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RESUMO

O presente trabalho tem como objetivo geral avaliar, por meio da percepcéo
dos funcionarios de uma InstituicAo Financeira, o funcionamento de sua
Universidade Corporativa (UC). O conceito adotado no estudo para UC é o de
Meister (1999, p.29), que a define como “um guarda-chuva estratégico para
desenvolver e educar funcionarios, clientes, fornecedores e comunidade, a fim
de cumprir as estratégias empresariais da organizacdo”. Foi realizada uma
pesquisa descritiva, envolvendo a utilizacdo da abordagem qualitativa e
quantitativa. A primeira foi feita por meio da analise documental para verificar o
gue a alta administracdo busca com a UC, e a segunda se deu com a aplicacéo
de questionarios validados estatisticamente junto aos colaboradores de uma
agéncia bancéaria dessa Instituicdo. O resultado da andlise de documentos
apontou que o objetivo da UC é ser percebida pelos funcionarios como um
importante espaco de desenvolvimento pessoal e profissional, contribuir para
intensificar o relacionamento do Banco com a sociedade e o mercado, bem
como para contribuir com a ampliacdo dos negocios e desenvolver o capital
intelectual da organizacéo. O resultado da aplicacdo dos questionarios mostrou
que os colaboradores concordam de maneira geral que a UC gera uma
vinculacdo entre os individuos e a estratégia organizacional, adota com
sucesso 0 modelo de gestdo por competéncias e cria um estimulo a educacéo
continuada. Concluiu-se que os colaboradores dessa organizacao percebem a
UC de maneira semelhante aquela proposta pela area de Gestdo de Pessoas,
excetuando-se 0s fatores relacionados ao fato da
UC provocar um aumento de visibilidade interna e externa da empresa e de
promover uma relagdo de parceria com as tradicionais instituicdes de ensino.
Recomenda-se para futuros estudos que haja uma amostra ampliada e mais
diversificada e que seja realizada uma pesquisa qualitativa apds a obtencdo
dos resultados pelo questionario para um aprofundamento das razées de néo
percepcdo das acdes de uma UC.

1. Conhecimento Organizacional 2. Universidade Corporativa 3. Percepc¢ao
de mudanca
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1. INTRODUCAO

1.1. Contextualizac&o do Assunto e Apresentacédo do tema

As organizacfes estao inseridas em um ambiente cada vez mais competitivo
e dindmico. Um exemplo disso sé&o as constantes aquisi¢coes e fusdes existentes nos
mercados automobilistico, alimenticio e financeiro. Exige-se, entdo, que as
empresas possuam colaboradores qualificados que possam oferecer respostas
rapidas as demandas do mercado.

Dessa forma, tornam-se necesséarias ac¢des educacionais que propiciem
condicdes para um melhor exercicio de atividades cotidianas, a partir do
desenvolvimento de habilidades e atitudes necessarias a organizacdo e uma
qualificacdo por meio de cursos de graduacao e pos-graduacao.

Nesse trabalho, considera-se que a implementacdo de gestdo do
conhecimento pode ser responsavel por grandes mudancas positivas nos resultados
das empresas. Além disso, essa pode oferecer contribuicbes em longo prazo, por
meio do desenvolvimento do conhecimento organizacional, que acaba sendo
acumulado e transformado em diferenciais competitivos que agem a favor da
empresa.

Assim sendo, dentre as diversas op¢cOes de como implementar a gestdo do
conhecimento, identifica-se a Universidade Corporativa (UC) como uma alternativa
que pode contribuir para a qualificagdo dos funcionarios, conforme sera
demonstrado no decorrer do trabalho. Acredita-se também, que os resultados
podem ser maximizados quando existe uma elevada adesao por parte da cupula da
organizacdo no que diz respeito aos temas aprendizagem organizacional, gestdo do
conhecimento e, mais especificamente, Universidade Corporativa.

Dessa forma, o presente trabalho se propde a analisar a percepcdo dos
empregados de uma instituicdo financeira sobre sua Universidade Corporativa, ou
seja, verificar se a visdo desses em relacdo a UC esta compativel com o que a

organizacao propde com a implementacao dessa.
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1.2. Formulacao do problema

A presente pesquisa volta-se para a analise da percepc¢éao dos funcionarios de
uma Instituicdo Financeira, componentes do quadro de empregados de uma agéncia
de varejo na cidade de Brasilia, no que concerne ao funcionamento de sua
Universidade Corporativa. Entdo, o problema de pesquisa pode ser definido da
seguinte forma: “Quais as distincbes entre a percepcdo dos funcionarios e o que €
proposto pela organizacdo acerca da Universidade Corporativa de uma Instituicao

Financeira?”.

1.3. Objetivo Geral

Para tentar responder ao problema de pesquisa supracitado estabelece-se que
0 objetivo geral é de avaliar, por meio da percep¢édo dos funcionarios do Banco, o
funcionamento de sua Universidade Corporativa. Assim, sera possivel investigar se
h& alguma relacdo entre a percepcdo dos colaboradores e o que é proposto pela

area estratégica da Gestao de Pessoas da Instituicdo Financeira.

1.4. Objetivos Especificos

e Caracterizar a Universidade Corporativa da Instituicdo em questao;

e Avaliar a visdo da organizacdo estudada, no que se refere aos propdsitos
da Universidade Corporativa;

e Analisar a visdo que os funcionarios do Banco tém sobre sua Universidade
Corporativa;

e Discutir as possiveis diferencas existentes entre o projeto de Universidade
Corporativa feito pela area de Gestdo de Pessoas e o0 que ocorre na
pratica;

e Analisar as possiveis relacdes entre as percepcdes dos colaboradores e

as variaveis demograficas.
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1.5. Justificativa

Desde a abertura do mercado brasileiro no inicio dos anos 1990 até os dias
de hoje, o pais mostra ser carente de mao-de-obra qualificada que apdie o
desenvolvimento de produtos e servicos que possam competir em igualdade com os
similares dos paises desenvolvidos, tendo em vista que o Brasil apresenta baixos
niveis educacionais. Esse fato pode ser ilustrado por meio do estudo disponivel no
site do IBGE (2007), que mostra que a taxa de analfabetismo brasileira para
pessoas com idade acima de quinze anos € de 10%.

As Universidades Corporativas comecaram a aparecer nesse contexto, em
apoio aos novos paradigmas vigentes de gestdo do conhecimento. Seu principal
papel se da na capacitacdo continua dos individuos para que estes desenvolvam
habilidades e se tornem mais produtivos, propiciando melhores resultados as
organizacbes. Desta forma, observa-se a importancia das Universidades
Corporativas, que qualificam seus profissionais com uma visdo diferenciada das
tradicionais universidades, com o foco educacional voltado para a sua propria area
de atuacédo. Isso pode ser demonstrado por Tarapanoff (2004), que diz que a maior
arma para a sobrevivéncia das organizaces no novo mercado competitivo que
exige constante inovacdo é a sua capacidade de aprendizagem e, sobretudo, de
criar novos conhecimentos. Esse autor também defende que, em longo prazo, a
Unica fonte permanente de vantagem competitiva da organizacéo é a capacidade de
aprender mais depressa do que o0s concorrentes. Meister (1999) aponta ainda a
proliferagcdo das Universidades Corporativas como consequéncia do crescente
interesse das organizacdes pelo desenvolvimento permanente de empregados por
meio de capacitacao.

Visto isso, pode-se inferir a importancia do assunto atualmente. Conforme
pretende-se demonstrar neste estudo, a comparagdo entre o projeto tedrico da
cupula da organizacéo e o efetivo trabalho pratico junto aos empregados distingue-
se dos demais trabalhos produzidos, tendo em vista que muitos desses focam a
discusséo conceitual do assunto.

Tendo por base o que foi incitado pela empresa como sendo a realidade dos
pressupostos sobre a Universidade Corporativa, e uma vez extraidos os dados
quanto ao aproveitamento da UC, do ponto de vista dos funcionarios, se chegara ao

objetivo geral deste estudo.
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1.6. Metodologia

A metodologia da presente monografia possui uma abordagem mista, que
inclui uma etapa qualitativa e outra quantitativa. A primeira se da pela analise
documental e a segunda pela aplicacdo de questionarios. Trata-se de uma pesquisa

descritiva, ou seja, h& a preocupacgédo com a descrigdo dos fendmenos estudados.

1.7. Estrutura da Monografia

Quanto a estrutura, apés essa introducao, o trabalho esta dividido da seguinte
forma: na proxima sesséo busca relatar o referencial teérico que inclui uma analise
sobre o conhecimento nas organizacfes, Treinamento e Desenvolvimento (T&D),
Educacdo Corporativa e Universidade Corporativa, UCs no Brasil além de
informacdes sobre Educacao a Distancia via Internet (EAD). Depois é apresentado o
plano de metodologia detalhado do estudo que engloba o tipo de pesquisa realizada,
populacdo e amostra estudada, instrumento, procedimento de coleta e andlise das
informagdes. Por fim, apresentam-se os resultados da pesquisa, as consideracoes

finais e as referéncias das obras citadas nessa monografia.
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 O conhecimento nas organizacdes

Segundo Raposo (2006, p. 22) “a aprendizagem é um tema que permeia 0s
campos da educacdo e da gestdo e tem ocupado a pauta das empresas e das
universidades, saindo de uma condicdo periférica e mudando o modo como 0s
negocios véem-se a si mesmos.”

Nos ultimos anos, segundo Dengo (2001), as empresas preocupadas em
permanecer no mercado e evoluir em seus negocios reposicionaram suas
estratégias tendo em vista a valorizacdo do conhecimento. Esse autor acredita que
por meio da educagcao corporativa, de parcerias e consultorias no campo da
educacdo, as empresas tentam criar expertise que lhes proporcionem vantagem
competitiva.

