, que
(1992) sistemas, sem causar quebras |eznvolve quebra de paradigmas
aspectos-chave para a organizagao. organizacionais.
Incremental/ continua Descontinua
Nadler et Continuidade do padrdo existente. Poddudanca no padrao existente, que ocorre
al (1994) ter dimensdes diferentes, mas é realizaden periodos de desequilibro e envolve uma
dentro do contexto atual da empresa. | ou varias reestruturagcdes de caracteristicas
da empresa.
Incremental/ organizacional Transformacional/ institucional
Silva Aumento da eficiéncia e do uso doQuestionamento e mudanca da misséo,
(1999) recursos, mudanga na arquitetura |deatureza e objetivo da organizagéo.
empresa.
Continua Episodica

Mudanca constante, cumulativa |@&ludanga pouco frequente, descontinua e
Weick e Quinn | evolutiva. Podem ser pequenos avangcogencional, que ocorre durante periodog de

(1999) gue ocorrem cotidianamente em toda divergéncia, quando as empresas saem de
organizacao, cujo acimulo pode propidiaua condicdo de equilibrio.
uma mudanca significativa na
organizacao.

12 ordem 22 ordem
Robbins Mudanca linear e continua. Nao implicMudanca multidimensional, multinivel,
(1999) mudangas fundamentais nggescontinua e radical, que envolve

pressuposi¢cdes dos funcionarios sobrereenquadramento de pressupostos sobre a
ambiente e sobre aspectos que podempresa e o ambiente em que ela se insgre.
causar melhorias na empresa. T

Quadro 3— Tipologias da Mudanca

Fonte: Lima e Bressan (2003)

Observa-se que, assim como € grande o numero deicdes sobre mudanca
organizacional presente na literatura, ha tambémass/éipologias propostas, o que reforca a

caracteristica de complexidade que cerca o fenébmeno

1.3- Mudanga organizacional e universidade corporativa

S&8o0 poucos o0s estudos a respeito da mudanca capsdalaimplantacdo de
universidade corporativa, mas varios autores afitng@e ela pode ser caracterizada como
sendo planejada e continua.

Segundo Porras e Silvers (1991 apud SILVA, 2006¢ épo de mudanca € planejada
porque a organizacao precisa elaborar um plano quegaa implantacdo ocorra e, também,
necessita de uma boa definicdo de modelo de urdaeles corporativa.

A mudanca também é continua, pois na visdo de WeiQkinn (1999 apud SILVA,
2006) ela possui caracteristicas de uma mudangdarda, cumulativa e evolutiva. Segundo
esses autores, Sao essas as principais caracasrizs universidades corporativas, pois elas

propdem que o aprendizado seja continuo e, a0 memmuo, cumulativo e, principalmente



26

evolutivo ja que € o maior responsavel pelas muagganizacionais que a organizacao
planeja alcancar.

Na visdo de Fresina (1997 apud SILVA, 2006), aamgpcdes precisam que suas
praticas, sistemas, politicas, estratégias e &béegasubjacentes sejam ajustados, ou seja, que
sofram alteragbes nas estruturas e para iss@antilsuas universidades corporativas uma vez
que sua principal missdo é auxiliar a organizacgeranciar as mudancas. Esse mesmo autor
afirma que as universidades corporativas podemesgonsaveis pela direcdo e modelagem
das mudancas organizacionais que devem ser resgizagha vez que sdo usadas pelos lideres
como forgca motriz para adaptar as direcbes empaesduturas atraves de programas e
iniciativas de mudancas que objetivam a exploralgiaovos contextos e alternativas para a
organizacao.

Eboli (2004) realizou um estudo de carater explor@at com analise
predominantemente qualitativa, isto €, através esgyisa de campo usando técnica de
entrevista semi-estruturada com vinte e um respeisdelo projeto de universidade
corporativa em organizacdes brasileiras de vaetwas produtivos. A partir de um quadro
referencial tedrico a respeito dos principios deesso que norteiam esses projetos, as autoras
procuraram identificar principios e préaticas uéitlas pelas instituicbes estudadas sobre
concepgcdo e implantacdo de seus sistemas de Edudcagéorativa. A seguir sao
apresentados os relatos das vinte e uma pessoggigaess, em relacdo a mudancas

ocorridas no ambiente organizacional, retiradosialo estudo:

Aumento da diferenciacao pela qualificacdo dasqasss

* Aumento do comprometimento e envolvimento da alfaulz;

« Alinhamento do modelo de gestdo de pessoas agdgsiade negbcio;

* Implantagédo de um modelo de gestao de pessoasmp@eténcias;

» Concepcéo de programas educacionais alinhadosrategigs do negocio;

* Aumento da disseminacao da cultura empresarial,

* Aumento da responsabilizacdo de lideres e gestpas processo de
aprendizagem;

* Adocédo de uma educacao “inclusiva”, contemplandaiguiinterno e externo;

* Implantacédo de um modelo de gestdo do conhecimento;

* Implantagcdo de projetos virtuais de educacdo —ndmagem mediada pela
tecnologia;

* Implantacdo de mdultiplas formas e processos dendiz@yem que favorecem a

“aprendizagem a qualquer hora e em qualquer lugar”;
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* Obtencéo da sinergia entre programas sociais etpsogociais;

* Criagcdo de um ambiente de trabalho que estimulerge@cdo de novos
conhecimentos e novas conexdes de conhecimergagsjantes;

» Utilizacdo de uma forma intensiva e inteligentaeatologia aplicada a gestéo do
conhecimento, transformando-a numa pratica so@ad@&vel e moderna que
permita unir universo técnico e cultural;

* Ampliacdo da rede de relacionamentos e estruturd€gmrocessos que propiciem
o compartilhamento de conhecimentos e a troca g@eréncias tanto com o
publico interno quanto com o externo;

» Estruturacdo de processos que viabilizem a tramsifgiio de conhecimento tacito
em conhecimento explicito;

* Melhoria da comunicagéao interna e externa da orggéo;

* Ampliacdo da quantidade e a da qualidade da redel@®onamentos com toda a
cadeia de agregacao de valor: fornecedores, digtates, clientes, comunidades;

* Aumento da preocupacdo e do compromisso da emm@daa cidadania e
responsabilidade social por meio da implantacdopagramas educacionais

especificos para este fim.

