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RESUMO

O presente trabalho trata-se de uma pesquisa sobre as rea¢fes dos usuarios da
UniCorreios sobre as praticas de educacdo corporativa. E composto por um
referencial tedrico que agrupa os conceitos e explicacées sobre Aprendizado, TD&E,
Educacao Corporativa, Universidade Corporativa e Avaliagdo de Treinamento com
foco em Reacdo. Com o0 objetivo de descrever os tipos de reacOes (positiva,
moderada ou negativa) encontradas, realizou-se uma pesquisa descritiva, com
abordagem quantitativa, e procedimento técnico o método survey. Questionarios
fechados, de escala do tipo Likert com 5 (cinco) pontos de concordancia, foram
aplicados para 83 funcionarios dos Correios, abordando temas como: Motivacao
para Utilizacdo dos servicos da UC, Aprendizado e Desenvolvimento de
Competéncias através da UC e Interacdo Pessoal em decorréncia do uso dos
servicos da UC. O trabalho atingiu os objetivos desejados, contando também com a
exposicao dos resultados, a reacdo geral encontrada foi de maioria positiva,
somando as médias percentuais dos trés critérios de reacdo adotados; possuli

também as consideracao acerca do tema e das praticas da UniCorreios.

Palavras-chave: Reacdo ao Treinamento. Universidade Corporativa.

Educacao Corporativa
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1 INTRODUCAO

O presente trabalho tem como objeto de estudo a Universidade Corporativa
dos Correios (UniCorreios), mais especificamente a percep¢do que os funcionérios
possuem a respeito da Universidade Corporativa e a reacdo gerada pelas praticas

educacionais corporativas.

O surgimento dessa categoria de educacdo corporativa manifestou-se
através dos Centros de Treinamento e Desenvolvimento, quando perceberam que
nao era facil encontrar pronto no mercado os perfis ocupacionais necessarios, e que
precisariam de cursos que aprimorassem as competéncias criticas, das quais sao
essenciais para a atividade fim da empresa. As UCs desenvolvem os talentos
humanos na gestdo de negdcios para que toda a organizacdo atinja os objetivos
estratégicos tracados.

Em 1955, na General Eletric, surgiu a Crotonville Management Development
Institute, uma Universidade Corporativa que corroborou para intensificar o
surgimento de outras. Ao final da década de 80, esse sistema
educacional/empresarial se alastrou para complementar as estratégias das
empresas nos Estados Unidos.

No Brasil, os Centros de Treinamento e Desenvolvimento surgiram com as
estradas de ferro, e cada organizacdo adotou e ainda adotam estruturas proprias
para suas UCs, sendo assim dificil a comparacao das estruturas utilizadas.

Entretanto, € interessante notar que apenas implantar uma estrutura
educacional na organizac&o no € o suficiente. E importante que esses treinamentos
sejam avaliados em relacdo a varios critérios, para que o conhecimento ofertado
esteja de acordo com as necessidades diarias dos funcionarios. Uma dessas
avaliacbes €& segundo a perspectiva do funcionario, chamada de reagcdo ao
treinamento, sendo a reacédo o valor percebido pelo treinado.

Com este trabalho pretende-se analisar a reagdo dos funcionarios da
Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos — ECT — Correios em relagdo as
praticas educacionais corporativas da UniCorreios.

Véarios fatores sdo importantes e podem impactar na opinido dos

funcionarios em respeito a uma UC. Para essa pesquisa foram escolhidos os
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seguintes fatores: motivagdo para utilizacdo da UC; interagcdo pessoal e;
aprendizado e desenvolvimento de competéncias.

E importante a anélise da reacdo esbocada pelo funcionario a respeito dos
cursos e atividades propostas pela UC, a fim de garantir que os treinamentos estao
surtindo os efeitos desejados para que o0s objetivos organizacionais sejam
alcangados. Através das avaliacdes de treinamento a UC e a organizagdo tém um
feedback dos recursos investidos em treinamento, confirmar se determinado
treinamento esta alinhado com as estratégias da organizacao, além de medir o valor
percebido pelo funcionario.

A andlise da reacdo das praticas educacionais demonstra a importancia da
opinido do funcionario quanto ao treinamento recebido. Quando um treinamento é
bem desenvolvido pode aumentar a satisfacdo e autoconfianca do trabalhador. O
trabalhador pode se sentir mais valorizado ao perceber que sua opinido é importante
para a organizacao.

Desta forma, com a introducéo, iniciou-se abordando o tema a ser estudado
ao longo do trabalho, seu contexto, a formulacdo do problema, apontando os
objetivos geral e especifico bem como a justificativa da pesquisa. Em seguida, tem-
se uma breve revisdo da literatura como referencial teérico, que deu suporte para a
continuidade da pesquisa, os temas abordados sdo Aprendizagem; Treinamento,
Desenvolvimento e Educacdo (TD&E); Educacdo Corporativa; Universidade
Corporativa e; Avaliacdo de Treinamento com foco em Reacédo. Apds, apresenta-se
a abordagem metodoldgica, descrevendo as formas e instrumentos utilizados na
pesquisa. Por fim, sdo apresentados os resultados e discussbes do trabalho e as

conclusdes e recomendacodes.

1.1 Contextualizacao

Segundo a literatura, o foco das empresas do ultimo século eram eficiéncia e
produtividade, com as mudancgas no decorrer do tempo, o conhecimento ganhou
valor e passou a ser o foco das organizacdes. Assim, as politicas estratégicas

superaram as operacionais. Fischer (2002) afirma que as transformacbes na
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sociedade levaram a uma transformacdo empresarial, em que houve a modificacao
ndo s6 no modelo de gestdo de pessoas como também na forma que as
organizacdes percebiam o trabalhador, em determinado momento, o individuo passa
a ser recurso importante para acompanhar as mudancas da sociedade.

De acordo com Fischer (2002), o RH das empresas, responsavel pela
capacitacdo dos funcionarios, tinha o objetivo de estimular e aperfeicoar as
competéncias humanas requeridas para cada cargo. O papel estratégico na area de
RH das empresas brasileiras ainda é questionado por Lacombe e Tonelli (2001),
outros estudos afirmam que a teoria dos recursos humanos serem também vistos
CcOmo recursos estratégicos ndo condiz com a pratica dos Recursos Humanos.

Para trabalhar essa deficiéncia, surge a Educacdo Corporativa, com
algumas fases até se aperfeicoar. A principio, segundo Eboli (2004), esse segmento
focava em necessidades individuais, para a melhor desenvoltura da funcéo
desempenhada pelo funcionario, desenvolvendo habilidades especificas. Depois
apresentou enfoque para aclGes educacionais de forma aberta e continuada.
Atualmente, por valorizar o processo de tomada de decisdo e a visdo de futuro, o
foco se tornou o desenvolvimento de conhecimentos, habilidades, atitudes, das
competéncias dos individuos.

Ha outras opinides para as UCs, como a de Meister (1999), afirma que a UC
alinha os objetivos empresariais de todos os envolvidos nas organizacdes, e com
base na estratégia organizacional, oferece solucées de aprendizagem voltada para
cada conjunto funcional. Ja Barley (2002), afirma que a UC serve para apoiar a
missao das empresas, manter a competitividade, selecionar talentos, desenvolver
aclOes estratégicas, satisfazer os clientes, orientar mudancas organizacionais e
desenvolver competéncias. Outros estudos afirmam que as UCs também tem o
dever de desenvolver a vontade de aprender dos colaboradores e ensina-los a
gerenciar seus conhecimentos.

As UCs além de capacitar, tem a funcdo de corrigir as falhas do ensino
brasileiro em seus funcionérios/estudantes. Essa capacitagdo, muitas vezes, vém
permeada com a cultura organizacional, facilitando para as empresas passarem
seus valores aos funcionarios.

As UCs ainda hoje, mesmo com o longo tempo que ja vem se instalando no

Brasil, é tendéncia, e tém se tornado essencial para empresas publicas, privadas e
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universidades comuns, mostrando uma capacitacdo voltada para as atividades
especificas da empresa de que fazem parte.

Os cenérios econdmico e politico mundiais afetam diretamente a esfera
empresarial. O mundo vive, atualmente, uma época de crise econbmica em que €
muito importante para as empresas alocarem seus recursos corretamente, a fim de
nao haver desperdicios.

O principal objetivo da UC é aumentar a produtividade e competitividade da
empresa, aperfeicoando as atividades-fim, visando um maior lucro, portanto, a UC
faz parte da estratégia da empresa e desenvolve competéncias estratégicas para
garantir o sucesso da empresa.

Segundo Borges-Andrade (2002), é crescente a demanda por avaliacéo,
pois as organizacfes fazem altos investimentos na area de treinamento. Essas
avaliacdes trazem informacgOes que garantem a retroalimentacdo do sistema para

gue possa ser aperfeicoado.

1.2 Formulagcao do problema

Com a valorizacdo do conhecimento nas organizacdes, cresce a importancia
de capacitacdo para que os funcionarios se adequem as mudancas estratégicas e
operacionais do local de trabalho. Sendo a UC uma tendéncia em ascensao ligada
ao treinamento dos funcionarios e a estratégia da organizacdo, € importante que a
organizacdo possua avaliacbes a fim de garantir a retroalimentacdo do sistema
educacional da empresa e garantir o alinhamento estratégico.

Quando se fala em avalia¢do, nota-se variados tipos para avaliar quesitos e
opinides diferentes. A avaliagdo que busca captar a opinido do funcionario é
chamada de avaliacao de reagéao.

Sabendo que a reacéo € o valor percebido pelo treinado acerca das praticas
educacionais e que pode ser avaliada como positiva, moderada ou negativa, qual a
reacdo dos trabalhadores em relacdo as praticas educacionais corporativas da

Universidade Corporativa — UniCorreios?
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1.3 Objetivo Geral

Sabendo da importancia de treinamento para os funcionarios de uma
organizagdo, afim de que desenvolvam o necessario para cumprir suas atribuigdes,
e da necessidade de avaliar os treinamentos oferecidos pela UC, o objetivo desse
trabalho é analisar a reacdo (positiva, moderada ou negativa) dos funcionarios da

ECT/Correios em relagéo as praticas educacionais corporativas da UC UniCorreios.

1.4 Objetivos Especificos

1. Descrever as reagOes de trabalhadores em relagdo ao uso da UniCorreios

guanto a Motivacao para Utilizacao;

2. Descrever as reacfes de trabalhadores em relacdo ao uso da UniCorreios

guanto ao Aprendizado e Desenvolvimento de Competéncias;

3. Descrever as reacOes de trabalhadores em relacdo ao uso da UniCorreios

guanto a Interacdo Pessoal.

1.5 Justificativa

As UC sao determinantes para gerar conhecimento nas organizagdes, por
esse fator, seu funcionamento é de extrema importancia, para que esse
conhecimento seja difundido e aperfeicoado entre os colaboradores da organizacéo.