De acordo com Vitelli (2000), a educacdo se constitui em vantagem
competitiva quando a sistematizagdo do conhecimento e a aprendizagem continua
forem valores fundamentais para a organizacéo.

A percepcéo da importancia desse tema foi diagnosticada por Senge (1998),
qguando preconizou uma nova formatacdo de estrutura organizacional denominada
“Organizagfes de Aprendizagem”. Nesse trabalho foi indicado que a tradicional &rea
de Treinamento e Desenvolvimento (T&D) deve-se se alinhar, cada vez mais, a
estratégia organizacional na busca por melhores resultados.

Vieira e Garcia (2004) verificaram que devido a rapidez com que novas
tecnologias de informagdo sao introduzidas e renovadas, as empresas necessitam
de trabalhadores polivalentes e flexiveis. Logo, nesse contexto, a geréncia da
organizacdo cumpre o0s objetivos de desenvolver conhecimentos especialmente
vinculados aos negocios da empresa e criar a cultura da aprendizagem constante,
gue age contra a obsolescéncia.

Dada a relevancia do tema, verifica-se que a atitude das empresas em buscar
modelos de educacédo exclusivos para o seu préprio meio de atuacdo ndo é um
acontecimento novo, sua origem passou a ser contada a partir do século XIX
(MALVEZZI, 1999; MEISTER, 1999; PONTUAL, 1980).

A difusdo do conhecimento facilita a sintonia entre os objetivos individuais e

0s objetivos organizacionais. Para que isso ocorra, atualmente sdo utilizados pelas
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organizacdes programas de tradicionais de T&D, ferramentas tecnoldgicas, como

intranet, internet e educacéao a distancia (EAD), além da Universidade Corporativa.

2.2 T&D, Educacéao Corporativa e Universidade Corporativa

Toledo (1996, p. 83) entende que o departamento de T&D é um subsistema
da area de Recursos Humanos e que pode ser definido como:
Processo de educacdo permanente no e para o trabalho que através de
um conjunto de acbes com objetivos definidos e metodologia efetiva
responde a necessidades de conhecimentos, habilidades e atitudes,

provocando mudancas, sendo transferido para o cotidiano, possibilitando
novas aprendizagens e promovendo o autodesenvolvimento de

individuos, grupos e instituic@es.

Meister (1999) observa quando se € dado foco para aprendizagem
organizacional, e sdo destinados recursos suficientes para esse fim, o departamento
de T&D tende a evoluir para implantagdo de uma Universidade Corporativa (UC).
Indaga que a postura de atuacao do primeiro é reativa enquanto a da segunda é pro-
ativa. Quanto ao alcance, o departamento se restringe ao nivel tatico e a UC tem
abrangéncia estratégica. E finaliza a diferenciacdo entre ambas no que diz respeito
ao resultado: o departamento de T&D atua como fungdo administrativa e gera um
aumento das qualificacdes profissionais e a UC opera como Unidade de negdcios e
aumenta o desempenho no trabalho.

Continuando a diferenciacdo entre essas duas formas de se difundir o
conhecimento na organizacéo, Alperstedt (2001) analisa que a UC difere do
tradicional departamento de T&D por aquela possuir: foco na formacao estratégica
de desenvolvimento de competéncias essenciais ao negocio, a extensao do servi¢o
ao publico externo e parcerias com instituicdes de ensino superior.

Para Eboli (2004), o surgimento do modelo de universidade corporativa foi o
grande marco que fez a passagem da &rea tradicional de T&D para uma
preocupacao com a educacao de todos os funcionarios, e ndo apenas de clientelas
estratégicas da organizacdo. Para a autora, o surgimento das universidades
corporativas faz emergir uma modalidade de educacao corporativa.

Vargas e Abbad (2006) esclarecem que, apesar dos conceitos de Educacao
Corporativa e Universidade Corporativa terem sido inseridos concomitantemente no

ambiente organizacional, a expressao “universidade corporativa” € muito restritiva,
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porque nem toda organizacao precisa ou vai criar esse tipo de unidade educacional
em sua estrutura.

Diante dessa assertiva, entende-se que Educacdo Corporativa pode ser
considerada um conceito genérico que abrange as diversas maneiras pelas quais se
cria, transmite e se mantém o conhecimento. Enquanto que T&D e UC sdo maneiras
distintas de se implantar a Educacédo Corporativa.

Silva (2006) prop6s um quadro com os principais conceitos de Universidade
Corporativa, a0 mesmo tempo em que afirmou que a maioria das concepg¢des
acerca do tema converge para um ponto comum que € o estabelecimento de uma
nova pratica educacional que faz com que se forme um elo muito forte entre a

pratica e a teoria.

Definicdo encontrada Referéncia

Uma entidade educacional que funciona como uma ferramenta | Allen (2002)
estratégica desenhada para ajudar a organizacdo-mae a atingir
sua missdo, por intermédio da conducdo de atividades que
cultivem a sabedoria, o conhecimento e aprendizagem individual

e organizacional.

Uma organizacdo central que serve a multiplos departamentos | Moore(2002)
cujo objeto é ajudar a organizacdo desenvolver nos empregados

as capacidades que Ihes séo exigidas para 0 sucesso.

Uma empresa cuja responsabilidade é operar como uma unidade | Teixeira(2001)
de negdécio que desenvolve idéias orientadas para o negdcio,

vinculadas as questdes estratégicas da empresa.

Um conjunto de ac¢des que visam desenvolver conhecimentos, | Martins(2005)
habilidades e competéncias alinhadas ao interesse estratégico
da organizagao e, por conseguinte, capazes de incrementar o

potencial competitivo da mesma.

Quadro 1 - Conceitos de Universidade Corporativa.
Fonte: Silva (2006, p. 23)

Analisando as definicbes de Universidade Corporativa percebem-se idéias

centrais a respeito desse conceito, tais como: missao e aprendizagem (ALLEN,
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2002), capacitacdo e sucesso organizacional (MOORE, 2002) e estratégia
organizacional (TEIXEIRA, 2001; MARTINS 2005).

De acordo com Eboli (2004), as primeiras Universidades surgiram nos
Estados Unidos e foram criadas para complementar a formacao académica de seus
profissionais, uma vez que as escolas tradicionais ndo acompanhavam o ritmo das
mudancas impostas pela globalizacdo. Ainda segundo ela, em pouco tempo houve
uma enorme difusdo dessa novidade pelas grandes empresas norte-americanas.

O crescimento no nimero de UC’s também é citado por Vergara (2002), que
afirma que em 1985 havia cerca 400 unidades somente nos Estados Unidos e que
em 1999 esse numero ja passava de 2000. Dentre elas, encontram-se empresas
como Disney, McDonald’s, General Motors, Motorola e General Eletric.

Meister (1999, p. 29) conceitua Universidade Corporativa como “um guarda-
chuva estratégico para desenvolver e educar funcionarios, clientes, fornecedores e
comunidade, a fim de cumprir as estratégias empresariais da organizacao”. Ela
acrescenta ainda que “a metafora da universidade pode ser entendida facilmente e
até imprime ao treinamento corporativo uma marca caracteristica e que atrai a
atencao dos funcionarios”.

De maneira semelhante Eboli (1999, p. 112) prega que a Universidade

Corporativa:

Deve ser encarada como um estratégico guarda-chuva para todo tipo de
educacdo, para todos os empregados e também consumidores,
fornecedores e comunidade. Ela é sobretudo um processo e uma
mentalidade que permeia toda a organizacdo, e ndo apenas um local
fisico de aprendizado. A missdo da Universidade corporativa consiste em
formar e desenvolver os talentos humanos na gestdo dos negocios,
promovendo a gestdo do conhecimento organizacional (geracao,
assimilacdo, difusdo e aplicagdo), por meio de um processo de
aprendizagem ativa e continua.

Observa-se Eboli (1999) mostra que a UC engloba os principais stakeholders,
Ou seja, ndo se restringe apenas aos colaboradores internos da organizacao.

Meister (1999) defende ainda que as Universidades Corporativas sejam as
dependéncias internas de educacdo e treinamento que surgiram nas empresas por
causa da frustracdo com a qualidade e o contetdo da educacédo pdos-secundaria e
da necessidade de um aprendizado permanente.

Segundo Meister (1999), o ensino a distancia nas UC’s em particular o e-

learning, estd assumindo importante papel, pois oferece ao individuo a possibilidade
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de estudar a qualquer hora e em qualquer lugar, acelerando seu aprendizado.
Aponta ainda os recursos multimidia como contribuicdo significativa para que as
universidades corporativas configurem-se como inovadores laboratérios de
aprendizagem, nos quais diferentes maneiras de disseminar o conhecimento sao
implementadas.

A expansédo das Universidades Corporativas e sua utilizacdo como estratégia
de desenvolvimento de profissionais torna importante o conhecimento de seus
principios e funcionamento. Trata-se de uma universidade que oferece cursos
técnicos e gerenciais especificos para os colaboradores da corporacdo. Assim, ela
customiza os cursos exatamente de acordo com as politicas e estratégias das
empresas, reduz custos do treinamento convencional e obtém rapidez na formacao
da mé&o de obra. Em outras palavras, sdo programas de capacitacao orientados para
0s objetivos da organizac&o, de carater intensivo e permanente (BRANDAO, 2006).

A Universidade Corporativa, segundo Eboli (1999), é também um resgate da
classica integracdo entre escola e empresa. Seus objetivos de aprendizagem estao
sintonizados aos interesses, objetivos e estratégias das empresas que promovem a
formacao dos seus funcionarios..