Queiroz, Fachin e Santana (2004), diferentementebaddi, realizaram um estudo de
caso com entrevistas semi-estruturadas com dezeg®msoas e mais aplicacdo de
guestionarios em 54 sujeitos, além de uma anabsendental, na universidade corporativa do
grupo ALCAR. O foco da pesquisa era analisar seodeai de universidade corporativa
implantado pela empresa representava na praticpragresso em relacdo a antigo area de
T&D - Treinamento e Desenvolvimento. Os sujeitos ekiudo deveriam falar sobre
mudancas ocorridas na estratégia de educacdo, rér aza implantacdo da universidade

corporativa e, segundo eles:

* Houve uma mudanca na proposicdo de treinamentos, Wdn que a empresa
passou a oferecer treinamentos mais direcionadoseas necessidades da
organizacao;

* Maior conscientiza¢ao da necessidade de aprendiieeisificado e constante;

* Maior integragdo e troca de experiéncias entre S8u&rios;

* A educacdo passou a ser tratada como um negociooracamente auto-

sustentado pela organizagao.
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Soares (2004) relata que uma das mudancas orgamaec provocadas pelas
universidades corporativas € a inclusdo na suarauliterna de elementos relacionados com
a qualidade, gestédo de intangiveis, capital, pedpde intelectual e inovacéo e, afirma ainda,
que as universidades corporativas sao capazes rdemsseimentos de grande valia na
dispersao de uma nova cultura tecnoldgica com tedoses que a mesma tem.

Nessa mesma linha, Bonilauri (2005) afirma que a®ewusidades corporativas
propiciam uma maior vinculacdo das medidas indiretam os resultados mais objetivos da
empresa, expressos por indicadores de receita,emaeglucro, porque procuram medidas
diretas do esforco gasto na educacdo de seus edpee@ impactos destes sobre os

resultados, muitas vezes apreciados pela relagiio/lbeneficio.
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CAPITULO 2 - ASPECTOS METODOLOGICOS DA PESQUISA

Neste Capitulo sdo descritos os procedimentosdukigicos utilizados na conducao
da pesquisa paraesponder ao seguinte problemi&a percepcdo dos empregados, a

implantacéo da universidade corporativa provoca mudngas organizacionais?”

2.1 - Tipo de pesquisa

S&o muitas as classificacfes de pesquisas exsteatditeratura de Metodologia
Cientifica. Tomando-se por base a classificacd@qsta por Vergara (2006), a pesquisa
proposta classifica-se quanto aos fins em explosagddescritiva, pois aborda temas sobre 0s
quais poucas pesquisas foram realizadas, e quastiing pode ser considerada pesquisa de
campo, pois sera realizada no préprio local ondenédmeno ocorre. A pesquisa utilizou,

também, uma abordagem quantitativa.

2.2 - Contexto da pesquisa

A pesquisa foi realizada na empresa “Centrais iEé&trdo Norte do Brasil S.A.”
(Eletronorte). Criada pela Lei 5.824, de 1972, tituida e autorizada a funcionar em 1973,
trata-se de empresa de economia mista, com seldiestnibo Federal.

A Eletronorte tem como finalidade principal a reatdo de estudos, projetos,
construcdo e operacao de usinas geradoras e dmasstle transmissdo de energia elétrica,
além da comercializacdo da energia gerada. A Emmera e transmite energia na Regiado
Amazoénica, nos estados do Acre, Amapa, Amazonasarao, Mato Grosso, Para,
Rondbnia, Roraima e Tocantins. Construiu e operassidrelétricas (Tucurui, Balbina na
Manaus Energia, Samuel e Coaracy Nunes), parquescts e sistemas de transmissao
associados.

Por meio do Sistema Interligado Nacional, a Empéedastaque no cenario brasileiro
por sua comercializacdo de energia abranger toteriborio nacional, em seus diferentes
segmentos de mercado de energia.

O Quadro 4, apresentado a seguir, descreve a migsao e valores da Eletronorte:
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Atuar no negécio de energia elétrica com rentaduléde responsabilidade socioambiental,

contribuindo para o desenvolvimento do Pais

Com energia e comprometimento, ser uma Empresargagel, referencial de exceléncia

e valorizada pela sociedade

\ANGIRISSE Exceléncia na Gestdo, Valorizacdo das pessoas, rGompmento das pessoas,

Aprendizado continuo, Empreendimento, Etica e Tparéncia.

Quadro 4 — Missao, Visdo e Valores da Eletronorte

Em 2002, a Eletronorte criou a Universidade CorpaacEletronorte (Ucel). Trata-se
de uma entidade educacional que funciona como emanienta estratégica cuja funcao é
ajudar a promover a educacao continuada e a géstéanhecimento por intermédio de acdes
educativas alinhadas ao planejamento estratégicpresarial e as competéncias
organizacionais e humanas.

A missdoda Ucel é “Atuar como agente integrador entrecéd&® educacionais e 0s
negocios estratégicos da Empresa, promovendo aogest pessoas e do conhecimento,
conforme preconizado no Plano Estratégico EmprdsaA Universidade tem comuisao
“Ser referéncia em educacao corporativa na busexckéncia pela gestdo de pessoas e do
conhecimento na organizacao”;

A Figura 1 mostra a localizacao da Ucel no orgasogrda Eletronorte.

Assembleia Geral dos Acionistas
Canselho Fiscal

Conselho de Administracdo
Auditona Interma

Manaus Energla Diretoria Executiva

{subsidiaria)
Boa Vista Energia ; .
Esubsidiaria) ( Presidéncia j
-\\' -
Diretoria de Produgao Diretoria econdmico- Diretoria de gestao Diretoria de
e comercializagdo - financeira corporativa Engenharia

Universidade
Corporativa

Figura 1 — Localizacdo da Ucel no Organograma da Eletrenort
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2.3 - Sujeitos da pesquisa

O critério de selecdo dos sujeitos foi o temposedesico na Eletronorte. Como a
pesquisa tinha por objetivo avaliar a percepcaoetopregados com relacdo as mudancas
ocorridas na organizacdo em razédo da implantacaonoeersidade, era essencial que os
participantes tivessem vivenciado o periodo quecaaeu a criacdo da Ucel em 2002.