A alocacéo correta dos recursos é uma das prioridades de uma organizacéo,
segundo Cavalcanti (1990), por isso todos 0s cursos que nao estiverem surtindo o
efeito desejado devem ser reformulados, posto que afeta diretamente o contexto
econdmico da empresa. Portanto, para a instituicéo, este trabalho é Gtil para torna-la
ciente sobre o aproveitamento dos cursos, na visdo dos funcionarios e, com isso,
aperfeicoar a educacgao corporativa e melhorar o sistema vigente da organizacéo.

Para a sociedade, influi na melhoria do servi¢co prestado se os colaboradores

tiverem o melhor aproveitamento possivel dos treinamentos, sabendo que os



15

Correios tém o monopdlio postal. Essa pesquisa pode contribuir, também, com a
unido de conceitos de Universidade Corporativa, Educacdo Corporativa e
Treinamento.

No ambito académico, reine uma revisao da literatura associada a uma visédo
geral da educacéo corporativa presente nos Correios. Pode contribuir para futuros
estudos sobre tema semelhante, associando teoria a pratica.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo reine uma revisdo da literatura acerca de temas relevantes
para prosseguimento da pesquisa. Este levantamento se divide em tdpicos:
Aprendizagem, Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo (TD&E), Educacéo
Corporativa, Universidade Corporativa, Avaliacbes de Treinamento com foco em

Reacao.

2.1 Aprendizagem

A aprendizagem humana é algo que auxilia as organizacdes a nado se
tornarem ultrapassadas e conseguirem acompanhar o desenvolvimento de suas
concorrentes. No campo organizacional, ha multiplos conceitos sobre aprendizagem,
a maioria sugere que ocorre para desenvolver as necessidades impostas pela
concorréncia.

Silva e Fridman (2007) tratam a aprendizagem como interdisciplinar,
envolvendo as areas da psicologia, administracdo e pedagogia, em que ha
articulacdo teérico/pratica entre os campos associados. Para Salvador (1994), a
aprendizagem tem valor heuristico, impossibilitando o planejamento de agdes.

A maioria dos conceitos de aprendizagem encontrados na literatura
envolvem aquisicdo de conhecimento, habilidade, atitude por meio de ato de
instrucdo para mudar o ato do desempenho humano. O significado da palavra pelo
dicionario Michaellis é “processo por meio do qual uma nova informacdo é
incorporada a estrutura cognitiva do individuo, por se relacionar a um aspecto
relevante dessa estrutura. Esse novo contetdo podera modificar aquele ja existente,
dando-Ihe outros significados.”, que também sugere a aquisigdo do conhecimento.

Para Salvador (1994), a aprendizagem pode ser intrinseca, relacionada ao
interesse do individuo, ou extrinseca, impessoal, quando o individuo adquire algum
conhecimento por repeticdo e que nao necessariamente alteram seu desempenho.
Segundo Ryle (1970), a aprendizagem é polar, ou seja, ha o polo de aprendizagem
e 0 polo da ndo aprendizagem, que sugere a nao aquisicdo de conhecimento. Por
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ser um conceito amplo e com multipla significacdo, deve ser usado com cautela
(Coelho Junior e Borges-Andrade. 2008).

No ambito organizacional, Abbad e Borges-Andrade (2004) afirmam que a
aprendizagem € um processo psicolégico de nivel individual, voltado a aquisicéo,
retengdo, manutencdo, generalizagdo e transferéncia de novos conhecimentos,
habilidades e atitudes (CHAS) relacionadas as rotinas de trabalho.

Ha trés abordagens de aprendizagem relacionadas a esfera individual, sdo
elas: mudanca de comportamento decorrente de alguma experiéncia passada ou
treino; desenvolvimento de capacidades inatas; aquisicdo, organizagdo e retencéo
do conhecimento por meio da interacdo do individuo com o meio (Coelho Junior e
Borges-Andrade. 2008).

Para as organizacdes € interessante a Aprendizagem continua, que para
Abbad (1999) € a aquisicdo e uso constante de novos conhecimentos e habilidades
no trabalho e se relaciona com a implementagéo de novas agdes organizacionais.

Alguns autores sugerem que o aprendizado é individual e humano, assim, as
organizacdes nao aprendem, pois quem desenvolve as acdes sao 0S seres
humanos. Para Abbad e Borges-Andrade (2004), o que ocorre € o compartilhamento
de conhecimento em rotinas organizacionais.

A aprendizagem pode ser induzida, de forma proposital, ou natural, de forma
espontanea. A primeira ocorre com o planejamento de acbes de treinamento pela
organizacdo; a segunda ocorre através do contato com outras pessoas mais
experientes (Coelho Junior e Borges-Andrade. 2008). Para Leslie e cols (1998), é
atribuido como formal e informal; sendo a formal uma aprendizagem programada e a
informal, natural, porém de grande valia as necessidades atuais dos trabalhadores.

Outro ponto importante lembrado por Abbad e Borges-Andrade (2004) é a
relacdo entre aprendizagem, transferéncia e desempenho, podendo ser positivo,
negativo ou nulo. O positivo é quando o comportamento aprendido melhora o
desempenho em sua transferéncia; o negativo, piora ou dificulta 0 desempenho na
tarefa de transferéncia; e o nulo ndo afeta em seu desempenho.

Vargas e Abbad (apud Zanelli, Borges-Andrade e Bastos, 2004) afirmam que
a aprendizagem humana nas organizacbes é dividida por etapas, sendo elas:
aquisicdo, que é a obtencdo de competéncias, habilidades e atitudes e que depende
da memoria de curto prazo; retencdo é o que fica na memoaria do treinado apos a

acao instrucional, e relaciona-se com a memoria de longo prazo, € manter os CHAs
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adquiridos no treinamento com o passar do tempo; generalizagdo é como, quando e
em que intensidade os CHAs adquiridos serdo necessarios para as tarefas
cotidianas do treinado; e transferéncia de aprendizado € estar apto a difundir os
CHAs aprendidos durante o treinamento para outros funcionarios, de forma direta ou
indireta.

E muito importante que a organizacdo crie um ambiente favoravel a
aprendizagem de seus colaboradores, para que assim ndo se tornem obsoletas ao

mercado.

2.2 Treinamento, Desenvolvimento e Educacé&o (TD&E)

As mudancas na sociedade alteram também o cenario econdémico e
organizacional. Para Abbad (1999) e Wexley (1984), a area destinada a treinamento
€ de grande importancia a ser estudada devido as rapidas mudancas no cenario
mundial em decorréncia dos avancos tecnolégicos que exigem cada vez mais das
organizacdes e seus funcionarios.

Para a sobrevivéncia das organizacdes, os setores de RH tém se
aperfeicoado na capacitacdo dos funcionarios, a fim de garantir a competitividade da
empresa, assim surge o setor de TD&E, para organizar os processos formais de
aprendizagem nas organizacdes. Segundo Tamayo e Abbad (2006), a area tem
objetivo de auxiliar os funcionarios na aquisicdo de novas habilidades,
conhecimento, atitudes e comportamento para atender as demandas de forma eficaz
e eficiente.

Nadler (1984) faz a separacao dos termos treinamento, desenvolvimento e
educagdo como: Treinamento € o esforgo da organizacdo para criar situagbes de
aprendizagem para a melhoria do desempenho do funcionario no seu cargo atual;
Desenvolvimento é a melhor forma de atuacao individual, é o crescimento pessoal
do funcionario e ndo tem relacdo com o cargo atual; e Educagéo relaciona-se com
estratégias de aprendizagem que podem ser Uteis em atividades futuras. Bastos

(1991) difere os trés termos afirmando que o treinamento tem a intencionalidade da
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organizacdo em melhorar o desempenho. Vargas (1996) associa Treinamento e
Desenvolvimento como aquisicdo de novos conhecimentos, que, no futuro, podem
acarretar mudangas de comportamento.

Ha uma quantidade razoavel de autores que definiram treinamento. Um dos
conceitos utilizados é o de Carvalho (2000) que define treinamento como a utilizagéo
de métodos mais ou menos sistematicos que ensine o individuo a realizar tarefas
gue nunca fez antes, sem assisténcia de quem ensinou. Segundo Zerbini (2003),
Goldstein (1991) definiu como “aquisicdo sistematica de atitudes, conceitos,
conhecimentos, regras e habilidades que resultam em uma melhoria de
desempenho no trabalho” (p. 508).

Para Borges-Andrade (1982) o Treinamento contém trés requisitos;
avaliacdo das necessidades, planejamento e avaliacdo. A avaliacdo tem papel
fundamental, porque propicia a retrolalimentacdo do sistema de treinamento,
informando a efetividade de um determinado curso. Zerbini (2003) define
treinamento como “um conjunto de agdes educacionais, sistematicamente
planejadas, que facilitam o aperfeicoamento e aquisicdo de conhecimentos,
habilidades e atitudes (CHAs) do individuo” (p. 9).

Para Abbad e Borges-Andrade (2002) os processos de TD&E sao acdes
organizacionais que visam promover e aprimorar competéncias individuais com o
desenvolvimento de conhecimentos, habilidades e atitudes (CHAs), utilizando a
tecnologia instrucional, com o objetivo de preparar os funcionarios para novas
tarefas suprindo as lacunas de desempenho. Para esses autores, as competéncias
individuais devem relacionar-se com o0s objetivos organizacionais.

Meneses, Zerbini e Abbad (2009) pautam ainda que, a diferenca entre
desenvolvimento e educacdo é que o desenvolvimento é centrado no individuo,
independentemente da organizacdo em que Se encontra, para Seu crescimento
pessoal e que auxilia no desempenho de sua funcdo atual, e a educacédo é
planejada pela organizacdo para que o individuo alcance novos cargos ou por novas
necessidades da organizacdo. Ja o treinamento sdo acdes educacionais voltadas
para o desempenho da atividade atual.

A tecnologia instrucional seria qualquer tipo de midia ou atividade que
transmita contetdo, ndo apenas cursos. Assim como, para Rosemberg (2002), a
instrucdo € a organizacgao sistematica de a¢cbes educacionais planejadas pela equipe

de treinamento.
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Sallorenzo (2000) define instrugcdo sendo o processo para escolha de
objetivos e forma de aplicar métodos de ensino a fim de alcancar esses objetivos.
Sendo assim, no processo de Instrucdo é estabelecido objetivos instrucionais e
ocorrem determinados procedimentos de ensino, através de eventos de curta
duracéo, como palestras e aulas, sempre visando a transmisséo de conhecimentos.

A Informacgéo foi definida por muitos autores como modulos ou unidades
organizadas por conteudo com énfase nas novas tecnologias de comunicacdo para
sua difusdo, podendo ser por meio de jogos, videos, filmes, musica, imagens,
cartilhas, panfletos, etc.

Zerbini(2003), conforme a Figura 1, analisam a relagdo dos conceitos
segundo a finalidade da acdo educacional. Ja Vargas e Abbad (2006) analisam as
relacbes dos conceitos ndo por sua finalidade, mas por sua abrangéncia, sendo

Educacao mais abrangente que Desenvolvimento, conforme a Figura 2.