A universidade corporativa esta muito ligada a gestdo do conhecimento, uma
vez que a primeira busca promover a segunda por meio da formagédo e
desenvolvimento de talentos na gestdo dos negocios. O objetivo principal de uma
universidade corporativa € o desenvolvimento e a instalacdo das competéncias
profissionais, técnicas e gerenciais consideradas essenciais para a viabilizacdo das
estratégias negociais (EBOLI, 1999). A implantacdo de uma universidade corporativa
busca ainda a difusédo do principio de que o capital intelectual € o grande diferencial
das empresas do futuro, despertar a vocacdo pelo aprendizado nas pessoas e
incentivar o auto-desenvolvimento.

Para essa efetiva implantacdo, Eboli (1999) lista alguns pressupostos, tais
como: o desenvolvimento de competéncias criticas, foco no aprendizado
organizacional, atender ao publico interno e externo e a concentracdo nas
necessidades do negdcio, tomando o escopo estratégico. Estes passos devem estar
em consonancia para que as universidades corporativas ndo sejam apenas meros
centros de T&D remodelados. Também é de grande importancia o estabelecimento
de parcerias com instituicbes de ensino tradicionais. Estas instituicdbes de ensino

tradicionais possuem grande experiéncia em pesquisa e educacdo. Desta forma,
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uma parceria torna possivel promover, com mais eficacia, a gestdo do
conhecimento. As empresas, em vez de entregarem uma lista de necessidades ao
ensino superior, estdo especificando as habilidades, o conhecimento e as
competéncias necessarias. Nesse processo, estao criando programas conjuntos de
educacao formalmente reconhecidos (MEISTER, 1999).

No entanto, tudo o que foi exposto ndo € uma formula exata para que as
empresas se tornem mais eficazes na capacitagdo e treinamento de seus
colaboradores, no sentido de atingir os objetivos individuais e coletivos. Sao
necessarias também pesquisas basicas e aplicadas, de forma a tornar mais possivel
o alcance dos objetivos de criacdo e transmissdo de conhecimento dentro da
organizacao.

As universidades corporativas devem estar integradas e alinhadas as
estratégias e aos processos que compdem a area de gestdo de pessoas
(BRANDAO, 2006). A universidade corporativa representa um leque de
caracteristicas na busca da competitividade, no entanto esse carater extremamente
abrangente deve ser motivo para aumentar a clareza e discernimento quanto aos

objetivos, concepcdes e valores com as quais as empresas desejam atuar.

2.3 Universidades Corporativas no Brasil

Raposo (2006) afirma que este é um fendbmeno que ganhou impulso no Brasil
na década de 1990, e que hoje registra inUmeras experiéncias tanto na iniciativa
privada quanto em organizagcbes do governo. E adiciona que o Ministério do
Desenvolvimento, Industria e do Comércio Exterior (MDIC) vem estimulando o
desenvolvimento das UCs, mediante a promocdo de eventos e debates entre
empresas que ja possuem unidades instaladas e outras que pretendem implementa-
las. Um exemplo desse apoio do Ministério se coaduna com a criacdo, em 2004, da
Associacao Brasileira de Educacdo Corporativa (ABEC), que congrega boa parte
das UC'’s existentes no Pais.

Segundo Eboli (2004), no Brasil as UCs sdo denominadas como setoriais, ou
seja voltada para setores produtivos ou categorias profissionais especificas, mais
especificamente do ramo das Instituicbes Financeiras e do ramo alimenticio.
Alertando que n&do possui a mesma diversidade de aplicagdo como observada, por

exemplo, nos Estados Unidos.



23

As experiéncias pioneiras de Universidade Corporativa no Brasil sdo as das
empresas Accor Brasil, Algar, Amil, Brahma, BankBoston, ElIma Chips, Ford, Mac
Donalds, Banco do Brasil e Motorola (CARVALHO, 2001).

No estudo de Alperstedt, em 2001, essa constatou que existem cerca de 52
universidades corporativas no pais, sendo que a grande maioria, ou seja, 36 delas,
esta no estado de Sao Paulo. Destas, 54,5% estdo no setor de servicos; 36,4% sao
ligadas a &rea do conhecimento; 9,1% no setor de bens de consumo.

Apesar de ter ocorrido um crescimento de estudos e de implantagdes de
unidades no final da década de 1990 no Brasil, Raposo (2006) afirma que o tema
carece de estudos académicos que Ihes déem sustentacao.

Vargas (2006, p. 379) aponta os desafios que enfrentam as universidades

corporativas, em um contexto de n&o consolidagao de seu campo organizacional:

Uma universidade corporativa propde-se resolver, entre outros, este
desafio: o de ligar a funcdo treinamento aos objetivos e estratégias
organizacionais. Muitas organiza¢des estao vivenciando um processo de
migracdo para um novo modelo de treinamento e desenvolvimento de
pessoal mais adequado a nova era do conhecimento, apoiando-se no uso
das universidades corporativas ou de outras alternativas,para organizacao
e difusdo da informacdo e da aprendizagem. Por tratar-se de um momento
recente na histdria das organizacBes existem poucos estudos e pesquisas
relatando a dindmica dessa transformagdo. No caso particular das
Universidades Corporativas, uma dessas alternativas de T&D, ainda
existem lacunas sobre 0 que elas realmente representam, para que servem
e, principalmente, qual a melhor maneira de estrutura-las de modo que
possam agregar valor a organizagao.

Ja Brandao (2006), ao realizar um estudo de caso acerca da Universidade
Corporativa de uma instituicéo financeira relacionou os principais artigos e pesquisas

dos autores brasileiros sobre o tema, conforme se observa no Quadro 2.

Autor/ano Obijetivo Metodologia Resultados Encontrados
Alperstedt | Propor definicdo para | Artigo tedrico- | Definicao propde
(2000) as UCs, a partir de | conceitual: pesquisa | caracteristicas
critérios de | bibliografica. concomitantes:
diferenciagéo dos - desenvolvimento de
T&Ds. competéncias essenciais ao
negocio;
-extensdo dos servicos a
cadeia de valor;
- parcerias com instituicbes
de ensino superior.




24

Alperstedt | Identificar a | Pesquisa qualitativa | As UCs séo representativas
(2001) representacao das UCs | exploratéria; estudo | de concorréncia para areas
para as instituicbes de | de casos: 4UCs | como: administracao,
ensino superior: | brasileiras e 3 UCs | engenharia e ciéncias da
concorréncia potencial | americanas informacdo, especialmente
ou oportunidades em cursos de pos-graduacao
estratégicas? e outros segmentos de
publico adulto.
Amaral Construir um quadro de | Pesquisa qualitativa | Referéncias tedrico-praticas e
(2003) referéncia tedrico- | exploratdria; estudo | proposta de EC em seis
pratico sobre EC, para | de caso dimensdes. Em termos de
fins de instrumento de praticas e politicas, a visado
avaliacao. Identificar sobre educacédo corporativa é
politicas e préaticas que simplificada e parcial; o
representem a processo de gestéo,
valorizacdo da EC em fragmentado, com  visdo
suas multiplas estratégica e de totalidade
dimensdes. em construcao
Camargo | Identificar os aspectos | Pesquisa qualitativa | Identificou contribuicdes
(2001) mais significativos da | descritiva; estudo de | significativas da ucC;
contribuicdo dos | caso construiu modelo de
programas de UC para prestacdo de servicos no
o desenvolvimento de setor; identificou as
competéncias competéncias individuais
individuais dos necessarias. A UC como
gestores. veiculo positivo de
desenvolvimento de
competéncias gerenciais.
Dengo Identificar as bases | Pesquisa qualitativa | As Ucs nos moldes dos
(2001) tedrico-empiricas que | exploratéria; estudo | centros de T&D; distantes
sustentam o modelo de | de caso dos conceitos de Meister
UC, verificando seu (1999); configurando-se
alinhamento com o como modismo e ndo como
conceito proposto por inovacao
Meister (1999).
Eboli Estudar as | Pesquisa Pesquisa em andamento.
(1999; experiéncias de UC no | bibliografica e de | Producdes:
2002) Brasil, construindo | campo. - coletanea sobre UC no

analise ampla sobre o
tema e suas interfaces
com 0 ensino superior.

Brasil;

- identificacdo de UCs no
Brasil: quais e quantas;

- orientacdes para conceber e

implantar sistemas
educacionais;
- andlise da UC incluindo

interface com instituicbes de
ensino superior e com gestao
do conhecimento;

- artigos em revistas, livros,
periodicos
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Knijnik Comparar o modelo de | Pesquisa qualitativa | Tendéncia de a unidade de
(2001) T&D do Grupo Gerdau | descritiva; estudo de T & D do Grupo Gerdau
e 0 modelo da Unialgar caso evoluir para modelo de UC.
— Grupo Algar.
Marcondes | Identificar a diferenca | Pesquisa qualitativa Preocupacédo com
& Paiva de concepcédo e exploratéria; estudo desenvolvimento de
(2001) atuacao entre UC e de caso. competéncias individuais e
T&D. gerenciais; maior
alinhamento as estratégias
corporativas sao os principais
pontos inovadores em
relagcdo ao T&D. Outros
impasses sao mantidos.
Nasser A partir da 6tica da UC, | Pesquisa qualitativa Relevancia do papel da
(2001) busca informacéo e descritiva; estudo de informacédo nas UCs.
discute a metodologia caso. Identifica praticas
adotada pela UC e o educacionais em que a
papel da informagéao informacédo e o conhecimento
nesse processo. sdo considerados fatores
competitivos. Releva o
conceito de aprendizagem
sob demanda e suas praticas
alinhadas ao mapa de
competéncias das empresas
estudas.
Vitelli Questionar a UC como Artigo tedrico- As conclusdes evidenciam
(2000) fonte de vantagem conceitual: pesquisa que as UCs, per se, ndo

competitiva e de
criacdo de ambiente de
aprendizagem.

bibliografica

garantem vantagem
competitiva sustentavel as
organizacoes, se estas ndo
priorizarem acdes ligadas a
gestao do conhecimento e a
cultura de aprendizagem.