Dessa forma, a pesquisa abrangeu todas as pesseasst@vam trabalhando na
Eletronorte ha, no minimo, seis anos, envolvendoregados do quadro efetivo, terceirizados
e cedidos, lotados na Sede da Empresa em Brasitia Begionais. De acordo com os dados
levantados na Empresa, a época da aplicacdo daiiggsdiavia um total de 2.312
empregados do quadro efetivo e cedidos. Em razédipdode registros mantidos pela
Eletronorte, néo foi possivel obter o quantitatieoterceirizados que atendiam a esse critério
de tempo de servico.

O questionario foi respondido por 270 pessoasjeseasse o0 quantitativo final de
sujeitos considerado na analise dos dados da pesdni perfil desses respondentes sera

apresentado nos proximos segmentos.

2.3.1 Género

Tabela 1— Género dos Sujeitos

Género f

Masculino 196 72,6

Feminino 73 27,0

Dado ausente 1 0,4
Total 270 100,0

Os resultados apresentados na Tabela 1 mostrara magor parte dos respondentes
(72,6%) é do sexo masculino. Apenas um participaei®ou de informar esse dado na

pesquisa.



32

2.3.2 Escolaridade

Tabela 2— Escolaridade dos Sujeitos

Nivel de Escolaridade f %
Ensino Fundamental 1 0,4
Ensino Médio Incompleto 2 0,7
Ensino Médio Completo 40 14,8
Superior Incompleto 36 13,3
Superior Completo 95 35,2
Especializacdo Incompleta 11 4.1
Especializacdo Completa 59 21,9
Mestrado Incompleto 9 3,3
Mestrado Completo 15 5,6
Doutorado Incompleto 2 0,7
Doutorado Completo - -

Total 270 100,0

Os dados referentes a Tabela 2 mostram que o paioentual de participantes da
pesquisa (35,2%) pertence a empregados com apeatriasl superior completo. Entretanto,
se somados os percentuais dos empregados quecestamdo ou concluiram uma poés-
graduacéo, esse valor sobe para 70,8%, sinalizpnelos respondentes da pesquisa possuiam

um bom nivel de escolaridade.
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2.3.3 Faixa Etéaria

Tabela 3— Faixa Etéaria dos Sujeitos

Faixa Etéria f %

Até 30 anos 11 4,1

31 a 40 anos 20 7,4
41 a 50 anos 126 46,7
Acima de 51 anos 113 41,9
Total 270 100,0

Com relacdo a faixa etaria, observa-se que o npEozentual de participantes da
pesquisa (46,7%) possui idade entre 41 a 50 anower@r percentual de respondentes (4,1%)
refere-se aos empregados com até 30 anos de sske.baixo percentual de empregados
com uma faixa etaria mais jovem provavelmente se @® fato do critério adotado para a
selecdo dos sujeitos — tempo minimo de servicoeie anos. Ha cerca de dois anos, a
Eletronorte comecgou o processo de renovacéo dqusedro de pessoal, com a realizacéo de

concurso publico para a entrada de novos empregados

2.3.4 Tempo de Servico

Tabela 4— Tempo de Servico na Eletronorte

Tempo de Servico f %
6 a 10 anos 26 9,6
11 a 15 anos 4 15
16 a 20 anos 71 26,3
Mais de 21 anos 169 62,6
Total 270 100,0
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Empregados com mais de 21 anos de tempo de séovigaram mais da metade dos
respondentes (62,6%). Esse dado contribui posigwéenpara os resultados encontrados na
pesquisa, uma vez que se trata de pessoas queiaiaen por um tempo maior o periodo que

antecedeu a implantacéo da universidade corpomdiEmpresa.

2.3.5 Categoria Funcional

Tabela 5—- Categoria Funcional

Categoria Funcional f %
Empregado 260 96,3
Cedido 1 0,4
Prestador (a) de Servico Terceirizado 9 3,3

Total 270 100,0

Os dados da Tabela 5 mostram que quase a towlditzl participantes da pesquisa
(96,3%) pertence ao quadro de empregados efetwddedronorte. Esse resultado reflete a
atual politica da Empresa e do servico publico cammotodo, voltada para a substituicdo

gradativa dos prestadores por empregados concsgrsado

2.3.6 Lotacao

Os resultados referentes a lotacdo dos participasiepesquisa sdo mostrados na

Tabela 6, apresentada a seguir.
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Tabela 6— Lotacdo

Lotacao f %
SEDE 111 41,1
CAC 16 5,9
CAP 12 4,4
CMA 18 6,7
CMT 9 3,3
CPA* 39 14,4
CRD 11 4,1
CRR 6 2,2
CTC 19 7,0
CTO 14 5,2
EAC 2 0,7
EMA 4 1,5
EPA 3 1,1
ERO 2 0,7
ETC 2 0,7
GRP 2 0,7

Total 270 100,0

*No CPA estao, também, os respondentes lotadosQia C

Os dados da Tabela 6 mostram que a Sede foi re®palrpor 41,1% de participacao
na pesquisa. Nota-se, contudo, que, se somadositas @ercentuais, a participacdo das

regionais também foi bastante expressiva, atinginddotal de 58,9%.
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2.3.7 Fungéao

Tabela 7— Funcéo dos Participantes da Pesquisa

Funcéo f %
Assessor / Assistente de Diretoria 12 4.4
Superintendente 5 1,9
Gerente 32 11,9
Analista 45 16,7
Técnica 176 65,2
Total 270 100,0

Observa-se, na Tabela 7, que o maior percentuaksfmndentes (65,2%) esta na
funcdo “Técnica”, que abrange ocupantes de nivedldmental ou médio. Esse resultado,
aparentemente discrepante daquele encontrado redaT2kcujo nivel de Escolaridade era
superior completo, talvez possa ser explicado peldicacdo da Constituicdo da Republica
Federativa do Brasil de 1988, artigo n°® 37, quabetéce as normas para ingressos em cargos
publicos. Assim, muitos servidores que entraramacoimel médio no passado, hoje podem
ter adquirido uma melhor formacédo académica, mss MO 0S tornam elegiveis para a

ocupacao automatica de um cargo de nivel superior.