Desenvolvimento

Educacao

Treinamento

Instrucao

Informacao

Figura 1 — Relacéo entre os conceitos.
Fonte: Zerbini (2003).
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Programas de média e longa duracao (téc-
nicos profissionalizantes, graduacao, es-
pecializacao, mestrado e doutorado).

Programas de qualidade de vida no traba-
lho, orientacao profissional, autogestao de
carreira e similares (oficinas, cursos pales-
tras etc).

AclOes educacionais de curta e média du-

Orientacoes baseadas em objetivos
instrucionais, realizadas com apoio de
.|manuais, cartilhas, roteiros etc.

Acdes educacionais de curta duragao (au-
las, manuais, roteiros etc).

Figura 2 — Relagéo entre 0s conceitos e respectivas solugdes educacionais.

Fonte: Vargas e Abbad (2006).

Silva, Moura e Zanelli (2005) salientam que € importante que o profissional

de TD&E saiba descobrir e reconhecer as competéncias necessarias para cada

cargo na organizacdo. Assim como saber avaliar as necessidades de treinamento,

prestando atencdo em fatores individuais, organizacionais e externos.

Abbad (1999) sugere que o0 treinamento é um sistema, que tem

relacionamento de interdependéncia
apud Borges-Andrade, 1997) dividiu

com o0 meio externo e interno. Zerbini (2003,

os elementos que fazem parte do sistema de

treinamento, sendo eles: avaliacdo das necessidades de treinamento, planejamento

e execucao de treinamento e avaliagéo de treinamento, conforme figura abaixo.

Se———

Avalagdo de
Necessidade de

|
|
|
[reinamento :

CONTEXTO
ORGANIZACIONAL

Avalia¢do
do

[remamento

Figura 3 — Sistema de Treinamento.

Planejamento e |

-

v

Execugdo do |
Iremnamento |

|
|

P —

Fonte: Zerbini (2003, apud Borges-Andrade, 1997).

Abbad e Mourdo (2012), sugerem que a Analise de Necessidade de

Treinamento (ANT)

tem o objetivo de diagnosticar

e/ou prognosticar as

necessidades de TD&E que sdo descritas em forma de competéncias, a niveis:
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macro (organizacional), meso (grupal) e micro (individual). Essas necessidades de
treinamento sdo falhas ou hiatos nas competéncias humanas, em conhecimentos,
habilidades e atitudes.

A ANT é vista por muitos pesquisadores como O componente mais
importante da area de TD&E por vir antes do treinamento propriamente dito e,
direcionar o planejamento, execucao e avaliagdo futura da area; por isso deve ser
realizada com cautela, um erro pode prejudicar a efetividade de alguma acédo de
educacdo. Segundo Abbad e Mourao (2012), a ANT, quando bem realizada, ndo so
define com clareza e precisdo 0s conhecimentos, habilidades e atitudes que
necessitam ser desenvolvidos nos funcionarios, como também auxilia na construcéo
de desenhos instrucionais desejaveis; facilitando a escolha das modalidades de

ensino.

2.3 Educacéo Corporativa

O termo “educagédo corporativa” surge na década de 1950, quando as
empresas comecaram a se preocupar com a educacédo de todos os colaboradores e
ndo sO dos niveis gerenciais. Essa mudanca ocorre devido a uma troca de
paradigma, para uma gestdo mais flexivel, assim, era cobrada dos trabalhadores
uma postura voltada para o autodesenvolvimento e para a aprendizagem continua.
Dessa forma, as organiza¢des se comprometeram com a educacao dos funcionarios
e passaram a implementar sistemas educacionais com foco no desenvolvimento de
conhecimentos, habilidades e atitudes (Eboli, 2004).

Treinamento € uma grande demanda para as organizacoes, ja que 0 mundo
estd mudando rapido e as exigéncias estdo aumentando, entdo as empresas
precisam inovar para acompanhar as mudancas e serem capazes de manter a
competitividade.

Para Meister (1999), foram cinco fatores que impulsionaram o surgimento da
educacao corporativa, sendo eles:

e Organizagdes flexiveis: organizacdes ndao-hierarquicas e

mais dinamicas, que necessitam de respostas rapidas;
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e Era do conhecimento: consolidacdo da economia do
conhecimento, sendo o conhecimento o principal gerador de riquezas;

e Répida obsolescéncia do conhecimento: o conhecimento se
torna ultrapassado com maior velocidade;

e Empregabilidade: mudanga no pensamento “ter um emprego
para toda a vida”, com foco no trabalho e ndo no emprego;

e Educacdo para a estratégia global: tendéncia em formar
pessoas com visdo internacional dos negacios.

Ainda segundo Meister (1999), a educacdo corporativa além de compor o
sistema de capacitacdo da empresa, também é uma ferramenta estratégica, que
trabalha para o desenvolvimento dos colaboradores atrelado as estratégias
organizacionais, promovendo o diferencial competitivo.

Eboli (2004) e Meister (1999) afirmam que uma boa educacdo corporativa
esta ligada a um sistema de gestdo por competéncias e a um sistema de gestéo
estratégica. Vianna (2004) sugere que uso do termo “corporativo” significa que é
ligado a uma corporagéo e que as atividades de ensino ndo sdo a atividade-fim da
empresa.

Para Eboli (2004) o sucesso de um plano estratégico de educacao
corporativa estd associado a sete principios:

1. Competitividade: diferenciar a empresa das demais com o
auxilio do capital intelectual dos funcionarios, aumentando seu valor de
mercado;

2. Perpetuidade: utilizar a educag¢édo continua para disseminar
a cultura organizacional,

3. Conectividade: favorecer a comunicacdo na organizacao,
tanto interna como com fornecedores, clientes, distribuidores e comunidade;

4. Disponibilidade: oferecer o0os mais variados recursos
educacionais e proporcionar facil acesso;

5. Cidadania: estimular a cidadania na organizacéo, podendo
utilizar os atores sociais;

6. Parceria: podem ser internas (com lideres e gestores) ou
externas (universidades tradicionais, instituicbes de ensino superior) com

atores que se responsabilizem pela educacéo;
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7. Sustentabilidade: buscar alternativas para viabilizar o
processo de educac¢do continua.

2.4 Universidade Corporativa

As Universidades Corporativas (UC) surgiram a partir da necessidade de um
espaco para troca de informacdo, em que um profissional capacitado compartilharia
seu conhecimento com os demais funcionarios. Logo a UC passou a ser ferramenta
estratégica das empresas, auxiliando a atingir a missdo da empresa através da
aplicagdo do conhecimento e a aprendizagem organizacional e individual. (ALLEN,
2002).

N&o s6 as técnicas operacionais, como as técnicas de gestdo também séo
fatores a serem ensinados por uma UC, € necessario ampliar a visdo dos gestores e
executivos para as mudancas nos cenarios econémicos, politicos e empresarial.

Como auxilio & Educacdo Corporativa, surge a Universidade Corporativa,
para preencher as lacunas de desempenho dos trabalhadores. Para Eboli (2004),
com o foco nas estratégias empresariais, a UC pretende desenvolver e alinhar os
talentos humanos. Segundo Allen (2002), é uma entidade educacional criada para
apoiar a missao da organizacdo-mae.

Margerison (1992) afirma que para a organizacao € interessante possuir sua
prépria universidade para que se integre o trabalho com o aprendizado, para ampliar
as habilidades do trabalhador, assim, garantindo a continuidade de um trabalho de
qualidade. Para Meister (1999), a criacdo de universidades pelas empresas também
ocorre devido a insatisfagdo com o sistema superior de ensino tradicional.

Eboli (1999) destaca as principais diferencas entre a Universidade

Tradicional e a Universidade Corporativa, conforme quadro abaixo:
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Universidade Tradicional Universidade Corporativa

Desenvolver competéncias essenciais para o | Desenvolver competéncias essenciais para o
mundo do trabalho sucesso do negdcio

Aprendizagem baseada em solida formacao | Aprendizagem baseada na pratica dos negocios
conceitual e universal

Sistema educacional formal Sistema do desenvolvimento de pessoas
pautado pela gestdo por competéncias

Ensinar crencas e valores universais Ensinar crencas e valores da empresa e do
ambiente de negdcios

Desenvolver cultura académica Desenvolver cultura empresarial

Formar cidadaos competentes para gerar o|Formar cidaddos competentes para gerar o
sucesso das instituicdes e da comunidade sucesso da empresa e dos clientes

Tabela 1 — Papel das Universidades Tradicionais e das Universidades Corporativas.

Fonte: EBOLI, Marisa. Coletanea Universidades Corporativas, 1999, p. 117.

Para Eboli (2004), o conceito de UC depende de alguns preceitos, o objetivo
pautado em desenvolver competéncias criticas e ndo habilidades individuais; foco do
aprendizado sendo organizacional, privilegiando a cultura; escopo estratégico;
énfase do programa voltada para as estratégias do negocio; publico-alvo é todo
aquele que se relaciona com a organizacao, funcionarios, fornecedores, parceiros e
até a comunidade; local estabelecido previamente, podendo ser fisico ou virtual,
resultado esperado € aumentar a competitividade da empresa, ndo sé as habilidades
dos colaboradores.

Meister (1999) cita que a implantagdo de uma UC normalmente se apoia nos
seguintes principios: desenhar programas a fim de identificar competéncias criticas;
utilizacdo de mdltiplas formas de aprendizagem, ndo s6é o modelo convencional de
sala-de-aula; tracar programas que demonstrem o interesse social da organizacao;
estimulo para lideres se envolverem no processo de aprendizagem; criacdo de
sistemas de avaliacéo, tanto para resultados, como desempenho e investimentos.

Ainda de acordo com Meister (1998) a proposta inovadora de uma UC é néo
ser reativa e sim proativa, com programas de treinamento permanentes que visam
nao sO o curto prazo como também o desenvolvimento a longo prazo. Segundo
Gerbman (2000) a UC tem o foco estratégico, abandonando o foco dos antigos
Centros de Treinamento que eram apenas taticos.

As estruturas de uma UC podem ser as mais variadas possiveis, Barley
(2002) afirma que a estrutura depende de caracteristicas encontradas na
organizacdo-mae, como sua propria estrutura, hierarquias, entre outras. Salienta

ainda, que uma boa estrutura para a UC é aquela que espelha a cultura
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organizacional. O alinhamento corporativo é a posicdo que a UC ocupa dentro da
estrutura da empresa, que podem ser trés abordagens: top-down (diretoria
executiva), lateral (recursos humanos) e do esforco de base (unidade de negdcios).