Quadro 2 — Autores brasileiros e suas abordagens sobre universidade corporativa.
Fonte: Brandao (2006 p. 25)

Ao se analisar o Quadro 2, pode-se notar que existe uma forte

predominancia de metodologia constituidas por pesquisas qualitativas e de objetivos

em sua maioria voltados para a discussao de conceitos e definicdes sobre o tema.

2.4 Educacédo a Distancia via Internet (EAD)

Segundo Meister (1999), a velocidade com que surgem novos produtos e

servicos e a diminuicdo dos ciclos de producéo e de vida desses fazem com que as
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informacdes e treinamentos disseminados na organizacdo tornem-se rapidamente
obsoletos. Dessa forma, a autora sugere que para que a Educacéo organizacional
seja eficiente € necessaria uma evolucdo na dindmica de transmissdo de
conhecimentos. E nesse contexto que surge a Educacgdo a Distancia via Internet
(EAD).

De acordo com Ghedine e Freitas (2003), o crescimento da utilizacdo desse
método de ensino vem aumentando devido aos altos custos da educacéo presencial,
e de suas limitagBes de ordem temporal e geogréficas para os alunos, a importancia
crescente da aprendizagem continuada e a evolugcdo constante das tecnologias
interativas de comunicacao.

Esse acrescenta que com o advento da rede mundial de computadores, a
Internet, varios beneficios estdo sendo agregados para a educacdo organizacional,
como por exemplo, a conectividade e alcance global, interatividade, flexibilidade e
personalizacao e distribuicdo acelerada do conhecimento.

Moore e Kearsley (1996, apud GHEDINE; FREITAS, 2003 p.4) apresentam

uma definicdo para EAD:

Educacéo a distancia € a aprendizagem planejada que geralmente ocorre
num local diferente do ensino e, por causa disso, requer técnicas especiais
de desenho de curso, técnicas especiais de instrugdo, métodos especiais de
comunicacdo e através da eletrbnica e outras tecnologias, bem como
arranjos essenciais organizacionais e administrativos.

Ja Urdan e Weggen (2000, apud GHEDINE; FREITAS, 2003 p.4) definem

EAD de uma forma mais abrangente e exemplificativa:

Situacéo educacional na qual o instrutor e o estudante estdo separados pelo
tempo, localizacdo geogréafica, ou ambos. A educacdo ou o curso de
treinamento sdo entregues em locais remotos via meios de comunicacdo
sincrono ou assincrono, incluindo correspondéncias escrita, textos, graficos,
audio e video tape, CD-ROM, aprendizado online, audio e
videoconferéncias, TV interativa e fax

Segundo Ghedine e Freitas (2003) existe uma falta de senso comum sobre 0
assunto tanto na academia quanto no mercado, porém a principal idéia na definicao
desse objeto de estudo € o fato de aluno e professor estar separado fisicamente e,

na maioria das vezes, também, temporalmente
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3. METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

3.1 Delineamento da pesquisa

Tendo em vista os objetivos do presente estudo, a escolha pelo tipo de
pesquisa foi pela abordagem mista, pois ha uma etapa qualitativa, que inclui a
andlise documental para verificar o que a alta administracdo busca com a UC, e
outra quantitativa com a aplicacdo de questionarios junto aos empregados da
Instituic&o.

De acordo com a classificagao estabelecida por Vergara (2000), a monografia
em questdo é considerada quanto aos fins como pesquisa descritiva, pois 0 mesmo
se preocupa com a descricdo do fenbmeno estudado sem se preocupar com a
explicacdo dos fatores envolvidos. JA quanto aos meios, pode-se considerar como
bibliografica, documental e pesquisa de campo. A primeira por conter uma revisao
da literatura sobre o0s conceitos envolvidos ao tema, a segunda por haver andlise de
informacdes contidas em materiais fornecidos pela UC e no do site da Instituicdo e a
terceira advém da investigacdo por meio de questionarios aplicados junto aos

funcionarios da organizacéo pesquisada.

3.2 Caracterizacao da organizacao

A pesquisa foi realizada em uma instituicao financeira do setor de servicos.
Trata-se de uma sociedade de economia mista com sede em Brasilia-DF e com
atuacao em todas as regides do pais. Essa organizacdo foi escolhida por ser uma
das pioneiras na implantacdo da Universidade Corporativa no Brasil e por essa
possuir tradicdo e reputacdo na area de T&D (BRANDAO, 2006).

Ressalta-se que néo foi possivel haver uma caracterizacdo mais detalhada,

pois a organizacao néo pdde ser identificada.
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3.3 Populacao e Amostra

A amostra documental € representada por todo material disponibilizado no
site da instituicdo financeira sobre sua Universidade Corporativa e pelos materiais
fornecidos pela UC de cursos definidos como obrigatérios pela organizacdo para os
funcionarios de agéncia com até seis meses de tempo de servico.

A unidade estudada é a maior agéncia bancéaria de Brasilia em numero de
funcionarios e em numero de clientes. Entdo a escolha dessa agéncia trouxe maior
representatividade a pesquisa.

A populacéo da pesquisa € a soma de todos os funcionarios da agéncia e
perfazem um total de 61 colaboradores. Entende-se por funcionarios aqueles que
ingressaram na instituicdo por meio de concurso, ou seja, estdo excluidos os
estagiarios, terceirizados e menores aprendizes. Logo, apenas 0s empregados
publicos foram alvo da presente pesquisa.

A amostra foi composta de 49 funcionarios, e teve representantes de todas
as areas da unidade, que incluem os setores de pessoa juridica, atendimento de
pessoa fisica de baixa, média e alta renda, setor de suporte, bateria de caixas, auto-

atendimento e administracao.

3.4 Caracterizagcdo do Instrumento de pesquisa

A coleta dos dados foi feita por meio do uso de uma medida (Anexo A)
chamada de Instrumento de Mudanca Organizacional provocada pelas
Universidades Corporativas (IMUC) construido e validado por Silva (2006).

Os itens do questionario representam cinco fatores, quais sejam: Vinculacdo
das acdes educacionais as estratégias da organizacdo; Estabelecimento das
parcerias entre a organizacao e instituicbes de ensino; Foco no modelo de gestédo
por competéncias; Aumento da visibilidade interna e externa da empresa e Estimulo
a educacéo continuada, perfazendo um total de 32 itens.

Como ilustracdo, segue a Tabela 1 com a estrutura fatorial do IMUC com o

respectivo conceito de cada fator e os itens correspondentes.



Tabela 1 — Estrutura fatorial do IMUC

Fonte: Silva (2006, p.57).

29

FATORES CONCEITO ITENS

Vinculacao das acbes Adocdo de acdes educacionais viabilizadas pela 17,24,6,

educacionais as estratégias da UC que permitam o alinhamento com a estratégia 15,8.

organizagao da Organizagéo

Estabelecimento das parcerias Surgimento de novas praticas entre organizagbes, 31,7,19,5

entre a organizacdo e instituicbes em decorréncia do estabelecimento de parcerias ,13.

de ensino com o meio académico, proporcionadas pela
implantac@o de uma universidade corporativa

Foco no modelo de gestdo por Adogcdo de modelo de gestdo baseado em 4,29,16,9

competéncias competéncias o qual possibilita a organizacédo ,18.
identificar e desenvolver as competéncias internas
e externas necessdrias a manutengdo e ao
destaque no mercado em que esta inserida.

Aumento da visibilidade interna e A partir da implantacdo de uma universidade 23,20,3,3

externa da empresa corporativa, as empresas passam a oferecer 2,12,21,
treinamento e outras agfes de aprendizagem as 27.
empresas parceiras e as comunidades onde estao
localizadas. Com essa pratica, aumentam a sua
visibilidade externa.

Estimulo a educagéo continuada Com a implantacdo da universidade corporativa, 30,11,26,
ampliaram-se as oportunidades de aprendizagem  2,28,14,
nas organizacg6es, tanto de forma presencial quanto 22,10,25,
a distancia. Diferentes a¢fes de aprendizagem séo 1

viabilizadas pelo emprego de tecnologias da
informacdo que, dentre outras contribuigcdes,
estimulam a criacao de redes virtuais para troca de
conhecimento, permitindo assim, um maio didlogo,
debates e trocas de experiéncias. As informacfes
passam a ser democratizadas, os canais de
comunicacdo sdo ampliados e o compartilhamento

do conhecimento é estimulado.

As varidveis independentes analisadas nessa pesquisa propostas foram:

sexo, idade, escolaridade, tempo de servi¢o e qual cargo ou fungdo ocupada.
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3.5 Procedimentos de coleta e analise dos dados

A obtencdo das informacdes foi realizada por meio da aplicacdo dos
guestionarios, que ocorreu em dois dias, tendo em vista que grande parte do quadro
de funcionarios trabalha em atendimento ao publico e ndo pode se ausentar de seus
postos em horarios de expediente para responderem aos questionarios. No primeiro
dia foi abordado metade dos funcionarios de cada setor, tendo ocorrido 0 mesmo no
segundo dia com a segunda metade dos funcionarios, de modo a ndo prejudicar o
andamento do servico. Os questionarios foram entregues pessoalmente pelo
pesquisador, com o objetivo de haver um maior controle em relagéo aos resultados.