2.4 - Instrumento

Para identificar quais as mudancas organizaciooedsridas pela implantagcdo da
Universidade Corporativa, na percepc¢ao dos emposgéni utilizada a “Escala de Percepcao
de Mudanca Organizacional Causada pela Introdug@oUdiversidade Corporativa”,
construida e validada por Silva (2006). Esse instnto € composto por itens para serem
respondidos com base em uma escala do tipo “Likeettinco pontos, variando de “discordo

totalmente” até “concordo totalmente”. Copia ddrmsiento encontra-se no Anexo “B”.
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2.5 - Coleta de dados

Foi enviado um e-mail institucional para todos aepeegados da Eletronorte
solicitando que respondessem a pesquisa apenasgeosnfam, no minimo, seis anos de
servico na Empresa. O e-mail continha limk para a versao eletrbnica do instrumento que
ficou em uma base de dados especialmente preppaaaaeceber as informagdes coletadas
utilizado o Software Lime Survey.

Na pagina da Universidade Corporativa da Elettenambém estava disponivel uma
janela depop-upcom umlink da pesquisa para que 0s gue visitassem 0 sitesgrrdeter
acesso e preencher o questionario.

A pesquisa ficou disponivel durante uma semanageniodo de 14 a 21 de outubro de
2008. No dia 20 de outubro foi verificado que tineproximadamente, 170 questionarios
respondidos. Com o objetivo de estimular um nunmeabor de respostas, foi passado um
novo e-mail, dessa vez para os coordenadores@gesias Regionais, solicitando uma maior

cooperacao dos empregados.
2.6 - Andlise dos dados
Com os dados da pesquisa, apos serem transfetittoaaicamente do Lime Survey

para a planilha dé&tatistical Package for Social Sciend&PSS), foram feitas as analises

estatisticas.
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CAPITULO 3 - APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Este Capitulo estad estruturado em duas secdesimeifa apresenta e discute os
resultados encontrados com a realizacdo da pesduisegunda fornece alguns subsidios a

empresa pesquisada, com base nesses resultados.

3.1 — A Ucel e as mudancas organizacionais na Eletiorte

No subitem 2.4 do capitulo anterior, foi informadoe a pesquisa utilizaria um
instrumento construido e validado por Silva (20083ra investigar a percep¢do dos
empregados sobre possiveis mudancas organizacmew@isdas em fungédo da implantagéo
da Universidade Corporativa Eletronorte (Ucel).

O instrumento de Silva (2006) possui 27 itensritisidos em quatro fatores: 1) foco
no modelo de gestdo por competéncias; 2) aumentaisialidade interna e externa da

organizacdo; 3) estimulo a educacgdo continuadastbelecimento de parcerias entre a

organizacao e instituicdes de ensino:

» Fator 1 - Foco no modelo de gestdo por competénciafetrata a adocéo
de um modelo de gestdo baseada em competénciaspogseilita a
organizagéo identificar e desenvolver competéntiternas e externas
necessarias & manutencdo e ao destaque em quesesida. O fator é
formado por 11 itens.

» Fator 2 - Aumento da visibilidade interna e externada organizagdo—
Refere-se a uma maior visibilidade da organizagéo, decorréncia da
implantacédo da universidade corporativa, pela afastempresas parceiras
e comunidades locais, de treinamento e outras aleprendizagem. E
composto por 8 itens.

» Fator 3 - Estimulo & educacéo continuada Agrupa 5 itens que buscam
expressar como, a partir de acbes educacionaisuragersidades
corporativas contribuem para ampliar as oporturgdade aprendizagem
nas organizacoes.

 Fator 4 — Estabelecimento de parcerias entre a org&acdo e
instituicbes de ensino- O fator, composto por trés itens, caracteriza o
surgimento de novas praticas ou idéias nas orggiesaem funcédo do
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estabelecimento de parcerias com 0 meio acadépricporcionadas pela

implantagéo de uma universidade corporativa.
3.1.1 — Consisténcia interna dos itens do instrumem
Primeiramente, foi feita uma andlise de confiahilid para verificar a consisténcia
interna dos itens que formavam o instrumento, coamu-a com o0s resultados encontrados

originalmente por Silva (2006). A Tabela 8 mostracamparacdo dos indices de

confiabilidade (Alfa de Cronbach) encontrados nassgesquisas:

Tabela 8— Consisténcia interna dos fatores: comparacae dots aplicacées do instrumento de pesquisa

Universidade Corporativa

UniSESI Ucel
F1 — Foco no modelo de gestdo por competéncias a=0,91 o =0,95
F2 — Aumento da visibilidade interna e externa dmoizacao a=0,85 0 =0,93
F3 — Estimulo a educagéo continuada a=0,86 0=0,92
F4 — Estabelecimento de parcerias entre a orga@uzastituicdes de ensino a=0,74 0 =0,86

Uma analise dos dados da Tabela 8 mostra que disesnde confiabilidade
encontrados na aplicagdo do instrumento na Ucenfosuperiores aos obtidos por Silva
(2006) na UniSESI, indicando que o instrumento piasha boa estrutura empirica.

Os valores mais elevados encontrados com a aphicig@nstrumento na Ucel talvez
possam ser explicados por algumas razées. Uma pietiesser a boa relagéo obtida entre o
namero de sujeitos e o numero de itens do instrtongdomo foram 270 sujeitos e o
instrumento tinha 27 itens, a razéo de casos pawa foi de 10:1, considerada uma amostra
adequada conforme a literatura da area. Outra rap@le estar atrelada ao tempo de
existéncia das duas universidades corporativaspdtaéda aplicacdo do instrumento por
Silva, a UniSESI tinha, aproximadamente, trés amoguanto a Ucel, no periodo de

realizacdo da presente pesquisa contabilizavasesde existéncia.



40

3.1.2 — Média e desvio padrao dos fatores do instnento
ApoOs a realizacdo do teste de confiabilidade dessitdo instrumento, foram
calculados a média e o desvio padrdo de cada unguhiso fatores. Os resultados estao

descritos na Tabela 9:

Tabela 9— Média e Desvio padrdo dos Fatores do Instrumento

Fator Média  Desvio padrédo
Foco no modelo de gestdo por competéncias 3,88 0,88
Aumento da visibilidade interna e externa da ozggéo 3,78 0,87
Estimulo a educagéo continuada 4,19 0,84
Estabelecimento de parcerias entre a organizacadrestituicdes de ensino 4,06 0,87

Os resultados apresentados na Tabela 9 demonstrandais fatores ficaram com
médias mais altas, entre os pontos 4 “concordo gjoeics “concordo totalmente”. Esses
fatores foram “Estimulo a educacgéo continuada”,inéd 9, e “Estabelecimento de parcerias
entre a organizacao e instituicées de ensino”, gw@dia de 4,06. Os desvios padrdes baixos,
0,84 e 0,87, respectivamente, sinalizam que holl@eancordancia entre os participantes da
pesquisa com relacdo as afirmacfes feitas nesses db instrumento. Na percepc¢do dos
respondentes, a partir da implantacdo da Ucel, dhawmaior oferta de oportunidades
educacionais oferecidas pela Eletronorte, bem cesteeitamento das relacbes entre a
empresa e as instituicdes de ensino.