Barley (2002), apresenta cinco modelos de organizar o conteudo de uma
UcC:

1. Modelo do Mapa Organizacional: caracterizado como
amigavel, porque o colaborador tem facilidade de identificar as areas de
aprendizagem, ja que estdo relacionadas aos setores de trabalho, utiliza
estrutura de construgéo de blocos;

2. Modelo do Templo: ha uma hierarquia de aprendizagem,
demonstra os passos a serem seguidos na capacitacdo, passando por
aprendizagem basica, especifica e de lideranca;

3. Modelo da pirdmide: também utiliza a hierarquia, porém com
etapas mais amplas no quesito aprendizagem basica e ao decorrer da
piramide ocorre o afunilamento até a aprendizagem de lideranca.
Organizados em categorias funcionais;

4. Modelo da Pizza corporativa: por ser organizada em circulo,
aprendizagem béasica ao centro e a transversal em sua volta, é rapido para
integralizar novos circulos de aprendizagem ao seu redor. A aprendizagem da
lideranca € um dos anéis e ndo esta no topo;

5. Modelo do Catavento: também possui forma circular, com
aprendizagem basica ao centro, circundado por aprendizagem transversal e
unidades de negdcios a sua volta. A peculiaridade desse modelo é que possui
setas que saem dos circulos, demonstrando que a aprendizagem ndo é
apenas para funcionarios, mas para todos componentes envolvidos, tanto
internos como externos.

Barley (2002) também afirma que as estruturas internas de uma UC podem
ser duas: a primeira em que o profissional de capacitacdo se responsabilize por
todas as competéncias exigidas, e a segunda em que cada profissional fica
responsavel por uma parte do processo.

Para Vargas (2003), o desafio das UCs é utilizar o treinamento a fim de
garantir os objetivos estratégicos da organizagdo, para isso, deve-se estrutura-la em

relacdo a propria estrutura da organizagao e alinhada a cultura organizacional.
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2.5 Avaliacédo de Treinamento com foco na Reacgéao

Considerando a alta na demanda por treinamento nas organizagoes, se fez
necessario o estudo sobre formas de avaliacdo de treinamento, a fim de obter
avaliacdes mais aprofundadas e de todos os niveis do treinamento para garantir o
bom aproveitamento de recursos e retroalimentar o sistema. A definicdo de
avaliacado de treinamento foi dada por Zerbini (2003, apud Goldstein, 1991) sendo
um processo sistematico de coleta de dados para revisar e aprimorar 0s eventos
instrucionais.

Segundo Borges-Andrade (2002), as aclOes avaliativas sdo uma das
principais responsaveis pelo fornecimento de informagBes para aperfeicoar o
sistema de treinamento. Borges-Andrade, Abbad e Mourdo (2012) afirmam que
avaliar € o ato da coleta de dados com objetivo de emitir juizo de valor.

Segundo Abbad (1999), a avaliacdo de treinamento tem extrema importancia
para que o gestor verifique se o retorno oferecido pelo treinamento foi compativel
com o investimento realizado na area de treinamento de pessoal;, para, em um
futuro, poder avaliar os beneficios do treinamento, assim aumentando a eficacia dos
sistemas instrucionais.

Para Pilati (2004), as acdes de avaliacdo estdo divididas em dois grupos:
genéricos, que organizam o campo do conhecimento; e especificos, que testam as
teorias. Para o autor, conforme os modelos especificos se confirmam, os genéricos
acabam sendo validados e/ou aperfeicoados.

A andlise de reacdo esta presente em diversos modelos, como o de Hamblin
(1978), Kirkpatrick (1976), MAIS de Borges-Andrade (1982) e o modelo IMPACT de
Abadd (1999), que visam avaliar o beneficio de determinado treinamento.

Zerbini (2003) revisando a literatura de Kirkpatrick (1976), afirma que o autor
acreditava em quatro niveis de avaliacdo: reacdo, aprendizagem, comportamento e
resultado; em que sdo sequenciais e se correlacionam, sendo assim, a satisfacéo
gerada pelo treinamento impactaria diretamente no cotidiano do treinado,
melhorando seu trabalho e consequentemente os resultados da empresa. Ja
Hamblin (1978), segundo Abbad, Gama e Borges-Andrade (2000), propde um
modelo semelhante ao de Kirkpatrick (1976), porém, com um nivel de avaliacdo a

mais, separando os resultados em dois: mudanca organizacional e valor final.
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Nesses modelos, os resultados imediatos mensuraveis sdo a reacdo dos treinados e
a aprendizagem, que é a aquisicao dos CHAs, os outros quesitos séo efeitos a longo
prazo.

Para Hamblin (1978), cada nivel dava origem a um objetivo, e esse objetivo
levava até o seguinte nivel, formando um ciclo e retomando ao nivel um. Para
alcancar esses objetivos, eram tracadas acdes que nem sempre envolviam
treinamento; concluindo, assim, que nem todas as falhas organizacionais eram
derivadas de falhas no treinamento. Nesse modelo, o primeiro nivel, reacfes, tem
grande peso, pois seus resultados teriam impacto direto na aprendizagem dos

treinados, nos seguintes niveis as variaveis aumentariam.

Acdes niao vinculadas a treinamento \‘:u‘i;i\'eis' interferentes
(n. “T™) (V. intf)
\ I——>| TREINAMENTO |_—¢
. EFEITOS DE
OBJETIVOS DE : M
il “T> REACOES } COMFARAR { REACOES V.intf.
OBJETIVOS DE EFEITOS DE o
i, <T” APRENDIZADO COMPARAR _APRE.\DI‘ZADO V. intf.
Sy colfEEeRT
COMPORTAMENTO e — ME AME? V. intf.
e g NO CARGO No CAiGO‘/
OBJETIVOS DA EFEITOS NA .
i. “T” ORGANIZACA0 } COMEARAR ‘{ ORGANIZACAO V.intf.
OBJETIVOS DE EFEITOS DE
VALOR FINAL } COCRAE { YALOR FINAL

LOGICA DO AVALIACAO CADEIA DOS
PLANEJAMENTO DE RESULTADOS
DE TREINAMENTO TREINAMENTO DE TREINAMENTO

Figura 4 — Niveis de Avaliagdo de Treinamento.
Fonte: Borges-Andrade (2002, apud Hamblin, 1978)

A parte do modelo denominado analise de reacao, segundo Hamblin (1978),
€ voltada para atitudes e opinides que o funcionario desenvolveu a respeito do
treinamento, considerando diversos aspectos. Ha também o modelo SAT — Sistema
de Avaliacdo de Treinamento, desenvolvido por Alves e Tamayo (1993) para o
Centro Nacional de Treinamento do Sistema Telebras, € um modelo teérico para
avaliar trés medidas: aprendizagem, reacdo e comportamento no trabalho.

Hamblin (1978) afirma que avaliar a reacdo € o mesmo que medir a

satisfacdo do treinado, mensurando as opinidbes acerca de variados quesitos do
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treinamento. Para Kirkpatrick (1976), a reacao prové informacéo sobre sentimentos
e percepcao dos treinados.

Ainda segundo Kirkpatrick (1998), o futuro dos programas de treinamento
dependem das reacOes esbocadas pelos treinados. Diz ainda que uma reacao
positiva, ou seja, favoravel e satisfeito, ndo garante o aprendizado em si, mas a
reacdo negativa, com a insatisfacdo do treinado, reduz significativamente as
possibilidades de aprendizado.

Para Noe e Schmitt (1986), os treinados que acreditam que suas habilidades
estdo melhorando e ficam satisfeitos com o treinamento, ou seja, demonstram uma
reacao positiva, tendem a ser mais engajados no trabalho e beneficiam as empresas
com seus bons resultados.

Segundo Zerbini (2003, apud Alliger e cols, 1997), h& dois tipos de reacao,
satisfacdo e utilidade. A reacdo-satisfacdo é sobre a percepcéo do treinado em ter
gostado ou ndo do treinamento; ja a reacao-utilidade, é a percepcao que diz respeito
a utilidade do treinamento para a funcdo que exerce na empresa ou na sua vida
profissional em geral. Foi constatado em pesquisas anteriores que o0 nivel de
aprendizagem e desempenho no cargo apés o treinamento relaciona-se mais
intensamente com as medidas de reacdo-utilidade, acredita-se que isso ocorre
devido aos treinados sofrerem influencias de seus conhecimentos prévios sobre o
cargo e local onde trabalham, podendo, assim, dar enfoque e direcionar a atencao
para os conteudos mais Uteis. Zerbini (2003) também revisa a literatura de Warr e
Bunce (1995) que afirmam que a motivacdo e estratégia comportamental influenciam
nos dois tipos de reacao, ndo s6 na reagao-satisfacao.

No modelo IMPACT, a reacdo € o quarto componente e esta voltada para a
avaliacdo da satisfacdo que o funcionario percebeu a respeito do treinamento, do
instrutor e do ambiente. Abbad (1999) percebeu que as medidas de reacéo estao
associadas ao impacto do treinado em seu cargo. O modelo é formado por sete
medidas: percepcdo de suporte organizacional, caracteristicas do treinamento;
caracteristicas da clientela; reagdo; aprendizagem; suporte a transferéncia; e

impacto do treinamento no trabalho.
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6. SUPORTE A
TRANSFERENCIA
1. SUPORTE . :
ORGANIZACIONAL \ : 4. REACOES : !
7. IMPACTO DO
2. TREINAMENTO »| TREINAMENTO NO
TRABALHO
\ 4
/y A
3. CLIENTELA

Figura 5 — Representagdo esqueméatica dos componentes do Modelo de Avaliagdo do
Impacto do Treinamento no Trabalho - IMPACT.
Fonte: Abbad (1999)

Borges-Andrade (1982), com o Modelo de Avaliacdo Integrado e Somativo -
MAIS, afirma que as medidas de reacdo sdo divididas em componentes que, por sua
vez, possuem subcomponentes. O item que € equivalente as reacfes € o resultado.
As variaveis sao:

1-  Insumos: referente ao treinando, fatores que podem afetar o
treinamento, como, por exemplo, a motivacdo para realizar o treinamento,
experiéncias adquiridas anteriormente, entre outros fatores fisicos e
sociais do empregado;

2-  Procedimentos: relacionadas ao instrutor, procedimentos
utilizados em sala de aula, desempenho didatico, recursos instrucionais;

3-  Processos: relacionado aos desempenhos intermediarios
adquiridos, podendo ser um exemplo as relagbes interpessoais
desenvolvidas;

4-  Resultados: o que foi alcancado ao final do treinamento,
habilidades adquiridas, mudancas de comportamento, conteudos
aprendidos, entre outros;

5-  Ambiente: dividido em necessidade (lacunas de
desempenho esperado e apresentado), apoio (externo ou interno a
organizagdo, Iinfluencia diretamente nos insumos), disseminagéo

(estratégias de divulgacao) e resultados a longo prazo.
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Figura 6 — Modelo de Avaliagédo Integrado e Somativo.

Fonte: Borges-Andrade (1982)
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3 METODOS E TECNICAS

Este capitulo aborda a metodologia utilizada na pesquisa. Primeiramente
trata da descricdo da pesquisa, quanto ao tipo e técnicas escolhidas para a
realizacdo. Em seguida, encontram-se as caracteristicas da organizacao estudada.
Logo apds, tem-se as descricbes de populacéo e perfil da amostra, assim como a

descricao dos instrumentos e procedimentos utilizados na coleta e analise de dados.