A técnica utilizada para a analise das informacdes foi realizada pelo software
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) verséo 17.0, que transformou o0s
dados em informagfes relevantes para o estudo por meio de estatistica descritiva,
mais especificamente média e desvio padrdo dos fatores que constam no
instrumento.

Foram calculadas as frequéncias e percentuais, assim como utilizados
graficos para descrever as caracteristicas dos participantes da pesquisa. Também
foram realizadas correlagbes de Pearson entre os fatores do IMUC e as variaveis

demogréficas, a fim de verificar se ha relagbes entre essas variaveis.
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4. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS DA PESQUISA

Neste capitulo, serdo apresentados o0s resultados da pesquisa.
Primeiramente, é descrito o resultado da pesquisa documental e, posteriormente, 0s

resultados obtidos com a aplicacao dos questionarios.

4.1 Resultados da analise documental

A Universidade Corporativa da Instituicdo Financeira em questdo é um
subsistema da Diretoria de Gestdo de Pessoas, estando a ela submetido
hierarquicamente. Essa se propfe a desenvolver quatro aprendizagens essenciais

para os profissionais do mercado atual:

e Aprender a Conhecer - conciliar uma cultura geral, ampla o suficiente, com a
necessidade de aprofundamento em uma area especifica de atuacéo,
construindo as bases para se aprender ao longo de toda a vida;

e Aprender a Fazer - desenvolver a capacidade de enfrentar situagbes
inusitadas que requerem, na maioria das vezes, o trabalho coletivo em
pequenas equipes ou em unidades organizacionais maiores; assumir iniciativa
e responsabilidade em face das situagdes profissionais;

« Aprender a Conviver - perceber a crescente interdependéncia dos seres
humanos, buscando conhecer o outro, sua historia, tradicdo e cultura e
aceitando a diversidade humana. A realizacédo de projetos comuns, a gestao
inteligente e pacifica dos conflitos envolvem a analise compartilhada de riscos
e a acao conjunta em face dos desafios do futuro;

e Aprender a Ser - desenvolver a autonomia e a capacidade de julgar, bem
como fortalecer a responsabilidade pelo autodesenvolvimento pessoal,

profissional e social.

Segundo o site da organizacdo, os eixos metodolégicos pelos quais se
orientam a Universidade Corporativa da organizacao sao:

O participante: sujeito da educacéo - o aprendiz € reconhecido como agente
da educacdo; dai ser denominado "participante”. E ressaltada a dimensio da
cidadania, ou seja, a acao efetiva de cada individuo para interferir no destino da
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comunidade. As tendéncias pedagogicas que buscam formatar o educando como
ente passivo, mero receptor de conteudos, sdo rejeitadas;

A problematizacdo da realidade: os temas estudados referem-se a questdes
relevantes para os participantes e sao apresentados de maneira ndo-dogmatica. Nas
acOes educacionais internas, os problemas concretos do Banco séo levantados e
analisados pelos funcionéarios, possibilitando o desenvolvimento da capacidade
critica, a partir de uma visdo multilateral da realidade;

O método socializador e dialogico: o trabalho educacional € cooperativo,
dirigido a elaboracdo conjunta de um saber que resulta da sintese entre teoria e
pratica. Além das técnicas de ensino individuais, utilizam-se técnicas socializadoras,
fundamentadas no dialogo e no trabalho em equipe;

A democratizacdo do saber: a vida no trabalho e na sociedade é parte da
producado coletiva do saber; assim, o conhecimento e a oportunidade de aprender
sdo compartilhados num espaco de igualdade;

A educacao continua: a aprendizagem é fundamentada na visdo da educacéo
COMO processo permanente e no propodsito de autodesenvolvimento, favorecendo a
humanizacdo dos homens e mulheres que participam da acdo educativa. A
educacao no trabalho é dinamica e continua e leva em consideracdo a atividade
(tarefa), as pessoas (funcionarios) e o contexto (ambiente);

A visdo global e integrada da dinamica do Banco: as ac¢des educacionais
direcionadas aos funcionarios consideram o Banco em sua totalidade (unidades,
funcionarios, clientes, fornecedores e parceiros) e em suas relagcdes com o Pais e 0
mundo. A interdisciplinaridade e a troca de experiéncias entre os funcionarios
concretizam a idéia da dependéncia entre as partes e o todo. O planejamento
educacional procura adequar o processo de ensino-aprendizagem as caracteristicas
do Banco, inserido num contexto social em permanente transformacao.

A estrutura da Universidade em questdo abrange 12 unidades regionais,
localizadas nas principais capitais do Brasil. Sdo um total de 94 salas de aula,
podendo atender a 2600 treinandos simultaneamente. Existem ainda 11 auditorios
com capacidade total de 1100 alunos.

Os instrutores sédo formados por professores e técnicos contratados do
mercado e principalmente por pessoas do proprio quadro de funcionarios da
Instituicdo que s&o treinados para o cumprimento do papel de multiplicador de

conhecimento.
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O papel da UC da presente organizacdo € de desenvolver a exceléncia
humana e profissional de seus publicos, por meio da criagdo de valor em solucdes
educacionais, contribuindo para a melhoria do desempenho organizacional e para o
fortalecimento da imagem institucional do Banco.

A instituicdo em todo material fornecido aos alunos, mostra o papel da UC e
que a organizacdo considera o aluno como (i) sujeito do seu processo formativo:
participa da acdo que gera 0 seu proprio crescimento e o desenvolvimento da
Organizacdao, (ii) um ser situado histérica e culturalmente, capaz de compreender e
transformar sua realidade, (iii) um ser de consciéncia, com capacidade de apreenséo
e analise critica, capaz de lidar com a complexidade de seu mundo, (iv) um ser de
liberdade, isto é, ele € capaz de superar os condicionamentos de sua situagéo, de
nela intervir pessoalmente, aceitando-a, rejeitando-a ou transformando-a, (v) uma
pessoa que, ao lidar com os desafios profissionais, faz a diferenca, na medida em
gue detém conhecimentos e capacidade intelectual que conferem um carater Gnico a
empresa, (vi) um agente de resultados, capaz de posicionar a empresa na lideranca
dos mercados em que atua, e (vi) um sujeito atuante no desenvolvimento das
pessoas com as quais se relaciona, por meio da transmissdo do conhecimento no
convivio pessoal e profissional.

Verificou-se na analise do site da organizagdo e nos materiais de divulgacéo
oferecidos aos alunos que essa organizacdo acredita que a Universidade
Corporativa:

e Contribui para o fortalecimento da imagem do Banco;

e Desenvolve a exceléncia humana e profissional de seus publicos;

e Estimula a criatividade e a inovacgéao;

e Favorece o desenvolvimento da cultura empresarial,

e Amplia as oportunidades de pesquisa;

e Cria uma base corporativa de conhecimentos que assegura a competitividade
do Banco;

e Estimula a organizacdo de espacgos educativos em todas as unidades do

Banco;

e Amplia a comunidade de aprendizagem do Banco;
e Expande oportunidades educacionais ligadas a profissionalizacdo, ao

desenvolvimento da cidadania, da qualidade de vida e da cultura ;
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e Democratiza 0 acesso ao conhecimento, por meio de recursos de educacdo a
distancia;

e Valoriza o papel de gestores e executivos, que atuam como educadores;

e Estabelece parcerias com instituicdes de ensino.

Observou-se ainda que a UC tem como principais objetivos institucionais: ser
amplamente reconhecida pela qualidade de seus programas, ser percebida pelos
funcionarios como um importante espaco de desenvolvimento pessoal e profissional,
contribuir para intensificar o relacionamento do Banco com a sociedade e o
mercado, contribuir com a ampliacdo dos negdcios, desenvolver o Capital Intelectual
da organizagéo.

A organizacdo sistemética da educacao corporativa da organizacao existe
desde 1965 e foi desenhada para disponibilizar as seguintes oportunidades: (i)
aprendizagem por meio de diversificadas e modernas tecnologias educacionais,
dentre as quais ensino presencial, treinamento em servico e a distancia (midia
impressa, video, treinamento baseado em computador e na web); (ii) programas em
parceria com as melhores instituicbes de ensino do Pais; (iii) variadas opc¢cbes de
autodesenvolvimento, tais como biblioteca para consultas a livros e peridédicos
especializados, bancos de teses, dissertacdes e monografias; (iv) Portal Virtual, com
acesso via Internet e Intranet, que permite acessar publicacdes digitalizadas,
biblioteca virtual, sumario de periédicos, trilhas de desenvolvimento profissional,
treinamento baseado em tecnologia web, dentre outros.

A organizacdo mantém os programas de educacdo corporativa que podem
ser agrupados em:

¢ Ciclos de palestras: destinados a atualizacao técnico- gerencial

e Cursos internos: presenciais, auto-intrucionais e em servico

e Programa de formacao e aperfeicoamento em nivel superior, que inclui:
bolsas de graduacdo, bolsas de pos-graduacdo lato sensu, em nivel de
especializacédo, e bolsas de pds-graduacao stricto sensu — mestrado e doutorado.

e Programa de Desenvolvimento em Idiomas Estrangeiros;

e Programa MBA - Desenvolvimento da Exceléncia Técnico-Gerencial;

e Programa Exceléncia Executiva, destinado ao aperfeicoamento das

competéncias estratégicas dos dirigentes da organizacao;
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e Qutros eventos de atualizacdo profissional - cursos, palestras e congressos
diversos.
A fim de demonstrar o alcance da Universidade Corporativa junto aos

empregados da Instituicdo, seguem as Tabelas 2, 3 e 4:

Tabela 2 — Bolsas de Graduacgéo oferecidas pela UC
Fonte: Site da Organizacao
BOLSAS DE ESTUDO PARA CURSOS DE GRADUACAO

Periodo NuUmero de Bolsas Concedidas
1997 3.000
1998 1.000
1999 1.000
2000 1.000
2001 1.000
2002 1.812
2003 1.752
2004 3.311
2005 3.306
2006 1.200
2007 500

TOTAL 18.881

Observa-se que o numero de bolsas de graduacdo oferecidos de 1997 até
2007, perfazem um total de 18.881 alunos contemplados e que a média anual de

concessao € de 1716 bolsas para curso superior.