Continuando a andlise dos dados da Tabela 9,w@bserque os outros dois fatores
que compunham o instrumento -“Foco no modelo déiggsor competéncias” e “Aumento
da visibilidade interna e externa da organizacabtaram com médias mais baixas, situadas
entre os pontos 3 “em duvida” e 4 “concordo pouddesses fatores, os desvios padrdes
baixos também apontam alta concordancia entrespestas dos sujeitos.

A Tabela 10, apresentada a seguir, mostra a distéib das médias e desvios padrbes
dos itens que formavam os dois fatores que obtivexa médias mais altas — “Estimulo a
Educacado Continuada” e “Estabelecimento de Pascerite a Organizacao e Instituicoes de

Ensino™:
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Tabela 10— Média e Desvio padrdo dos Itens dos Fatore4 3 e

Ampliaram-se as oportunidades de aprendizagemeteokbrte
reforcando a idéia de educacdo permanente. 4,29 1,01

Facilitou-se o aprendizado continuo dos empregaddsetronorte
reforcando a idéia de educagdo permanente. 4,21 1,02

Ampliou-se 0 acesso aos cursos a distancia, cdiragfio do espacq
web contribuindo para o continuo processo de ediacdgs
empregados. 4,52 0,84

Fator 3

Expandiu-se a cultura de aprendizagem ao longdddeavpartir da
disseminacdo do conhecimento produzido por indegdugrupos na

Estimulo a Educacéo Continuada

Eletronorte. 3,93 0,94
Houve uma maior contribui¢cdo para a aprendizagganzacional a
partir da disseminacao do conhecimento produzidaonglividuos e 397 104
grupos na Eletronorte. ' '
wn
e
g o) Houve uma maior aproximagao entre a Eletronortestitiicoes de 406 0.99
8& % |ensino. ’ ’
O
o @ uj
© = o
< o : : ~ S L
5 < %3 Ampliou-se a interagdo com instituicdes de ensovdribuindo para
I:L“cs g O z§ as acdes educacionais desenvolvidas na Eletronorte. 4,16 0,96
o2
22D
8 o £ A interacdo com culturas diferentes (Eletronorteswsg instituicdes 3.96 1.00
4 de ensino superior) passou a ser mais constante. ' '

A Tabela 10 mostra que no Fator 3 -“Estimulo adagéo Continuada” — o item que
obteve média mais alta, 4,52, foi “ampliou-se csaoeaos cursos a distancia, com utilizacao
do espacoweb contribuindo para o continuo processo de educag&oempregados”. O
desvio padréo baixo, 0,84, mostrou que houve grandeordancia entre as respostas dadas
pelos participantes da pesquisa.

No Fator 4 — “Estabelecimento de Parcerias ent@rganizacdo e Instituicoes de
Ensino” — o item “ampliou-se a interagdo com ingtiies de ensino contribuindo para as
acoes educacionais desenvolvidas na Eletronortegveba maior média (4,16) e o desvio

padrdo mais baixo (0,96).
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3.1.3 — Estudo de correlacbes

A partir dos dados obtidos com a pesquisa, buseomvestigar, também, possiveis
associacdes existentes entre as variaveis denuagéafi género, escolaridade, faixa etaria,
tempo de servico, categoria funcional, lotacdongdo - e os quatro fatores do instrumento. A
Tabela 11 mostra os resultados das correlacOesteadas:

Tabela 11— Correlacdo entre as Variaveis Demograficas j\d'a@s Fatores do Instrumento (VD’s)

Fator 1 Fator 2 Fator 3 Fator 4
p
Género 0,041 0,125* 0,030 0,132~
Escolaridade 0,002 -0,190**
Lotacéo 0,005 0,171* 0,006 0,167** 0,016  0,147* 0,033 0,130~
*p <0,05
* P <0,01

Observa-se na Tabela 11 que somente trés variaemsograficas — género,
escolaridade e lotacdo — apresentaram correla¢gga@sicativas com, pelo menos, um dos

guatro fatores do instrumento:

» Género- Foi observada correlagéo positiva entre essaware os Fatores 1 e
2 do instrumento, sinalizando que os homens pemefais as mudancas
relacionadas ao “foco no modelo de gestdo por ctEmp@s” e ao “aumento
da visibilidade interna e externa da organizagao”.

* Escolaridade — Houve correlacdo negativa entre essa variavel Fator 2
“aumento da visibilidade interna e externa da omgapdo”, apontando que 0s
respondentes com maior nivel de escolaridade fosaque mais perceberam a
mudanca associada a esse fator, causada pela iagdlada Ucel.

* Lotagdo — Essa variavel mostrou associagdo com todos asogfatores do
instrumento. O sinal positivo indicou que os reslmmes lotados na sede
perceberam mais as mudancas do que aqueles loteogegionais da
Empresa.
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3.2 — Subsidios gerados pelos resultados da Pesguis

A analise dos dados da pesquisa, feita no sulateerior, permite fornecer alguns
subsidios a Eletronorte sobre a percepcado dos esapsegados em relacdo as mudancas
organizacionais decorrentes da implantacdo damsivargidade corporativa. Tomando-se por
base os quatro fatores que compdem o instrumenfmesiguisa, os resultados permitem as

seguintes observacoes:

Fator 1 - Foco no modelo de gestao por competéncias

O Fator 1 recebeu a segunda média mais baixa, iB@8ando que os respondentes
ficaram em davida ou concordaram pouco com as afivas feitas nos itens que o
compunham. O resultado pode estar indicando quepemeepcdo dos participantes da
pesquisa, ndo estd muito claro o fato de que aammgtdo da Ucel tenha modificado as
praticas da Eletronorte com relagéo ao foco no fatkegestdo por competéncias.