3.1 Tipo e descricéo geral da pesquisa

A pesquisa, em relacdo aos objetivos, é um Estudo de Caso descritivo, que
segundo Gil (2008) é um profundo e exaustivo estudo de um ou poucos objetos para
adquirir conhecimento amplo e detalhado, permite descrever a situacdo do contexto
investigado, tendo em vista que objetivou descrever determinadas caracteristicas de
uma populacado através da coleta e andlise de dados, sem correlaciona-las a outras
variaveis. Trata-se, também, de uma pesquisa quantitativa-qualitativa, quanto a
forma de abordagem do problema, com objetivo de quantificar as informacgdes e
agrupa-las segundo representac6es numeéricas e interpreta-las. A pesquisa teve
corte transversal, que segundo Vergara (2003), é o corte de temporal que exige
menos recurso financeiro e menos tempo, ja que a pesquisa € realizada em apenas

um ponto de tempo.

3.2 Caracterizacdo da organizacao, setor ou area

A Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos (ECT) foi a organizacéo
escolhida para a realizacdo da pesquisa. Sua antecessora foi trazida de Portugal
para o Brasil em 1663 e em 1969 foi modificada para o formato em que se encontra
hoje. E uma organizacdo publica e vinculada ao Ministério das Comunicacgdes. A

ECT atua na area de servigcos postais, sendo considerada uma empresa de Classe
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Mundial, contando com 54,3% de seu faturamento da receita com itens exclusivos

dos Correios.

A Universidade Corporativa dos Correios foi criada em dezembro de 2001 a
fim de unificar as acBes educacionais da organizacdo e alinhar os programas
educacionais as estratégias dos Correios. Anterior a UC, a organizacao dispunha de
dois 6rgdos para treinamento e desenvolvimento de seus funcionarios, a Escola de
Administracdo Postal (ESAP) e o Departamento de Recursos Humanos (DRH), com
0 aumento da concorréncia foi necessaria uma mudanca para preencher as lacunas
do sistema de educacdo ndo-unificado. Neste cenéario, surge a Universidade

Corporativa dos Correios, UniCorreios.

A UniCorreios possui cursos presenciais, semipresenciais e a distancia. Para
facilitar e organizar os conteudos dos treinamentos, as categorias de ensino séo
divididas em escola de varejo, escola de encomendas e postal, escola de logistica,
escola de suporte ao negécio e escola de lideranca. Sua missao & “construir o
conhecimento organizacional com base nas competéncias requeridas para
sustentabilidade dos negocios da ECT”. Sua visao é ser referencial de exceléncia

em educacéo corporativa no Brasil.

3.3 Populacdo e amostra

A populacdo da pesquisa foram os funcionarios da organizacdo ECT -
Correios usuarios dos servicos instrucionais da UC UniCorreios dos departamentos
da propria Universidade Corporativa, do Departamento de Administracdo e setores
vinculados diretamente a esse departamento, com 150 funcionarios. O tipo da
amostragem foi por conveniéncia e acessibilidade, que segundo Gil (2008), é
guando o pesquisador seleciona elementos a que tem acesso, neste caso foram os
empregados autorizados pela organizacdo, a amostra foi composta por funcionérios
dos Correios de Brasilia, e a localidade, no que diz respeito aos setores, foi
negociado com a organizacdo apo0s grande insisténcia. Os questionarios foram
enviados aos funcionarios dos Correios de Brasilia. Foram obtidos 83 questionarios

validos compondo a amostra.
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3.4 Caracterizacao dos instrumentos de pesquisa

Os dados foram coletados através de um questionario fechado, utilizando o
método survey como técnica de levantamento de dados, elaborado pela
pesquisadora especificamente para este trabalho de conclusédo de curso, baseado
no estudo e questionario de Alves, Pasquali e Pereira (1999). Segundo Gil (2008)
essa técnica de levantamento de dados é util para recolher informagdes sobre um
grupo de pessoas, através de perguntas que pode ser com a utilizacdo de
guestionarios, em gue nao precisa ser interrogada toda a populacdo da pesquisa. O
guestionario contou com afirmativas relacionadas a utlizacdo dos servicos
instrucionais da UC UniCorreios, foi separado em quatro partes, sendo trés
associados a escala do tipo Likert com cinco pontos de concordancia, sendo o 1

equivalente a discordancia total e o 5 equivalente a concordancia total.

A primeira parte do questionario focou reunir informacdes a respeito dos
dados funcionais e ndo foi analisada com a escala Likert por conter informacdes
numéricas além dos cinco pontos impostos pela escala, como a idade, em anos

completos, que o funcionario presta servicos aos Correios.

A segunda parte objetivou identificar a Motivacao para a Utilizacdo da UC,
se ha incentivo a participacao das atividades pela empresa, pelos superiores e/ou
pares. Se ha motivacdo através do conteudo ofertado, da localidade ou, até mesmo,

do horario em que podem ser cursados.

A terceira parte enfocou na reacdo quanto ao Aprendizado e
Desenvolvimento de Competéncias, com a finalidade de observar se 0s objetivos
dos treinamentos e da UC estdo alinhados estrategicamente com o da organizagao
central, aprimorando as competéncias dos usuarios e trabalhando na aquisicdo de
novas competéncias. Também auxiliou na compreensao da opinido dos usuarios

sobre a utilidade dos conteudos instrucionais para o oficio.

A quarta parte buscou analisar a reacdo dos usuarios da UC em relacédo a
Interacao Pessoal ao utilizar a UC, como o aumento da interacéo social dentro e fora

da empresa.

A construgdo das afirmativas seguem as orientagcbes encontradas nos

trabalhos de Alves, Pasquali e Pereira (1999), assim como a forma de montar um
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questionario com escala de reacdo. Também segue as orientacdes de Abbad, Gama
e Borges-Andrade (2000) sobre os principais pontos na medida de reacdo ao

treinamento, como a qualidade do curso vista pelos participantes e a motivacao.

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

A coleta de dados se deu por meio de um questionario com perguntas
fechadas, aplicado no periodo de 8 a 20 de junho de 2017. A aplicacdo foi mista,
envolvendo o envio por malote do questionario online para os funcionarios da
organizacao e a aplicacdo do questionario em papel para alguns setores especificos

da empresa.

No projeto inicial, a coleta de dados seria apenas por meio do questionario
em papel e objetivava 200 respondidos validos, porém, por imprevistos na
organizacao e a presente crise por que passa, foi negada a ida presencial a alguns
setores e na propria sede. Representantes da UC sugeriram o questionario online e
autorizaram o0 envio por malote para setores que nao tiveram acesso aos
presenciais. Devido a atual situacdo da empresa, muitos funcionarios recusam-se
responder o questionario presencial por medo de perder fungdes comissionadas,
mesmo apos ser explicado que a confidencialidade seria garantida; o0 mesmo pode

ter ocorrido com os questionarios online.

A aplicacdo em papel ocorreu no dia 9 de junho de 2017 para funcionéarios
da prépria UniCorreios que também utilizam dos servicos da UC, para a Diretoria de
Administracdo dos Correios e setores vinculados diretamente a ela. O questionario
online foi feito no Google Formularios e ficou hospedado por 12 dias para receber as

respostas.

O programa utilizado para a tabulacédo e analise dos dados coletados foi a
Planilha Google que pode ser vinculada ao questionario online e fornece
ferramentas para analise de soma, meédia, desvio padrdo e outras estatisticas

descritivas.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste capitulo tém-se os resultados e analises da pesquisa, conforme o
resultante do questiondrio, detalhadamente. A secdo foi dividida em quatro, a
primeira parte para os dados demograficos e uma parte para cada objetivo
especifico mencionado anteriormente. Ha a discussdo dos resultados acerca da
Motivagdo para Utilizagdo da UC; ao Aprendizado e Desenvolvimento de
Competéncias; apresentam-se os resultados quanto a Interacdo Pessoal ao Utilizar
a UcC.

4.1 Dados Demograficos

Em relacdo ao sexo dos respondentes, 51,8% dos participantes foram

mulheres e 48,2% homens, uma porcentagem equilibrada.

Quanto ao tempo de trabalho nos Correios, houve uma média de 13,27
anos, em decorréncia de uma variacao entre 2 e 44 anos de servico, resultando em
um desvio padrdao amostral de 10,08, demonstrando a dispersdo do tempo de
contribuicdo com a empresa em relagdo a média amostral. Ressaltando que foi
pedido o tempo de servico na organizacdo em anos completos.

Escolaridade

Cargos

9% 04 F0/ 5
2% 2% 7% 4%

® Fundamental

m Médio

mindicin e tamoias ® Superior Completo ou Cursando

m Agente de Correios ® P6s-Graduagdo Completa ou Cursando

= Cargos de Gestéo u Mestrado Completo ou Cursando

m Qutros # Doutorado Completo ou Cursando

Fonte: SA, Jadh de Castro, 2017.
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Os respondentes, em sua maioria, sdo Analistas de Correios, 36% da
amostra; 24% da amostra foi composta por Agentes de Correios, que executam
diversas funcdes, incluindo funcdes as funcdes de servicos postais como a de
Carteiro; apenas 4% da amostra foi composta por funcionarios que possuem cargos

de gestéao.

Com relacdo ao nivel de escolaridade, a maior parte da amostra, 58%,
possui nivel superior completo ou esta cursando o nivel superior; 27% possui ou
estd cursando a pos-graduacdo Latu Sensu; 2% € mestre ou esta cursando o
mestrado; 2% esta cursando o doutorado, 4% possui nivel médio completo e 7%
possui nivel fundamental completo. O alto grau de instrucdo pode estar relacionado
com as politicas de incentivo a educacdo pessoal dos funcionarios, promovidas

pelos Correios.

4.2 Resultado Geral

Discordo Discordo mais N&o concordo Concordo mais Concordo
totalmente que concordo nem discordo  que discordo totalmente
I I I I I
1 2 3 4 5

Utilizando a escala Likert na figura que acima, tomamos por reacao negativa
0s critérios resultante em 1 ou 2, reacdo neutra/moderada os resultante em 3, e

reacao positiva os resultante em 4 e 5.

Conforme tabelas abaixo, nota-se uma moda amostral equivalente a 4,

concordo mais que discordo com os quesitos relacionados.

Tabela: Reacdo quanto & Motivagao para Utilizacdo da UC.
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1 2 3 4 5 6
mo?ir;t:;melos mo?":;melos Sinto-me motivade foia i
G de C'c:lneiosp: meu'svsu pieotes palosmats opimgas O fooslarien di - ‘°‘5."°5 " alze:nzna
rau. . Rl DEf & participas atividades da UC |spo.n'|vms para | quslidadedos
Concordancia 'panlclpar épanlupar Stivaments das <30 de facil acesso | = snvnfjadesds cursos que me
stivamentedas | stivamentedas tividades da UC UC s3c bons sso ofertados
stividadesda UC | stividadesda UC s
Concordo 21,7% 24 1% 15,7% 39,8% 30,1% 27.7%
totalmente
Concordo mais 34,9% 28.9% 30,1% 32,5% 36,1% 37.3%
que discordo
Nem concordo 16.9% 26.5% 26,5% 14.5% 19.3% 20.5%
nem discordo
Discordomais que | 21,7% 15.7% 15.7% 8.4% 10.8% 13.3%
concordo
Discordo 4.8% 4.8% 12% 4.8% 3.6% 1.2%
totalmente

Tabela 2: Reacao quanto a Motivacéo para Utilizagédo da UC.
Fonte: SA, Jadh de Castro, 2017.