Tabela 3 — Participantes do programa de aprimoramento
Fonte: Site da Organizacéo
PROGRAMA EXTRAORDINARIO DE
APRIMORAMENTO DOS FUNCIONARIOS

Ano Funcionarios atendidos
2003 47.943
2004 47.642
2005 50.154
2006 52.215
2007 49,907

Pode-se verificar na Tabela 3 o elevado numero de empregados atendidos

pelo programa extraordinario de aprimoramento — foco principal da UC. Atualmente
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€ obrigatorio para os novos funcionarios a entrada nesse Programa. Isso significa
gue o objetivo da organizacéo € que todos os seus colaboradores facam parte desse
programa que inclui desde o curso de formacao inicial até, por exemplo, cursos

avancados de Tecnologia da Informacéo e Financas.

Tabela 4 — Carga horaria de treinamento oferecido pela UC
Fonte: Site da Organizacéo
NUMERO DE TOTAL DE HORAS DE
TREINAMENTO E MEDIA DE HORAS/AULA POR
FUNCIONARIO

Ano Total de Horasde  Média de Horas/Aula por

Treinamento Funcionario
2000 7.167.619 91,66
2001 6.095.720 79,52
2002 6.212.760 80,42
2003 6.886.405 85,40
2004 8.212.417 100,28
2005 11.130.108 132,26
2006 12.717.516 153,83
2007 15.011.700 183,39

Observa-se na Tabela 4 que a média de Horas/Aula por funcionario aumenta
mais de 10% ao ano desde 2003, o que demonstra que novos treinamentos estao
sendo oferecidos e que o0s ja existentes estédo tendo a carga horaria ampliada.

Percebe-se, ap6s andlise dos documentos disponibilizados pela
organizacdo, que a UC possui uma grande diversidade de cursos e treinamentos
oferecidos aos seus alunos, e que o quantitativo de funcionarios treinados € elevado

quando comparado ao numero total de colaboradores na organizacéao.

4.2 Resultados da aplicacdo dos questionarios

A pesquisa quantitativa abrangeu os empregados da agéncia bancaria
selecionada. A populagdo dessa unidade atinge um total de 61 colaboradores.
Foram distribuidos questionarios em igual ndamero, porém apenas 49 foram
respondidos, o que equivale a 80,33% da populacdo. O perfil demografico dos

respondentes sera descrito a seguir.
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A) SEXO

B Masculino
.Feminino

Grafico 1 — Sexo dos Sujeitos da Pesquisa
Fonte: Proprio autor

Os dados do Grafico 1 mostra que a maior parte dos integrantes sdo do sexo
feminino (53,06%).
B) FAIXA ETARIA

Tabela 5 — Faixa etaria dos Sujeitos da pesquisa
Fonte: Préprio autor

Faixa Etaria Frequéncia %
18 a 26 anos 18 36,7
27 a 34 anos 18 36,7
35 a 42 anos 10 20,4
43 a 50 anos 3 6,20
- 49 100

A Tabela 5 nos informa que 73,4 % dos respondentes possuiam entre 18 e 34

anos e que a faixa etaria entre 43 e 50 anos corresponde a apenas 6,20%.
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C) NIVEL DE ESCOLARIDADE

B Ensino Médio
B Curso Superior
B Po6s-Graduagao

Grafico 2 - Escolaridade dos sujeitos da pesquisa
Fonte: Proprio autor

O Grafico 2 revela que 75,51% da amostra possuia formagdo superior ou
Po6s-Graduacdo e apenas 24,49 % possuiam o requisito basico para se tornar

empregado que é ter o Ensino médio completo.

D) CARGO OU FUNCAO OCUPADO

B Escriturario
B caixa

B Assistente
B Gerente

Grafico 3 - Tipo de cargo/funcdo dos sujeitos da pesquisa
Fonte: Proprio autor
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O Grafico 3 mostra que 36,73% dos respondentes faziam parte da geréncia
média ou superior e que 63,27% sao escriturarios, assistentes e caixas e estao
subordinados aos gerentes. O que revela uma linha de comando com poucos

funcionarios para cada gerente.

E) TEMPO DE SERVICO NA OGRANIZACAO

Tabela 6 - Tempo de servigo na organizagao dos sujeitos da pesquisa
Fonte: Proprio autor

Tempo de Servico Frequencia %
de 0 a 5 anos 35 71,4
de 6 a 10 anos 7 14,3

de 11 a 15 anos 0 0
de 16 a 20 anos 2 4,1

de 21 a 25 anos 1 2
de 26 a 30 anos 4 8,2
- 49 100

A Tabela 6 evidencia que a maioria dos participantes da pesquisa sao
empregados novos na organizacao, pois 71,4% deles tinham menos de 5 anos de
tempo de servico. Ao passo que apenas 14,3% trabalhavam na empresa ha mais de
15 anos. Porém, o tempo de servico meédio na organizacao era de 6 anos.

Por meio da estatistica descritiva, mais especificamente média e desvio
padrdo dos fatores (grupo de perguntas) que compdem o instrumento, pode-se
analisar a percepcao dos colaboradores da organizacdo acerca da UC. Segue

abaixo a Tabela 7 referente essa analise.

Tabela 7 — Média e Desvio-Padrao dos Fatores do IMUC
Fonte: Préprio autor

No Fator Média Desvio-Padrao

1 Vinculacéo das acdes educacionais as 3,95 0,854

estratégias da organizacao

2 Estabelecimento das parcerias entre a 3,21 1,264

organizacao e instituicdes de ensino

Foco no modelo de gestao por competéncias 3,82 0,921

4 Aumento da visibilidade interna e externa da 3,59 0,894

empresa
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5 Estimulo a educacédo continuada 3,82 0,891

Na Tabela 7, encontra-se a fonte para a busca da resposta a pergunta
do problema de pesquisa citado na introducéo.

O questionario IMUC possui uma escala que vai de 1 que significa “discordo
totalmente” até 5, que significa “concordo totalmente”. O nimero 3 tem significado
de “em davida”. Ou seja, respostas préximas ao numero cinco representam que 0s
colaboradores concordam com o beneficio tragos pela UC.

A respeito do primeiro fator, percebe-se que os funcionarios do Banco
enxergam as a¢des educacionais viabilizadas pela UC como um instrumento para o
alinhamento dos colaboradores com a estratégia da organizacdo. Pode-se chegar a
esse resultado pela média das respostas ser de 3,95, ou seja, significa a
concordancia dessa premissa citada diante de uma escala de 1 para discordo
totalmente e 5 para concordo totalmente. Pode-se destacar a forte concordancia dos
respondentes na afirmacao que “com a UC as ag¢fes educacionais contribuiram para
a difusédo da visédo, misséo e cultura da corporacdo”. Esse fato pode ser explicado
pela visdo e a missdo da corporagao estar sempre presente nas paginas iniciais de
todo material fornecido aos alunos e de todo curso auto-instrucional. Ressalta-se
também, o baixo desvio-padréo apresentado, o que significa que houve poucas
percepcdes divergentes acerca desse assunto.

O segundo fator trata de um dos bracos da UC que é a parceria dessa com
instituicdes tradicionais de ensino. Verificou-se que o resultado de 3,21 se aproxima
muito da escala “em duavida” do questionario, sendo de todos os fatores o que mais
desabona o cumprimento dos objetivos da UC. Conforme entendimento dos
colaboradores, ndo se verificou novas praticas ou idéias na organizacdo em
decorréncia de parcerias com o meio académico. Cumpre ressaltar que o item “Com
a implantacdo da UC a interagdo com culturas diferentes (organizagao versus
instituicbes de ensino superior) passou a ser mais constante” teve o nivel de
discordancia mais alto de todo o questionario. O item “houve uma maior
aproximacdo entre a organizacao e instituicdes de ensino” gerou um excesso de
respostas “em duvida” pelos participantes. Isso mostra que as parcerias com
Faculdades e Universidades s&o desconhecidas pela grande maioria dos
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colaboradores e que correspondem a uma acdo pouco desenvolvida na
organizacao.

O desvio-padrao apresentado por esse segundo fator foi o mais alto dos
cinco desvios estudados, atingindo o valor de 1,264. Demonstrando grande
variabilidade de respostas dos sujeitos em relagcao ao fator.

O terceiro fator tem o foco no modelo de gestdo por competéncias. Com
esse busca-se saber se esse modelo possibilita a organizacdo identificar e
desenvolver as competéncias internas e externas necessarias a manutencao e ao
destaque no mercado em que esta inserida.

Diante dos resultados observa-se que o0s colaboradores concordam com
essa assertiva, pois a média das respostas correspondeu ao valor de 3,82, com o
desvio-padrao discreto.

O quarto fator envolve uma relacdo entre UC e Marketing, pois trata do
aumento da visibilidade interna e externa da organizagcado por meio dos treinamentos
e outras acbes promovidas pela UC junto aos colaboradores, empresas parceiras e
comunidades onde estéo localizadas.