Esse resultado é compativel com a realidade atuahtgpresa, uma vez que o sistema
de carreiras por habilidades e competéncias aidasa encontra totalmente implantado. A
sua implantacdo poderia fortalecer o modelo de emsidade corporativa adotado pela

empresa.

Fator 2 - Aumento da visibilidade interna e extexra organizacéo

Esse Fator refere-se a uma maior visibilidade dmroracdo, em decorréncia da
implantacdo da universidade corporativa, pela afag empresas parceiras e comunidades
locais, de treinamento e outras acdes de apremgizaddentre os quatro fatores foi o que
recebeu a média mais baixa, 3,78, indicando qupadicipantes da pesquisa ficaram em
davida ou concordaram pouco com as afirma¢fesfeada itens do instrumento.

Esse resultado pode estar demonstrando que ariflger@recisa aumentar a oferta de
acOes educacionais as empresas parceiras e as idadasonde atua, para melhorar a

visibilidade da organizacéo.

Fator 3 - Estimulo a educacédo continuada

Esse Fator agrupa itens que buscam expressar eqoantir de acdes educacionais, as
universidades corporativas contribuem para ampléaoportunidades de aprendizagem nas
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organizac6es. No caso da pesquisa realizada maritete, foi o Fator que teve a média mais
alta, 4,19, indicando que os respondentes escathenére os pontos 4 “concordo pouco” e 5
“concordo totalmente”.

Esse resultado demonstra que € forte, entre asiparites da pesquisa, a percepcao
de que a implantacdo da Ucel constituiu-se em gkiid educacdo continuada dentro da
Eletronorte. Foi observado que, dentro desse Fatibem “ampliou-se 0 acesso aos cursos a
distancia, com utilizacdo do espaco web, contrithaipara o continuo processo de educacao
dos empregados” obteve a maior média, 4,52.

A média alta recebida por esse item pode estaciaslsoao fato de que, em 2001, a
Eletronorte preocupou-se em criar o Programa Hiette de Educacdo a Distancia —
EDUCAR, como um dos alicerces para a implantacaanilersidade corporativa ocorrida
um ano depois. Desde entdo, a empresa tem seatistaa oferta de cursos na modalidade a
distancia por meio de diversas midias como TV HEikeaVideoconferéncia, Web e outras.
Os resultados da presente pesquisa apontam queséssm da empresa € bastante visivel na
percepcdo dos empregados, significando que a Bteteodeve continuar com sua politica de

diversificacdo das metodologias de ensino-apregdinautilizadas.

Fator 4 — Estabelecimento de parcerias entre a argacéo e instituicdes de ensino

Esse Fator obteve a segunda maior média, 4,0@aEdeteriza o surgimento de novas
praticas ou idéias nas organizacfes em funcao tdbebscimento de parcerias com o meio
académico, proporcionadas pela implantacéo de mmarsidade corporativa.

O resultado encontrado sinaliza que os particigatiéepesquisa percebem que houve
uma mudanca com relacdo ao estreitamento das jparcem instituicdes de ensino a partir
da implantacdo da Ucel. Prova disso € que, deessedFator, o item “ampliou-se a interacao
com instituicdes de ensino contribuindo para asesg¢éducacionais desenvolvidas na
Eletronorte” foi 0 que recebeu a maior média (W@ parte dos respondentes.

Para a Eletronorte, o resultado indica que essedipparceria € bastante visivel na

percepcéo dos empregados, o que pode ser um aspgatizacional positivo.
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CONCLUSAO

Este trabalho buscou responder ao seguinte prabldepesquisa: “Na percepcao dos
empregados, a implantacdo de uma universidade reb@ provoca mudancas

organizacionais?” Para respondé-lo foram estaliEle@s seguintes objetivos:

Geral
» Estudar as mudancas organizacionais decorrent@splantacdo de uma
universidade corporativa.
Especificos

* Investigar, na percep¢do dos empregados de umasanpéblica do setor
elétrico brasileiro, se ocorreram mudancas orgaitpais com a
implantac&o da universidade corporativa.

* Fornecer subsidios a organizacdo pesquisada sobg@ocesso de

consolidag&o da sua universidade corporativa.

A pesquisa foi conduzida na empresa “Centrais iE#trdo Norte do Brasil S/A —
Eletronorte”. A partir da aplicacdo do instrumeritéscala de Percepcdo de Mudanca
Organizacional Causada pela Introducdo de UnivadsidCorporativa”, construido e
validado por Silva (2006), pode-se destacar osiseguresultados:

a) Houve uma maior percepcao dos participantes daug@sqom relacdo a
dois fatores que representariam mudancas orgaoizasi causadas pela
introducdo da Ucel. Esses fatores foram: “Estindudalucacdo continuada”
e “Estabelecimento de parcerias entre a organizagaostituicbes de
ensino”. Esses dois fatores obtiveram meédias adionponto 4 da escala,
mostrando que os respondentes escolheram entredftiin pouco” e
“concordo totalmente” com as afirmativas.

b) Dentre os quatro fatores do instrumento, os que&vebin médias mais
baixas foram “Foco no modelo de gestdo por compei€he “Aumento

da visibilidade interna e externa da organizacdAs medias para esses
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dois fatores ficaram entre o ponto 3 “em duavida &oncordo pouco”

com as afirmativas feitas nos itens do instrumento.

Para a empresa pesquisada, os subsidios fornepaiossses resultados indicam

alguns aspectos relevantes, por exemplo:

* No caso do Fator 1 — “Foco no modelo de gestadocporpeténcias” -
observa-se que a implantacdo do sistema de carnegla habilidades e
competéncias fortaleceria 0 modelo de universidamteorativa adotado
pela empresa.

» Com referéncia ao Fator 2 — “Aumento da visibilielé&wterna e externa da
organizacdo” — parece ser recomendavel que a Bteteoaumente a oferta
de acdes educacionais as empresas parceiras enasigdades onde atua,
para melhorar a visibilidade da organizacéo.