Tabela: Reacdo quanto a Aprendizagem e Desenvolvimento de
Competéncias através da UC.
7 8 9 10 11 12
% As atividades que P stividsde‘s:zmuc e Percebo a melhors
re:iez]:do;?erls:suc ;EcaliZEi EV.BIYéGdE oonh:do::r::suficierue Os cursos .ofefeeidos Consigo pefceber os n: desenvfcflw'limerzto
Grau (fe ) PRSI me aux.l iamno i Gsnrpanhas pels UC estdo 'de acordo cont\_eumenms o meu‘oilcto apos
Concordancia 3 ey desenvolvimento ihhas fancies: sam com as necessidades do | adquiridos comas uma stividade de
Sprimorar min continuo de minhas id dg:es. cargo que exergo stividadesna UC | instrucdoreslizada
campetencias competéncias neeess;e’enoe e através da UC
Concordo totalmente 30.1% 28.9% 12% 15.7% 21.7% 16.9%
Concordo mais que 32.5% 33,7% 26,5% 22,9% 33,7% 36,1%
discordo
Nem concordo nem 241% 21.7% 31,3% 31,3% 25.3% 22.9%
discordo
Discordo mais que 10.8% 12% 241% 22,9% 16.9% 20.5%
concordo
2.4% 3.6% 6% 7.2% 2.4% 3.6%
Discordo totalmente ’ i i ° ° ;

Tabela 3: Reacao quanto a Aprendizagem e Desenvolvimento de Competéncias através da UC.
Fonte: SA, Jadh de Castro, 2017.
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Tabela: Reacdo quanto a Interacdo Pessoal através da UC.
1 2 3 4 5 6
Sinto-me Sinto-me . .
2 H Sinto-me motivado s .
motivado pelos | motivado pelos e os isd Os horarios Eu aceditons
: Gral:ﬁ de . C::rncla;os : mc:u::x:fiot% pe AP snidpsreg ativid:::;sd:i}c disp:?n.l';/e;s pa;a quslidade dos
oncordancia : I:adas i mpadl'as alhameris das 550 de fédlam a8s a IVI~ agesas cl.il'SOS que me
masees b | tomenas g | AissdesdauC il Rt
Concordo 21.7% 241% 15.7% 39.8% 30.1% 27.7%
totalmente
Concordo mais 34,9% 28.9% 30.1% 32.5% 36,1% 37.3%
que discordo
Nem concordo 16.9% 26.5% 26,5% 14.5% 19.3% 20.5%
nem discordo
Discordomais que | 21,7% 15.7% 15.7% 8.4% 10,8% 13.3%
concordo
Discordo 4.8% 4.8% 12% 4.8% 3.6% 1.2%
totalmente

Tabela 4: Reacao quanto a Intera¢@o Pessoal através da UC.
Fonte: SA, Jadh de Castro, 2017.

Gréfico 1: Reagbes dos usuarios da UniCorreios

mPositiva mModerada w»Negatva

Fonte: SA, Jadh de Castro, 2017.
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Como resultado geral, foi somada as médias dos graus de discordancia,
concordancia e neutralidade para se obter a porcentagem geral das reacoes.
Encontra-se 53% da amostra demonstrando reacfes positivas quanto ao uso da
UniCorreios, ou seja, os funcionarios usuarios da UniCorreios demonstram estarem

satisfeitos com a UC.

4.3 Motivagéo para Utilizagdo da UC

Neste subcapitulo encontra-se a analise detalhada das reacdes esbocadas
pelos usuarios da UC em relacdo a Motivacdo para a Utilizacdo da UC tendo por
base os critérios adotados.

Afirmativa 1: Sinto-me motivado pelos Correios a participar ativamente das
atividades da UniCorreios.

30

20

(21,7%) (21,7%)

Fonte: SA, Jadh de Castro, 2017.

A moda amostral encontrada foi 4, equivalente a concordancia mais que
discordancia, um percentual de 34,9% da amostra; 21,7% concordaram totalmente;
16,9% se mantiveram neutros; 21,7% discordaram mais que concordaram e 4,8%
discordaram totalmente com a afirmativa de que sentem-se motivados pela empresa
a participarem ativamente das atividades da UC. Observa-se um maior percentual

concordante, 56,6%, unindo os dois graus concordantes; resultando em uma reacao
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positiva nesse critério, que indica que h& incentivo da organizagdo. Porém, alguns
respondentes néo acreditam no incentivo da empresa a participarem ativamente das
atividades da UC, observa-se também, um elevado percentual discordante, 26,5%,

unindo os graus discordantes; e 16,9% de neutralidade.

Afirmativa 2: Sinto-me motivado pelos meus superiores a participar

ativamente das atividades da UniCorreios.

(28,9%)

26,5%)
-0 24.1%)

(15,7%)

Fonte: SA, Jadh de Castro, 2017.

Com o grafico acima podemos perceber a reacdo predominantemente
positiva com relacdo a motivacao pelos superiores, com moda amostral igual a 4,
equivalente a concordancia mais que discordancia, com 28,9% dos respondentes;
enquanto 24,1% concordam totalmente; 15,7% discordam mais que concordam,
4,8% discordam totalmente e 26,5% se mantiveram neutros. Houve um alto
percentual de neutralidade que necessitaria uma maior investigacao para entender o
porqué. Unindo os graus de concordancia, 53% dos respondentes concordaram com
a afirmativa e 20,5% discordaram, somando 0s graus negativos. Nota-se

porcentagens muito proximas entre concordantes, discordantes e neutros.

Afirmativa 3: Sinto-me motivado pelos meus colegas a participar ativamente

das atividades da UniCorreios.
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(30,1%)

20 (26,5%)

(15,7%) (15,7%)

1 2 3 B 5

Fonte: SA, Jadh de Castro, 2017.

A maior parte da amostra, a moda amostra igual a 4, 30,1%, mostrou
concordar mais do que discordar da afirmativa; 15,7% concordam totalmente; 15,7%
discorda mais que concorda; 12% discorda totalmente e 26,5% se mantiveram
neutros. A reacdo predominante encontrada foi positiva, visto que a soma dos graus
de concordancia foi de 45,8% da amostra, enquanto o de discordancia foi de 27,7%.
Porém, assim como no item anterior, a proximidade entre as porcentagens gera
preocupacao, indicando que deve ser investigado mais a fundo as possibilidades.

As trés primeiras afirmativas podem ser correlacionadas para descobrir de
onde vem a maior motivacao indicada pelos usuarios, da empresa, dos superiores
ou dos colegas. Com resultados parecidos, o critério com maior percentual positivo,
56,6%, foi o que diz respeito a motivagdo que a empresa causa. As pequenas
diferencas entre os percentuais de concordéncia, discordédncia e neutralidade dos
critérios deve ser investigada para que atinja uma maior quantidade de usuéarios com
percepcao positiva.

Segundo Abbad (1999), politicas organizacionais de treinamento e
desenvolvimento dos funcionérios, politicas de incentivo, como remuneracao e
valorizacdo podem influenciar na eficacia do sistema de treinamento; e a percepcéao
positiva resulta em maior esfor¢co para contribuir com a organizacdo. Borges-
Andrade e Oliveira-Castro (1994) dizem que um clima organizacional que indica

suporte ao treinamento também influenciam nos sistemas de treinamento.

Afirmativa 4: Os locais de atividades da UniCorreios sdo de facil acesso.
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(39,8%)

30
(32,5%)
20

10 (14,5%)

Fonte: SA, Jadh de Castro, 2017.

A maior parte dos respondentes classificam os locais das atividades da UC
tendo facil acesso, a moda amostral foi 5, equivalente a concordancia total, 39,8%
da amostra concorda totalmente; 32,5% concorda mais que discorda; 8,4% discorda
mais do que concorda; 4,8% discorda totalmente e 14,5% se mantiveram neutros.
Pode-se dizer que a maioria dos usuarios estd satisfeita com os locais das
atividades da UC, visto que somando as porcentagens dos graus de concordancia
encontra-se 72,3% de usuarios que concordam com a afirmativa e apenas 13,2%
qgue discordam, somando as porcentagens dos graus discordantes. Portanto, os

locais dos cursos geram uma reacao positiva nos usuarios.

Afirmativa 5: Os horarios disponiveis para as atividades/cursos da

UniCorreios sao bons.

30

(36,1%)

(30,1%)
20

{19,3%)
10

(10,8%)

1 2 3 - 5

Fonte: SA, Jadh de Castro, 2017.

Com o grafico acima percebe-se uma moda amostral igual a 4, equivalente a
concordancia mais que discordancia da afirmativa, com 36,1% da amostra; 30,1%

concorda totalmente; 10,8% discorda mais que concorda, 3,6% discorda totalmente
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e 19,3% se mantiveram neutros. Elevadas porcentagens no lado positivo, 66,2% de
concordancia, contra apenas 14,4% de discordancia; indicam uma reacdo positiva

causada pelos horarios ofertados para os treinamentos.

As afirmativas 4 e 5 podem ser relacionadas por indicarem facilidades e
comodidades que podem levar a uma maior motivacdo do usuario. Horarios
ajustaveis, facilidade no acesso ao local onde sera ministrado o treinamento. Abbad
(1999) diz que os baixos niveis de motivacdo para aprender pode estar associado a

falta de tempo, de equipamentos ou recursos, chamados de restricbes ambientais.

Afirmativa 6: Eu acredito na qualidade dos cursos que me séo ofertados.

30 (37,3%)

27.7%
20 (27.7%)

(20,5%)

10 (13,3%)

Fonte: SA, Jadh de Castro, 2017.

A moda amostral foi igual a 4, equivalente a concordancia mais que
discordancia da afirmativa de 37,3% da amostra; 27,7% de concordancia total;
13,3% de discordancia mais que concordancia; 1,2% de discordancia total e 20,5%
de neutralidade. Somando os graus de discordancia, ttm-se 14,5% de discordantes,
enquanto os graus de concordancia, encontra-se 65% de concordantes com a
afirmativa, gerando uma reacao positiva em relacdo a qualidade dos cursos.

Noe (1986) afirma que, com os treinamentos, o0s treinados devem notar nao

s6 a melhora na performance de seus oficios, como também outros valores.

Grafico 2: Reac¢bes quanto a Motivacéo para a Utilizacdo da UC.
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® Positiva
m Negativa
= Moderada

Fonte: SA, Jadh de Castro, 2017.

A reacdo comum encontrada em relacdo ao critério de Motivacdo para a
Utilizacdo da UniCorreios foi positiva, demonstrando que o0s funcionarios,
majoritariamente, concordam com as afirmativas sugeridas. Indicando que o0s
usuarios estdo, em sua maioria, satisfeitos com quesitos que motivam a busca pelos
treinamentos da UC. Em decorréncia dos percentuais altos de neutralidade e alguns
de discordancia, seria necesséria uma diferente investigacdo para descobrir 0

motivo.