Nesse fator o resultado da meédia foi de 3,59, ou seja, posicionado
aproximadamente no meio entre “em duvida” e “concordo pouco”. No item “Com a
implantacéo da UC, houve uma aproximacgao dos stakeholders e a organizagdo com
a melhoria da imagem da empresa” ndo houve nenhuma concordancia por parte dos
colaboradores. Esse fato nos leva a crer que a UC tem dispensado pouco esforco na
busca de aproximacédo com clientes, fornecedores e comunidades.

O quinto e ultimo fator trata do estimulo & educacdo continuada. Esse fator
propde que com a implantacdo da UC ampliaram-se as oportunidades de
aprendizagem nas organizacdes, com apoio do ensino a distancia por meio do uso
de tecnologia da informacédo que expandiu e democratizou o0 ensino e a busca pelo
conhecimento.

Diante da média de 3,82, verifica-se que os colaboradores concordaram com
esse fator, especialmente no item “Com a implantacdo da UC, facilitou-se a difusdo
do conhecimento pela organizacao” que obteve média de 4,06.

Acredita-se que apesar de alguns itens mostrarem o0 n&o alcance dos
objetivos da UC especialmente no que diz respeito a parceria com Instituicdes de
ensino e de transmissao de conhecimento para agente externos a organizacao, fica

claro que os colaboradores concordam de maneira geral que a UC gera uma
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vinculagcéo entre os individuos e a estratégia organizacional, adota com sucesso o
modelo de gestdo por competéncias e cria um estimulo a educacéo continuada.

Foram calculadas correlagbes de Pearson entre os fatores do IMUC e as
variaveis demograficas, a fim de verificar se havia relagbes entre essas variaveis.
Foram calculadas correlacbes entre todos os fatores do questionario e todas as
variaveis demograficas, porém nao houve correlacéo signficativa.

Dengo (2001) ao ter como objetivo identificar e analisar algumas bases
tedrico-empiricas que buscam sustentar e divulgar a idéia de UC, por meio de
estudos de caso em unidades brasileiras verificou, assim como o presente estudo
fez nessa UC especifica, que as UCs sdo unidades essencialmente internas de
educacdo, ou seja, ndo atingem o objetivo de promover a disseminagdo do
conhecimento junto aos clientes, fornecedores e outros stakeholders.

Dengo (2001) acrescenta, porém, que as UCs estdo na maioria dos casos
distantes da proposta tedrica fundamentada pelos estudiosos do assunto e
apresentam fortes caracteristicas de modismo no campo da gestdo. Esse as
considera como positivas ao auxiliarem a divulgacdo da marca da empresa e por
passarem a idéia de ha utilizacdo de um sistema inovador de gestédo de pessoas.

Dengo (2001) conclui que o modelo tradicional de T&D quando usado com
novas tecnologias de aprendizagem e alinhado a estratégia organizacional cumpre o
mesmo papel definido para as UCs.

Brandao (2006), ao pesquisar uma UC de uma Instituicdo Financeira por
meio de um estudo de caso, obteve como resultados a necessidade de um
aperfeicoamento na articulacdo entre a area estratégica de Gestdo de Pessoas e
aqueles diretamente envolvidos nos programas de educagdo corporativa, pois
segundo ela hd um distanciamento entre o discurso gerencial e o que ocorre na
pratica. Essa considerou a implantagcdo da UC como um processo evolucionario da
tradicional area de T&D, principalmente devido a sistematizacdo da educacao pelo
incremento de metodologias e pelo forte uso de cursos a distancia.

Brandao (2006) ressalta, porém, que a percepc¢ao de valor gerado pela UC é
mais evidente em funcionarios em posicdo mais elevada na carreira em relacédo a
colaboradores em nivel essencialmente operacional.

Verificou-se ainda que a UC direciona boa parte de seus cursos para a

cadeia de valor da organizacdo, ou seja, ha um foco maior no aprendizado das
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competéncias centrais (entenda-se mercado financeiro) e que gerem benesses
negociais.

Silva (2006) aplicou o IMUC recém-validado na Universidade Corporativa do
SESI com uma amostra composta por 302 profissionais. Tanto a média quanto o
desvio-padrao apresentaram-se com comportamentos semelhantes aos observados
no presente estudo, porém no trabalho desse autor o fator que obteve o maior grau
de concordancia por parte dos participantes foi o de estimulo a educacéo
continuada.

Cumpre mostrar que os colaboradores avaliaram a UC daquela organizacéo
com niveis de concordancia levemente superiores ao verificado na Instituicdo
Financeira em questdo. Ja& os niveis de Desvio-Padrdo na Instituicdo financeira
foram maiores, ou seja, houve nos resultados do Banco uma maior divergéncia de
concepcOes dos respondentes.

No trabalho de Silva (2006) também ndo foram encontrados correlacdes

significativas entre a analise fatorial e as varidveis demograficas.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho objetivou avaliar o funcionamento da Universidade
Corporativa de uma Instituicdo Financeira por meio da percep¢do dos seus
colaboradores e da andlise do que a alta administracdo deseja obter com a UC, ou
seja, houve a intencdo de verificar se os funcionarios da unidade organizacional
estudada enxergam a UC de maneira semelhante ao qual é proposta pela area de
Gestdo de Pessoas da organizagdo, que € a encarregada da formulacdo de normas
e diretrizes para Universidade.

Outro objetivo foi o de promover uma revisao na literatura nacional sobre os
temas de Educacdo Corporativa e Universidade Corporativa, onde foi observado
que, apesar do crescente niumero de UC’s no pais, existem ainda poucos estudos
sobre o assunto e que sua maioria se concentra no campo das definicbes e
conceitos.

Em consonancia com o referencial tedrico e com os resultados da analise
documental, verificou-se que a importancia de se ter um quadro de pessoal
qualificado e capaz de agir corretamente em tempos de rdpidas mudancas no
mercado fez com que a organizagdo em questdo criasse uma UC que atendesse
grande parte de seus funcionarios, conforme verificado no quantitativo de carga
horéria de treinamento por pessoa em um ano.

Conclui-se que a UC em andlise, conforme resultados obtidos por meio da
aplicacdo do questionario IMUC, cumpre boa parte do que propde em seu site e nos
demais materiais analisados, especialmente no que diz respeito aos topicos
relacionados a “criar uma base corporativa de conhecimentos que assegura a
competitividade da organizacdo”, “estimular a organizacdo de espacgos educativos
em todas as unidades do Banco”, “ampliar a comunidade de aprendizagem” e
“democratizar 0 acesso ao conhecimento por meio de recursos de educacdo a
distancia”.

Acredita-se que a Universidade Corporativa dessa organizagdo em questao,
ndo se constitui como um modismo gerencial, pois ha nessa empresa um sistema
formal de educacéo corporativa desde 1965, com posterior evolucdo a UC desde
2002 e pelo fato da organizacdo ter um quantitativo tdo expressivo de alunos
inseridos nos programas de aprimoramento. Ndo h& que se falar nesse caso

concreto que essa UC tem o intuito apenas de fortalecer sua marca internamente



45

gquando se possui tamanha capacidade estrutural e de profissionais para
multiplicacdo do conhecimento, conforme verificado na andlise documental desse
trabalho.

Pode-se concluir ainda que a UC necessita de acbes que desenvolvam mais
o fator estabelecimento de parcerias com instituicbes de ensino, uma vez que a
relacdo com essas estimularia a geracdo de idéias na organizacdo por meio de
trocas de experiéncias com o meio académico.

Esse trabalho teve como principal contribuicdo a andlise , por meio dos seus
usuarios, das acdoes de uma Universidade Corporativa, porém essa pesquisa
apresenta limitac6es e uma delas é o fato dos questionarios serem aplicados apenas
em uma unidade federativa, sendo que o Banco encontra-se situado em todas as
regides do pais. Outra limitacdo é o numero reduzido de questionarios aplicados e o
fato de ele atingir apenas um tipo de unidade organizacional, as agencias bancarias.
Cabe ressaltar que existem ainda na estrutura da empresa, unidades regionais,
superintendéncias, unidades de apoio as agéncias, além das diretorias e vice-
presidéncias situadas na sede.

Sugere-se para futuros estudos na area de Educacdo Corporativa e
Universidade Corporativas, a verificagdo dos resultados encontrados em
organizacbes com caracteristicas diferentes da estudada, que hajam estudos com
um namero maior de individuos e localidades e com mais tipos distintos de unidades
organizacionais presentes e que haja uma pesquisa qualitativa apos a obtencéo dos
resultados pelo questionario IMUC para um aprofundamento das raz6es de néo

percepc¢ao das acdes de uma Universidade Corporativa.



46

6. REFERENCIAS

ALPERSTEDT, C. Universidades corporativas: discussdo e proposta de uma
definicdo. RAC - Revista de Administragcdo Contemporéanea, v. 5, n. 3, set./dez.
2001.

. As universidades corporativas no contexto do ensino superior.
Publicagdo da Faculdade de Economia, Administracdo e Contabilidade da
Universidade de S&o Paulo, 2001.

Banco do Brasil. Sobre a Universidade Corporativa. Disponivel em
http:/lwww44.bb.com.br/appbb/portal/bb/unv/sobre/index.jsp. Acesso em: 12 de
junho de 2009.

BRANDAO, G.R. Gestdo de Pessoas e as Universidades Corporativas: Dois lados
da Mesma Moeda? RAE - Revista de Administracdo de Empresas, Sao Paulo: v.
46, n. 2, 2006.