* No Fator 3 — “Estimulo a educacdo continuada” —dieservado que €&
percebido pelos empregados o empenho da empresafegtar acdes
educacionais por meio de diversas metodologiasisia@aprendizagem.

e O Fator 4 — “Estabelecimento de parcerias entrerganzacdo e
instituicbes de ensino” — também é uma acédo dadalette/Ucel que foi

percebido positivamente pelos participantes daypssg

Uma comparacdo com a pesquisa feita por Silva (2@é&ndo da aplicacdo do seu
instrumento no SESI, mostra que, no caso da Eleti@mnos resultados foram mais otimistas
com relacdo as mudancas organizacionais causatlasngeducdo de uma universidade

corporativa:

 Na pesquisa feita por Silva, apenas o Fator 3 {iffitdo a educacao
continuada” - ficou com média acima de 4. Na Blairte, além do Fator 3,
também o Fator 4 — “Estabelecimento de parceride em organizacao e
instituicdes de ensino” — ficou com média entregpostos 4 e 5 da escala de
concordancia do instrumento.

« Em todos os quatro fatores, as médias obtidas copesguisa feita na
Eletronorte foram superiores as encontradas no.$®lambas as pesquisas,
os desvios padrdes encontrados foram baixos, mdstréer havido alta

concordancia dos respondentes com relacdo aoslivenstrumento.
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* No caso do SESI, ndo foram encontradas correlagigedicativas entre os
guatro fatores e as variaveis demograficas doonelgmtes. Na Eletronorte,
dentre as sete variaveis demogréficas, trés apasaen correlacoes

significativas com pelo menos um dos quatro fatores

A diferenca entre os resultados encontrados nas oiganizacdes talvez possa ser
explicada pelo tempo de vida que cada universidag®orativa possuia a época da realizacéo
das pesquisas. Enquanto a UniSESI tinha poucodt@lapexisténcia, cerca de trés anos, a
Ucel contabilizava seis anos de vida.

Ressalta-se a boa consisténcia interna observadiéens da “Escala de Percepcéo de
Mudanga Organizacional Causada pela Introducaoniletsidade Corporativa”, construida
e validada por Silva (2006). A analise de cons@&imterna feita com os dados da pesquisa
da Eletronorte obteve indices de confiabilidadel@l de Cronbach) ainda maiores do que os
conseguidos originalmente pelo autor quando dateg@® do instrumento.

Os resultados encontrados nesta pesquisa nao Emtageneralizados. Contudo, eles
servem para contestar as afirmagodes feitas pavatritores como Marcondes e Paiva (2001)
e Dengo (2002), cujos resultados de pesquisa aaontresultados pouco otimistas com

relacéo as diferencas trazidas na implantacédo @eunmersidade corporativa.
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ANEXO A — POP-UP DE DIVULGAGAO DA PESQUISA

@AW

Universidade Corporativa Eletronorte

Mudancas causadas pela
implantacao da
Universidade Corporativa

" da Eletronorte, querémns saber
: npm:ﬁn subre as mudant;as ocorri

Se vocé trabalha ha mais de 6 anos na v
" Eletronorte, por favor, ajude-nos clicando no link 'l
o, até o dia 21 de outubro, para respondera |
esta pesquisa. .

Sua participacao € muito
importante!




ANEXO B — INSTRUMENTO DE PESQUISA

&~ UCEL

versidade Corporativa Eletronorte

Percepcao de mudanca organizacional causada pela
iImplantacdo da UCEL

Visando contribuir para o aperfeicoamento contigo® (as) empregados (as) da
Eletronorte queremos saber sua opinido sobre aamas ocorridas apos a implantagao
da Universidade Corporativa.
Para isso estamos disponibilizando a pesquisaagaigor Silva 2006.

Por favor, somente responda a este questionaviocéetrabalha ha mais de 6 anos na
Eletronorte.

A seguir estéo listadas varias mudancas que pogleocorrido na Empresa a partir da
implantacdo da Universidade Corporativa. PensedetaoBorte e responda as frases de
acordo com a escala apresentada.
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Percepcido de mudanca organizacional causada pela implantacio da UCEL
A partir da implantacao da Universidade Corporativa...
*Aprimorou-se a capacidade de negociacio com parceiros dada g visibilidade que a Eletronorte assumiu no meio externo.
Escolha um dos seguintes:

Discordo totalmente a Discordo pouco 2 Em duvida 2 Concordo pouco a Concordo totalmente

*0 desenvolvimento de compe téncias internas a Eletronorte ganhou maior destaque.
Escolha um dos seguintes:

|lt"‘ Discordo Totalmente 2 Discordo pouco a Em duvida 2 Concordo pouco 2 Concordo totalmente

*Ampliou-se a interacdo com instituigdes de ensino contribuindo para as acdes educacionais desenvolvidas na Eletronorte.
Escolha um dos seguintes:

IIF Discordo Totalmente 2 Discordo pouco 2 Em duvida 2 Concordo pouco 2 Concordo totalmente

*As acdes educacionais passaram a ajudar a Eletronorte a atingir sua missio.
Escolha um dos seguintes:

IIF Discordo Totalmente 2 Discordo pouco 2 Em duvida 2 Concordo pouco 2 Concordo totalmente

*As acdes educacionais contribuiram para a difusaoe da visdo, missde e cultura da Eletronorte.
Escolha um dos seguintes:

|](" Discordo Totalmente C Discordo pouco O Em divida C Concordo pouco 0 Concordo totalmente

*Passou-se a utilizar o0 modelo de gestdo de pessoas que possihilita a identificacdo de competéncias a serem desenvolvidas nos
profissionais de acordo com as estratégias da Eletronorte.
Escolha um dos seguintes:

|]f" Discordo totalmente 2 Discordo pouco 2 Em duvida 2 Concordo pouco 2 Concordo totalmente

*Ampliou-se 0 acesso aos cursos g distincia, com utilizacdo do espace web contribuindoe para o continuo processo de
educacdo dos empregados.
Esceolha um dos seguintes:

Ilr. Discordo Totalmente 2 Discordo pouco a Em duvida 2 Concordo pouco 2 Concordo totalmente
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*Ampliaram-se os canais de comunicacio entre os empregados na Eletronorte.
Escolha um dos seguintes:

n(’“ Discordo totalmente 2 Discordo pouco 2 Em duvida 2 Concordo pouco 2 Concordo totalmente

*Houve uma maior aproximacio entre stakeholders (clientes, fornecedores, empregados gtc) e a Eletronorte trazendo uma
melhoria da imagem da Empresa.
Escolha um dos seguintes:

Discordo totalmente 2 Discordo pouco 2 Em davida 2 Concordo pouco a Concordo totalmente