4.4 Aprendizado e Desenvolvimento de Competéncias através da
ucC

No presente subcapitulo encontra-se o detalhamento da analise da reagéo
mostrada pelos usuarios da UC relacionado ao Aprendizado e Desenvolvimento de

Competéncias através da UC, com base nos critérios previamente definidos.

Afirmativa 1. Vejo os cursos realizados pela UniCorreios como meio de

aprimorar minhas competéncias.
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(32,5%)
(30,1%)

o (24,1%)

10

{10,8%)

Fonte: SA, Jadh de Castro, 2017.

Como visto no grafico, a moda amostral foi 4, 32,5% dos respondentes mais
concordam que discordam que os cursos oferecidos pela UC sdo um meio de
aprimorar as competéncias individuais; bem como 30,1% concorda totalmente;
10,8% mais discorda que concorda, 2,4% discorda totalmente e 24,1% se manteve
neutro. Somando o0s percentuais de concordancia, 62,6% concordam com a
afirmativa, enquanto apenas 13,2% discorda, de acordo com a soma dos graus de
discordancia, com isso nota-se uma reacao positiva em relagéo a essa afirmativa. O
alto percentual de neutralidade ndo deve ser desconsiderado, visto que um dos
objetivos das UCs € aprimorar as competéncias dos usuarios para que ndo haja

lacunas em suas formacdes, e 24,1% se manteve neutro a tal afirmativa.

Afirmativa 2: As atividades/cursos que realizei através da UniCorreios me

auxiliam no desenvolvimento continuo das minhas competéncias.

{33,7%)
(28,9%)

(21,7%)

Fonte: SA, Jadh de Castro, 2017.

Em relagdo ao aprimoramento de forma continuada, os respondentes
demonstraram-se igual ao quesito anterior, com moda amostral 4, equivalente a

33,7% de concordancia mais que discordancia; 28,9% da amostra concorda
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totalmente; 12% discorda mais que concorda, 3,6% discorda totalmente e 21,7% se
manteve neutro. A soma dos graus de concordancia resulta em 62,6% da amostra,
os graus de discordancia somam 15,6% da amostra. A reacédo esbocada foi positiva
para essa afirmativa, porém, a proximidade entre os percentuais de discordancia e
neutralidade emitem um alerta, mostrando necesséaria uma maior investigacao nessa

area.

As afirmativas 1 e 2 podem ser relacionadas por tratarem de um mesmo
assunto especifico, competéncias. Deve ser investigado o motivo de percentuais
altos que discordam ou se mantiveram neutros em relacdo a aprendizagem e
desenvolvimento de competéncias. Segundo Noe e Schmitt (1986), os treinados que
creem necessitar aprender mais e melhorar suas habilidades, aproveitam melhor os

treinamentos e tendem a serem engajados no trabalho, mostrando bons resultados.

Afirmativa 3: As atividades/cursos da UniCorreios me proporcionam
conhecimento suficiente para desempenhar minha funcdes, sem necessidade de

curso externo.

(31,3%)

(26.5%)
2 24,1%)

10

Fonte: SA, Jadh de Castro, 2017.

A moda encontrada para essa afirmativa foi 3, com 31,3% da mostra se
manteve neutra; 6% discorda totalmente; 24,1% discorda mais que concorda; 26,5%
concorda mais que discorda e 12% concorda totalmente. Uma porcentagem muito
proxima entre um grau positivo e um grau negativo ocorreu, ressaltando ainda que a
neutralidade foi grande, 31,3% da amostra. Somando o0s graus de concordancia,
encontra-se 38,5% de concordantes enquanto somando os graus discordantes, tem-
se 30,1% de discordantes. A reacdo encontrada foi positiva, mas as proximidades

percentuais indica que seria necessaria uma investigagdo mais profunda.
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Afirmativa 4: Os cursos oferecidos pela UniCorreios estdo de acordo com as

necessidades do cargo que exerco.

(31,3%)

20
(22,9%)

{15,7%)

Fonte: SA, Jadh de Castro, 2017.

Assim como no quesito anterior, a moda foi 3, com 31,3% da amostra que
manteve a neutralidade no que diz respeito a conformidade dos cursos oferecidos
pela UC e as necessidades do cargo exercido; 7,2% discorda totalmente da
afirmacéo; 22,9% discorda mais que concorda; 22,9% concorda mais que discorda;
15,7% concorda totalmente. Somando os graus negativos encontra-se 30,1% de
discordantes e, somando 0s graus positivos tem-se 38,6% de concordantes,

garantindo a reacao positiva.

Os dados encontrados nas afirmativas 3 e 4, com altos percentuais de
neutralidade e a proximidade entre os percentuais concordantes e discordantes
podem indicar um alerta, para que seja investigado no futuro. Fleury (2001) afirma
que o treinamento para desenvolvimento dos funcionarios deve alinhar-se as

estratégias da organizagcdo e as competéncias essenciais para o oficio.

Afirmativa 5: Consigo perceber os conhecimentos adquiridos com as

atividades da UniCorreios.
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30
(33,7%)

20 (25,3%)
(21,7%)

(16,9%)

10

Fonte: SA, Jadh de Castro, 2017.

Conforme o grafico, nota uma moda igual a 4, de 33,7% da amostra
concorda mais que discorda da afirmacao; 21,7% concorda totalmente; 16,9%
discorda mais que concorda; 2,4% discorda totalmente e 25,3% se mantiveram
neutros. A soma das concordancias foi igual a 55,4% da amostra, enquanto a soma
das discordancias foi de 19,3%, esbocando, assim, uma reacéo positiva gerada pela

percepc¢do dos conhecimentos adquiridos com atividades da UC.

Afirmativa 6: Percebo a melhora no desenvolvimento do meu oficio apés

uma atividade de instrucao realizada através da UniCorreios.

30

(36,1%)

20
(22,9%)

(20,5%)
(16,9%)

Fonte: SA, Jadh de Castro, 2017.

Com relagdo a essa afirmativa, a moda encontrada foi 4, com 36,1% da
amostra que concorda mais que discorda; 16,9% que concorda totalmente; 20,5%
gue discorda mais que concorda; 3,6% que discorda totalmente e 22,9% neutro. A
reacao dos usuarios foi positiva para essa afirmativa; visto que a soma dos graus de

concordancia foi de 53% enquanto a soma das discordancias foi de 24,1%. Porém, é
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importante notar que o grau de neutralidade foi muito préximo do grau de
discordéancia.

Segundo Zerbini (apud Alliger e cols, 1997), os tipos de reacdo estao
associados a percepcao da utilidade do treinamento para a vida profissional e a

satisfacdo com o treinamento; justificando a incluséo das afirmativas 5 e 6.

Grafico 3: Reacdes quanto a Aprendizagem e Desenvolvimento de

Competéncias através da UC.

m Positivo
m Negatvo
= Moderado

Fonte: SA, Jadh de Castro, 2017.

De um modo geral, as reagfes encontradas relacionadas com os critérios de
Aprendizado e Desenvolvimento de Competéncias através da UniCorreios foram
positivas. Os usuarios demonstram, em sua maioria, satisfacdo com relagédo ao que
aprendem através da UC e em relagdo ao desenvolvimento de suas competéncias.
Para algumas afirmativas os percentuais de concordancia e discordancia foram

proximos, indicando a necessidade de investigacao futura.

4.5 Interacao Pessoal

Este subcapitulo apresenta a andlise detalhada acerca da reacdo dos
usuarios da UC relacionado a Interacdo Pessoal ao Utilizar os Servigos da UC.
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Afirmativa 1: Acredito que os cursos da UniCorreios me preparam
profissionalmente e também no ambito pessoal.

(28,9%)

20 (25,3%)

(24,1%)

(15,7%)

Fonte: SA, Jadh de Castro, 2017.

Ha& uma neutralidade constatada pela moda amostral, 3, com percentual de
28,9% dos usuarios; 25,3% concorda mais que discorda com a afirmativa; 15,7%
concorda totalmente; 24,1% discorda mais que concorda e 6% discorda totalmente.
Somando os graus de discordancia encontra-se 30,1% de usuarios discordantes da
afirmacéo; e somando os graus de concordancia encontra-se 41% de concordantes,
assim, esboca-se uma reacdo positiva. Entretanto, houve um alto percentual de
neutralidade, 28,9%.

Segundo a literatura, quando um treinamento é preparado para suprir as
lacunas de conhecimento e competéncias dos funcionarios, é focado também para
as necessidades que 0s cargos requerem; porém, essas necessidades costumam
aparecer também fora da organizacdo, assim, quando um treinamento € bem
elaborado e aproveitado, pode ser aplicado também no ambito pessoal.

Afirmativa 2: As atividades instrucionais da UniCorreios proporcionam interacao

social entre os participantes.

(31,3%)

(24,1%)
(20,5%)

(18,1%)

Fonte: SA, Jadh de Castro, 2017.



52

De acordo com o grafico, a moda encontrada foi 4, equivalente a 31,3% da
amostra que concorda mais do que discorda com a afirmativa; 20,5% concorda
totalmente; 18,1% discorda mais que concorda; 6% discorda totalmente e 24,1% se
mante neutro. Com a soma dos graus concordantes encontra-se 51,8% de
concordantes, gerando uma reacdo positiva, visto que a soma dos graus
discordantes foi 24,1%.

Afirmativa 3: Eu aumentei minha interagcdo com colegas apos atividades da

UniCorreios.

30 (37,3%)

20

(19,3%) (20,5%)

(10,8%)

Fonte: SA, Jadh de Castro, 2017.

E bastante assertiva a opinido sobre o aumento da interagdo com colegas de
trabalho apls as atividades da UC, a moda amostral de 4, mostra que 37,3% dos
respondentes concordam mais do que discordam com essa afirmativa; 10,8%
concordam totalmente; 19,3% discordam mais que concordam; 12% discordam
totalmente e 20,5% se mantiveram neutros. A soma dos graus de concordancia foi
de 48,1% de concordantes, ja a soma dos graus de discordancia foi de 31,3%,
gerando uma reacdo positiva. Contudo, as proximidades das porcentagens indicam
necessidade de novas pesquisas para saber o motivo.

Com base as afirmativas 2 e 3 sobre aumentos de interacdo social, pode ser
relacionado também com o desejo pessoal. Uma instrugcdo pode oferecer a
oportunidade de interagdo com os colegas, porém a interagdo s6 aumenta se for do
desejo das duas partes em interagirem. Outro fator importante € o fato de existirem
diferentes tipos de instrucéo, alguns mais voltados para o contetudo individual, outros

gue destacam dinamicas em grupo, e muitos outros tipos.
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Afirmativa 4: As atividades instrucionais da UniCorreios proporcionaram um

melhor conhecimento de pessoas e outras areas da empresa.

(30,1%)

20 24.1%)

(20,5%)

(16,9%)
10

Fonte: SA, Jadh de Castro, 2017.