CARVALHO, R. P. Universidade corporativa: uma nova estratégia para a
aprendizagem organizacional. Santa Catarina, 2001. Dissertacdo (Mestrado em
Engenharia da Producdo) — Programa de POs- Graduacdo em Engenharia da
Producédo da UFSC. Disponivel em: http://teses.eps.ufsc.br/defesa/pdf/5559.pdf

DENGO, N. Universidades corporativas: modismo ou inovagao?. In:. ENCONTRO
NACIONAL DA ASSOCIACAO NACIONAL DOA PROGRAMAS DE POS-
GRADUAGCAO E PESQUISA EM ADMINISTRAGCAO, 26° 2002, Salvador.
ENANPAD. Rio de Janeiro: Metropole, 2002

EBOLI, M. P. Universidade Corporativa: ameaca ou oportunidade para as escolas
tradicionais de administracdo? RAUSP - Revista de Administragdo da
Universidade de S&o Paulo. Sao Paulo: v. 34, n. 4,1999. p. 56-64.

. Educacéo corporativa no Brasil: mitos e verdades. Sado Paulo: Gente,
2004.

GHEDINE, T.; FREITAS, H. A utilizagdo da Educacé&o a Distancia via Internet em
uma Universidade Corporativa: um estudo exploratério. Sdo Paulo/SP: XXXVII
ENANPAD, CD, Set. 2003.

IBGE. Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios. 2007. Disponivel em
http://www.ibge.gov.br/brasil_em_sintese/default.ntm. Acesso em: 12 de junho de
2009.

MALVEZZI, S. Do taylorismo ao comportamentalismo: 90 anos de desenvolvimento
de recursos humanos. In: BOOG, G. G. Manual de Treinamento e
Desenvolvimento. Sdo Paulo: Makron Books, 1999. p. 15-34.

MEISTER, J. C. Educacdo corporativa: a gestdo do capital intelectual através das
universidades corporativas. Sdo Paulo: Makron Books, 1999.



47

PONTUAL, C. Evolugéo do treinamento empresarial. In: BOOG, G. (Coord.) Manual
de Treinamento e Desenvolvimento. Sdo Paulo: McGraw-Hill, 1980. p. 1-12.

RAPOSO, M. Aprendizagem Organizacional como fator de insitucionalizac&o na
Universidade Corporativa da Inustria da Paraiba- UCIP. Brasilia: 2006

SENGE, P.M. A quinta disciplina: arte e prética da organiza¢do que aprende. Sao
Paulo: Best Seller, 1998.

SILVA, R.C.J. Construcdo e Validacdo de Escala de Medida de Mudanca
Organizacional Causada pela Implantacdo de uma Universidade Corporativa.
Dissertacdo (Mestrado em Gestdo Social e Trabalho) — Faculdade de Economia,
Administracdo, Contabilidade e Ciéncia da Informagcdo e Documentagcdo da
Universidade de Brasilia, Brasilia, 2006.

TARAPANOFF, K. Panorama da educacéo corporativa no contexto internacional. In:
Educacdo Corporativa — contribuicdo para competitividade. Brasilia: MDIC, 2004.

TOLEDO, F. ; MILIONE, B. Dicionéario de recursos humanos. Séo Paulo: Atlas,
1996.

VARGAS, M. R.; ABBAD, G. S. Bases conceituais em treinamento, desenvolvimento
e educacdo — TD&E. In: BORGES-ANDRADE; ABBAD, G. S.; MOURAO, L.
(Org.).Treinamento, desenvolvimento e educacdo em organizacdes e trabalho:
fundamento para a gestao de pessoas. Porto Alegre: Artmed, 2006.

VERGARA, S. C. Projetos e Relatorios de pesquisa em administracéo. 3 ed. S&do
Paulo: Atlas, 2000.

Motivos para a Criacdo da Universidade Corporativa. Revista de
Administragcdo Mackenzie. Sdo Paulo, ano 3, n. 2, p 79-98, ago. 2002.

VIEIRA, A; GARCIA, F. Gestédo do conhecimento e das competéncias gerenciais: um
estudo de caso na industria automobilistica. RAE - Revista de Administracédo de
Empresas. Séo Paulo, v.3 n.1, Art 6, jan./jun. 2004

VITELLI, A. P. D. Universidades Corporativas: fonte de vantagem competitiva para
as organizacbes na era do conhecimento? Trabalho apresentado no Encontro
Nacional da Associacdo Nacional dos Programas de Pds-graduacéo e Pesquisa em
Administracdo (ANPAD). Anais. Campinas: 2000.



ANEXO A

48

Esta pesquisa faz parte da monografia final da Graduacdo em Administracdo na

Universidade de Brasilia cujo tema versa sobre a percepgdo dos colaboradores acerca de sua

Universidade Corporativa.

Peco a sua contribuicdo para responder a este questionario. Nao ha respostas certas ou

erradas, o importante é que a sua opiniao seja sincera. As respostas serdo analisadas de modo a nao

identificar os respondentes.

Agradeco antecipadamente pela colaboracgéo.
Alexandre Mattos de Freitas — alexandrefreitas _adm@yahoo.com.br
Telefone: 8171-0255

Responda as frases conforme escala a seguir:

1 - Discordo 2 - Discordo 3 - Emduvida 4 - Concordo 5 - Concordo
Totalmente pouco pouco totalmente
Com a implantacdo da Universidade Corporativa...

Item 1123|415

01 estimulou-se a cultura do autodesenvolvimento como forma de se buscar o permanente
crescimento profissional.

02 facilitou-se a difusdo do conhecimento por toda a Organizacao.

03 aprimorou-se a capacidade de negocia¢do com parceiros dada a visibilidade que a Organizacéo
assumiu no meio externo.

04 o desenvolvimento de competéncias internas a Organizagdo ganhou maior destaque.

05 ampliou-se a interacdo com instituicdes de ensino contribuindo para as ag¢des educacionais
desenvolvidas na Organizacao.

06 as acoes educacionais passaram a ajudar a Organizagéo a atingir sua missao.

07 foram estimuladas novas idéias a partir do conhecimento adquirido nos contatos com o0 meio
académico.

08 as agOes educacionais contribuiram para a difusdo da visdo, misséo e cultura da corporacao.

09 passou-se a utilizar o modelo de gestdo de pessoas que possibilita a identificagcdo de
competéncias a serem desenvolvidas nos profissionais de acordo com as estratégias da
Organizacao.

10 ampliou-se o acesso aos cursos a distancia, com utilizagdo do espagco web contribuindo para o
continuo processo de educacédo dos empregados.

11 ampliaram-se os canais de comunicag&o entre os colaboradores da Organizacao.

12 houve uma maior aproximacéo entre stakeholders (clientes, fornecedores, empregados, etc) e a
Organizacao trazendo uma melhoria da imagem da Empresa.

13 passou a existir uma maior contribuicdo para a aprendizagem organizacional a partir da troca de
experiéncias com as instituicdes de ensino superior.

14 ampliaram-se as oportunidades de aprendizagem na Organizacao reforcando a idéia de educacgéo
permanente.

15 a formagao de profissionais passou a ser feita de acordo com as estratégias organizacionais.

16 houve uma maior contribuicdo para a aquisicdo de competéncias emergentes pela Organizacao.

17 as agOes educacionais passaram a atender as estratégias empresariais.
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Totalmente pouco pouco totalmente

18 a Organizacao implantou o modelo de gesté@o por competéncia contribuindo para a realiza¢éo das
metas organizacionais.

19 a interacdo com culturas diferentes (Organizacdo versus instituicdes de ensino superior) passou a
ser mais constante.

20 ampliou-se o nimero de servigos prestados a comunidade com a conseqiiente melhoria da
imagem.

21 os seus funcionarios passaram a ter mais orgulho de trabalhar na Organizagdo dada a melhoria
de sua imagem no contexto externo,

22 facilitou-se o aprendizado continuo dos empregados na Organizagdo reforcando a idéia de
educagdo permanente.

23 a Organizagéo ganhou visibilidade no mercado em que atua, em funcéo de suas a¢6es destinadas
a contribuir para o desenvolvimento de seus funcionarios.

24 houve uma maior aproximagdo da area de gestdo de pessoas com as areas negociais na
Organizacao.

25 foram disponibilizadas ac¢des de aprendizagem da empresa a estagiarios terceirizados,
fornecedores, clientes, comunidade, etc contribuindo para a formacéo educacional.

26 valorizou-se mais o conhecimento produzido pelas pessoas na Organizagéo.

27 foram conquistados novos clientes devido a melhoria da imagem da Organizagao.

28 expandiu-se a cultura de aprendizagem ao longo da vida a partir da disseminagdo do
conhecimento produzido por individuos e grupos na Organizagao.

29 passou-se a utilizar o modelo de gestdo que valoriza as competéncias da Organizagdo e dos
empregados como base para definicdo de a¢des de educagédo corporativa.

30 houve uma maior contribuicdo para a aprendizagem organizacional a partir da disseminac¢do do
conhecimento produzido por individuos e grupos na Organizagao.

31 houve uma maior aproximacgéo entre a Organizagéo e instituicbes de ensino.

32 a Organizagdo passou a promover agdes de responsabilidade social tornando-se mais conhecida.

Instrumento de Mudanga Organizacional provocada pelas Universidades Corporativas, Silva (2006).

Para finalizar, pedimos responder alguns itens com o objetivo de caracterizar os participantes

da pesquisa. Muito Obrigado.

1- Sexo: a-( ) Masculino b-( ) Feminino

2- Idade: anos

3- Escolaridade: a- ( ) Ensino médio b- ( ) Curso Superior c-( ) Pés-graduacéo
4- Cargo/ funcao: a- ( ) Escriturario b- ( ) Caixa c- ( ) Assistente d- ( ) Gerente

5- Tempo de servi¢o na organizagéo: anos.

Caso deseje acrescentar alguma informacdo sobre a Universidade Corporativa, utilize o

espaco a seguir.