*Ampliaram-se as oportunidades de aprendizagem na Eletronorte reforcando a idéia de educacio permanente.
Escolha um dos seguintes:

n(’“ Discordo totalmente 2 Discordo pouco 2 Em duvida 2 Concordo pouco 2 Concordo totalmente

*A formacio de profissionais passou a ser feita de acordo com as estratégias organizacionais.
Escolha um dos seguintes:

Discordo totalmente a Discordo pouco 2 Em divida 2 Concordo pouco 2 Concordo totalmente

*Houve uma maior contribuicdo para a aquisicio de competéncias emergentes pela Eletronorte.
Escolha um dos seguintes:

nf‘ Discordo totalmente 2 Discordo pouco 2 Em duavida 2 Concordo pouco 2 Concordo totalmente

*As acdes educacionais passaram a atender as estratégias empresariais.
Escolha um dos seguintes:

nf’“ Discordo Totalmente 2 Discordo pouco 2 Em duvida 2 Concordo pouco 2 Concordo totalmente

*A Eletronorte implantou o modelo de gestao por competéncia contribuindoe para a realizacie das metas organizacionais
Escolha um dos seguintes:

Discordo totalmente a Discordo pouco 2 Em duvida 2 Concordo pouco 2 Concordo totalmente

*Ainteracdao com culturas diferentes (Eletronorte versus instituicdes de ensino superior) passou a ser mais constante.
Escolha um dos seguintes:

Discordo totalmente 2 Discordo pouco 2 Em duvida 2 Concordo pouco 2 Concordo totalmente
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*Ampliou-se 0 mimero de servicos prestados a comunidade com a conseqgiiente melhoria da imagem.
Escolha um dos seguintes:

|]F Discordo totalmente 2 Discordo pouco 2 Em duvida 2 Concordo pouco 2 Concordo totalmente

externo.
Escolha um dos seguintes:

*(s seus empregados passaram a ter mais orgulho de trabalhar na Eletronorte dada a melhoria de sua imagem no contexto

Discordo totalmente a Discordo pouco 2 Em diavida 2 Concordo pouco 2 Concordo totalmente

*Facilitou-se o aprendizado continue dos em pregados na Eletronorte reforcando a idéia de educacio permanente.
Escolha um dos seguintes:

|]f'“ Discordo totalmente a Discordo pouco 2 Em duavida 2 Concordo pouco 2 Concordo totalmente

*A Eletronorte ganhou visibilidade no mercado em que atua, em funcio de suas acdes destinadas a contribuir para o
desenvolvimento de seus empregados.
Escolha um dos seguintes:

Discordo totalmente a Discordo pouco 2 Em davida 2 Concordo pouco 2 Concordo totalmente

*Houve uma maior aproximacio da area de gestdo de pessoas com as areas negociais na Eletronorte.
Escolha um dos seguintes:

|]f'“ Discordo totalmente 2 Discordo pouco 2 Em duvida 2 Concordo pouco 2 Concordo totalmente

*Valorizou-se mais o conhecimento produzido pelas pessoas na Eletronorte.
Escolha um dos seguintes:

Discordo totalmente 2 Discordo pouco 2 Em duvida a Concordo pouco 2 Concordo totalmente

*Foram conquistados novos clientes devido 3 melhoria da imagem da Eletronorte.
Escolha um dos seguintes:

Discordo totalmente a Discordo pouco 2 Em duvida 2 Concordo pouco 2 Concordo totalmente

*Expandiu-se a cultura de aprendizagem ao longo da vida a partir da disseminacio do conhecimente produzido por
individuos e grupos na Eletronorte.
Escolha um dos seguintes:

Discordo totalmente 2 Discordo pouco a Em duvida a Concordo pouco a Concordo totalmente
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*Passou-se a utilizar o0 modelo de gestdo que valoriza as competéncias da Eletronorte e dos empregados como base para
definicdo de acdes de educacdo corporativa.
Escolha um dos seguintes:

nr Discordo totalmente 2 Discordo pouco 2 Em duvida 2 Concordo pouco 2 Concordo totalmente

*Houve uma maior contribuicio para a aprendizagem organizacional a partir da disseminacéo do conhecimento produzide
por individuos € grupes na Eletronorte.
Escolha um dos seguintes:

Discordo totalmente 2 Discordo pouco 2 Em duavida 2 Concordo pouco 2 Concordo totalmente

*Houve uma maior aproximacio entre a Eletronorte e instituicdes de ensino.
Escolha um dos seguintes:

n(‘ Discordo totalmente c Discordo pouco c Em duvida C Concordo pouco c Concordo totalmente

*A Eletronorte passou a promover acdes de responsabilidade social tornando-se mais conhecida.
Escolha um dos seguintes:

Discordo totalment 2 Discordo pouco Em duvi 2 Concordo pouco 2 Concordo totalmente

Percepcio de mudanca organizacional causada pela implantacio da UCEL

Dados Demograficos
*(énero

“ Feminino|” Masculino

*Escolaridade
Escolha um dos seguintes:
Ensino Fundamental 2 Superior Completo 2 Mestrado Completo
Ensino Medio 2 Especializagio 2 Doutorado
Incompleto Incompleta Incompleto

Ensino Medio Completo 2 Especializagio Completa 2 Doutorado Completo

Superior Incompleto © Mestrado Incompleto
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i

*Faixa etaria
Escolha um dos seguintes:

Ilr Até 30 anos.

31 a 40 anos. C

41 a 50 anos.

P

Acima de 51 anos.

*Tempo de service na Eletronorte.

Escolha um dos seguintes:
© 6a 10 anos © 11a 15 anos © 16 a 20 anos c h-'[aisdeZlanns.I
= I
*Categoria funcional.
Escolha um dos seguintes:
' - . - . ..
Il Empregado (a) Cedido {a)l Prestador (a) de Servigo Terceirizado
[1
*Unidade Organizacional
Em]hanmdnss&gnintes:
“ sepel” cam|” cpa |7 ctc | EMA T ERO
“ cac!” ocmal” crp|" cto |© EmT | ETC
“ car |” cmr!” crrR|“ EAC |© EPA |© GRP
I
*Funcao
Escolha um dos seguintes:
. . e i . | —
Assessor [ Assistente de Superintende (Geren Analis Técni
Diretoria nte te ta co l