As opinides foram bastante divididas, e pelo grafico podemos visualizar uma
falta de consenso devido a proximidade dos percentuais. A moda encontrada foi 4,
equivalente a 30,1% da amostra que concorda mais que discorda da afirmativa,
24,1% concorda totalmente; 20,5% discorda mais do que concorda; 8,4% discorda
totalmente e 16,9% se mantiveram neutros. Os dois quesitos de ndo concordancia
tiveram 28,9% das opinides, e os quesitos de concordancia 54,2%, demonstrando
uma reacao positiva.

Um importante fator para a organizacédo é os seus funcionarios conhecerem
as areas, os métodos, e entenderem a empresa como um todo, mas que cada
departamento € importante para o funcionamento e qualidade dos servicos.

Segundo Silva e Balzan (2007), a Educacdo Corporativa € uma das
estratégias organizacionais utilizadas para preparar seus funcionarios, construindo
uma vantagem competitiva, ou seja, a empresa utiliza seus servicos, mas devem
estar preparados para o mercado em que estao inseridos. Bem como Noe (1986)
ressalta a importancia de os treinados notarem a aquisicdo, com 0s treinamentos

corporativos, de outros valores que néo so intelectual para suas vidas.

Gréfico: Reagdo quanto a Interagéo Pessoal gerada através da UC.
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® Positivo
m Negativo
= Moderado

Fonte: SA, Jadh de Castro, 2017.

As reacOes encontradas para os indices de Interacdo Pessoal foram
positivas, indicando que mais pessoas concordaram com as afirmativas do que
discordaram. Para os altos percentuais de neutralidade e discordancia, seria

necessaria hovas pesquisas para descobrir o motivo.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

O presente estudo teve como foco o estudo dos usuérios de uma
Universidade Corporativa, mais precisamente, a reacdo esbocada por esses
usuarios ao utilizar os servigos fornecidos pela UC. O tema que envolve treinamento
foi escolhido por ser de grande importancia em uma organizacado que deseja nao se
tornar obsoleta, visto que com o0 avanc¢o tecnologico e as mudancgas corporativas, €
necessario que as empresas desenvolvam o capital intelectual, que sdo seus
funcionéarios, para que se tornem competitivas ao mercado. A forma de
retroalimentar o sistema de treinamento é através de avaliacdes, por isso este
estudo optou por pesquisar a avaliagdo de reacdo. Trés critérios de reacao foram
utilizados: a Motivacdo para Utilizagdo, Aprendizado e Desenvolvimento de

Competéncias, e Interacdo Pessoal.

Para embasamento, o trabalho conta com um referencial teérico composto
por temas como Aprendizagem; Treinamento, Desenvolvimento e Educagéo;
Educacao Corporativa; Universidade Corporativa; e Avaliagdo de Treinamento com
foco em Reacdo. Com o referencial € possivel compreender melhor o tema que a

presente pesquisa trata e revisar o que ja foi dito por autores sobre o tema.

A pesquisa foi realizada com a aplicacdo de questionarios para os servidores
usuarios da UC UniCorreios da ECT/Correios. Com populacdo de 150 funcionarios,
foram obtidos 83 questionarios validos, quando a pesquisa objetivava um maior
namero devido ao grande numero de servidores dos Correios em Brasilia. Porém a
empresa passa por uma crise, por esse fator, varios funcionarios pararam de
trabalhar na empresa e acredita-se que mais funcionarios sairdo ainda este ano. Por
essa complicacéo, foi dificil conciliar a agenda dos responséaveis pela UC com a
agenda da pesquisa para estender o tempo de aplicacdo dos questionarios. Outro
fator que dificultou foi 0 medo dos servidores em responderem o questionario e de

alguma forma serem prejudicados na empresa por dizerem suas opinides.

Foi realizada a analise estatistica e descritiva dos dados obtidos com os
questionarios, que foram suficientes para alcancar os objetivos da pesquisa. Em
relacdo ao objetivo geral, de analisar, em geral, a reacdo dos usuérios da

UniCorreios, o resultado foi positivo; os usuarios tendem a estar satisfeitos com a
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UC, porém havia grande nimero de insatisfeitos, mostrando que seriam necessarias
novas pesquisas para identificar o motivo de tais resultados para que sejam

realizadas melhoras nos servicos.

Os objetivos especificos também foram alcancados, todos trés com reacdes
positivas. Foi feita uma média com a soma das porcentagens, a melhor reacéo foi
associada ao quesito de Motivacédo para a Utilizacdo dos servicos da UC, seguida
por Aprendizado e Desenvolvimento de competéncias através da UC e, por ultimo,
Interacdo Pessoal. Mesmo com reacbes positivas, pelos dados percebeu-se
percentuais proximos de pessoas que concordam e discordam com as afirmativas
feitas acerca da UC, podendo, assim, destacar pontos fortes e fracos nos servigos

prestados pela UC.

Em relacdo a Motivacao para a Utilizacdo dos servicos da UniCorreios, 60%
dos usuarios mostram-se motivados, esbocando reacdes positivas, no que diz
respeito aos fatores que incentivam a participacdo nas atividades da UC. O quesito
Aprendizagem e Desenvolvimento de Competéncias através dos servicos da
UniCorreios teve 52% da amostra com reacdo positiva, satisfeitos quanto ao que é
transmitido de conteudo e com o desenvolvimento de suas competéncias através
das atividades de instrugdo da UC. 49% da amostra reagiu positivamente em
relacdo ao aumento da Interacdo Pessoal através da UniCorreios, indicando um
aumento da capacidade de relacionar-se através das atividades desenvolvidas pela
ucC.

Nota-se, com os resultados obtidos, uma conformidade da UC em questao
com os relatos encontrados na literatura acerca do tema, sendo possivel relacionar

as praticas de treinamento da UC com as ja encontradas anteriormente na literatura.

Observando as metas e missdes de UCs na literatura, o critério deste
trabalho que mais se aproxima ao objetivo de uma UC € quanto ao Aprendizado e
Desenvolvimento de Competéncias dos funcionarios, visto que esses compdem o
capital intelectual da organizagcdo e a torna mais competitiva conforme o
desenvolvimento de tais competéncias. Relacionando com o0 encontrado na
pesquisa, a UniCorreios tem investido nesse setor e a reagao foi positiva. Os outros

critérios séo formas de alcancar a meta final, que € o desenvolvimento de pessoas.
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A relevancia desse trabalho no que concerne aos usuarios dos servi¢cos da
UC, é mostrar para a organizacao suas percepg¢des acerca da UC como um todo e
nao um curso especifico; institucionalmente, é Gtil para que a organizacdo note 0s
pontos onde pode haver mais pesquisas e avaliacbes para que sejam realizadas
melhorias de acordo com a percepcdo dos usuarios. No ambito académico,
utilizando a literatura anterior com tema semelhante, ressaltar a importancia de
produzir conteudo cientifico acerca do tema para aperfeicoar os sistemas de

treinamento.

Algumas limita¢des foram encontradas durante o processo da pesquisa, uma
delas foi a pequena amostra em analogia a populacdo disponivel de funcionarios
dos Correios de Brasilia. Outra limitacdo é o fato de ser uma pesquisa somente

descritiva, limitando, futuramente, a aplicacao dos resultados encontrados.

Finalmente, a pesquisa atingiu seus objetivos especificos e geral, resultando
em resultado positivo, com ressalvas de melhorias em alguns critérios; mostrou a
conformidade dos objetivos da UC alinhados com os da organizacdo. O estudo
também reuniu antecessora literatura sobre o tema, agregando conhecimento

académico.
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APENDICE

Questionario

Prezado (a) Participante,

O presente questionario tem a funcdo de subsidiar com informacgdes uma pesquisa
para conclusédo do Curso de Graduacdo em Administracdo de Empresas da Universidade de

Brasilia.

Esta pesquisa tem o objetivo geral de analise da reacdo dos trabalhadores dos

Correios usuarios da UC UniCorreios.

Neste sentido, solicitamos a sua colaboracdo para responder ao questionario anexo,
levando em consideracdo sua percepc¢do sobre as praticas de educacdo corporativa. Os dados
coletados serdo analisados de forma agrupada, preservando, assim, a confidencialidade de

suas respostas. Sigilo seré absoluto.

O questionario respondido devera ser entregue a Jadh de Castro.

Desde ja agradeco a sua colaboracéo.
Por favor, ndo deixe nenhuma questao sem resposta.

Questionario de Pesquisa

Dados Funcionais

Instrugdes: Assinale com um X a resposta que represente a sua situacdo atual e complemente os

dados.
1. Sexo:

(1) masculino (2) feminino

2. O meu nivel de escolaridade é:



3. Meu tempo de Correios é

4. Cargo:

anos completos.

Obrigada por sua participacao!
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Parte 1 - Assinale com um “x” o nimero que melhor descreve a sua opinido com relacéo

a Motivagdo para Utilizacdo da UniCorreios utilizando a escala abaixo:

Discordo Discordo mais N&o concordo Concordo mais Concordo
totalmente que concordo nem discordo que discordo

I I I I

1 2 3 4

totalmente

Sinto-me motivado(a) pelos Correios a participar ativamente das atividades

da UniCorreios.

Sinto-me motivado(a) pelos meus superiores a participar ativamente das

atividades da UniCorreios

Sinto-me motivado(a) pelos meus colegas a participar ativamente das

atividades da UniCorreios.

Os locais das atividades/cursos da UniCorreios sdo de facil acesso

Os horarios disponiveis para as atividades/cursos da UniCorreios sdo bons

Eu acredito na qualidade dos cursos que me sao ofertados

Parte 2 - Assinale com um “x” o nimero que melhor representa o quanto ao

Aprendizado e Desenvolvimento de Competéncias através da UniCorreios.

Discordo Discordo mais N&o concordo Concordo mais Concordo
totalmente que concordo nem discordo que discordo

I I I I

1 2 3 4

totalmente

Vejo os cursos realizados pela UniCorreios como meio de aprimorar minhas

competéncias.

As atividades/cursos que realizei através da UniCorreios me auxiliam no

desenvolvimento continuo de minhas competéncias.

As atividades/cursos da UniCorreios me proporcionam conhecimento
suficiente para desempenhar minhas fungdes, sem necessidade de curso

externo.

Os cursos oferecidos pela UniCorreios estdo de acordo com as necessidades do

cargo que exergo.

Consigo perceber os conhecimentos adquiridos com as atividades na

UniCorreios.

Percebo a melhora no desenvolvimento do meu oficio apés uma atividade de

instruco realizada através da UniCorreios.
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Parte 3 - Assinale com um “x” o nimero que melhor representa o quanto a Interacéo

Pessoal ao utilizar a UniCorreios.

Discordo Discordo mais Nao concordo Concordo mais Concordo
totalmente que concordo nem discordo que discordo

| | | |
1 2 3 4

totalmente

Acredito que os cursos da UniCorreios me preparam profissionalmente e
também no ambito pessoal.

As atividades instrucionais da UniCorreios proporcionam interagdo social entre
os participantes

Eu aumentei minha interagdo com colegas apés de atividades da UniCorreios.

As atividades instrucionais da UniCorreios proporcionaram um melhor
conhecimento de pessoas e outras areas da empresa.




