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RESUMO

A literatura sugere que as Universidades Corporativas t€ém como objetivo principal o
desenvolvimento das competéncias de seus colaboradores em todos os niveis hierdrquicos. No
entanto, faltam evidéncias empiricas sobre a real efetividade das Universidades Corporativas
no desenvolvimento de competéncias. Assim, questiona-se até que ponto as Universidades
Corporativas podemcontribuir para a evolucdo das competéncias profissionais, principalmente
ao se considerar os diferentes niveis da hierarquia. Ha também duvidas sobre até que ponto, o
treinamento a distancia — uma das principais ferramentas das Universidades Corporativas —
contribui nesse sentido. Este trabalho, portanto,apresenta uma pesquisa quantitativa realizada
num banco de varejo, voltada ao entendimento da universidade corporativa como
desenvolvedora das competéncias do corpo funcional ¢ a influéncia de dois fatores
moderadores: o tipo de treinamento aplicado (presencial/a distancia) e o nivel gerencial.Foi
realizado um levantamento de dados, por meio de questiondrio estruturado, em uma
instituicdo financeira, em sua area de tecnologia, juntoaos colaboradores, em sua maioria
gerentes e profissionais de nivel técnico.A pesquisa trazuma contribui¢do teodrica, ao
constatarque as Universidades Corporativas desenvolvem principalmente o conhecimento dos
colaboradores, mas ¢ menos efetiva para impulsionar as habilidades e atitudes deles. Ela
mostra também que héa diferencas entre o nivel de desenvolvimento de competéncias dos
gestores e dos outros profissionais e que o treinamento a distancia é menos efetivo que o
presencial. Com isso a pesquisa questiona algumas premissas da literatura sobre Universidade
Corporativa. Como contribui¢cdo pratica, este trabalho traz sugestdes de melhoria para a
empresa objeto do estudo, para empresas que estdo pensando na possibilidade de implantagdo
da universidade corporativa e para as empresas que ja possuem esta modalidade de
treinamento corporativo e pretendem melhora-lo.

Palavras-chave: Universidade Corporativa. Competéncias Profissionais.Avaliagdo de
Treinamento.



ABSTRACT

The literature suggests that the Corporate University aims to develop the skills of its
employees at all levels. However, don’t have empirical evidence on the real effectiveness of
Corporate Universities in skills development. Thus, it questions the extent to which Corporate
Universities can contribute to the development of professional skills, especially when
considering the different levels of the hierarchy. There are also doubts about how far the
distance training - one of the main tools of Corporate Universities - contributes
accordingly.This work therefore presents a quantitative survey in retail banking, focused on
the understanding of corporate university as a developer of the skills of the staff and the
influence of two limiting factors: the type of applied training (classroom / distance) and the
management level. A survey data was conducted through a structured questionnaire in a
financial institution, in their technology area, with employees, mostly managers and technical
professionals. The research provides a theoretical contribution, to find that the Corporate
Universities mainly develop the knowledge of employees, but is less effective to boost skills
and their attitudes. It also shows that there are differences between the level of development
of skills of managers and other professionals and the training to distance is less effective than
the classroom. With this research challenges some assumptions about literature Corporate
University. As a practical contribution, this work brings suggestions for improvement to the
study of the subject company, for companies that are thinking about the possibility of
implementation of the corporate university and for companies that already have this type of
corporate training and want to improve it.

Key words: Corporate University, Professional Skills, Training Evaluation
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1 INTRODUCAO

De acordo com Meister(1999), a revolugdo tecnoldgica deu origem a um fendmeno
conhecido como “Era do Conhecimento”, no qual o ambiente corporativo nunca foi tdo
competitivo e, por consequéncia, nunca houve maior necessidade da geragdo e
desenvolvimento de competéncias e conhecimentos. Assim, as organizagdes passaram a
atribuir grande importancia a formacao, disseminacdo interna e manuten¢do do conhecimento.

Meister(1999) também afirma que as universidades tradicionais ndo atendem as
necessidades requeridas pelas organizag¢des, em termos de especificidade do conteudo. Neste
contexto, surge a universidade corporativa (UC) para tentar suprir demandas especificas das
corporacdes, com cursos direcionados as suas necessidades e definidos de acordo com o cargo
ou fun¢do a ser exercida. As universidades corporativas funcionamcomo uma estratégia
organizacional, para a viabilizacdo de um processo continuo de educag@o corporativa,visando
a promog¢do da aprendizagem organizacional e da gestdo do conhecimento (VERGARA;
RAMOS, 2002).Ademais, Eboli(1999), afirma que no século XXI, as organiza¢des tendem a
buscar na universidade corporativa uma maneira de desenvolver competéncias em seus
colaboradores. Ainda para Eboli(2004), as competéncias dos profissionais s6 se formardo por
meio das praticas da educagdo corporativa, as quais irdo gerar melhorias profissionais e
pessoais, para garantir um melhor desenvolvimento no ambiente de trabalho. Ruas, Antonello
e Boff(2005)corroboram essa ideia, afirmando que os treinamentos promovidos pela
universidade corporativa s@o eficientes e necessarios para garantir a geragdo de competéncias
e, por consequéncia, melhorar o lucro da empresa, por meio do conhecimento que foi obtido
pelos colaboradores. Esse modelo de educagédo corporativafoi aparentemente bem aceito pelo
mundo empresarial, dado quena ultima década as universidadescorporativas tem sido o setor
de educacgdo que mais cresceu no mundo, tendo seu nimero mais do que dobrado. Hoje, em
termos mundiais, estima-se que haja mais de 4.000 iniciativas, sendo que mais de quatro
milhdes de individuos estdo estudando em universidadescorporativas. (MURASHIMA, 2014)

No entanto, alguns estudos questionam a efetividade das UCspara desenvolver as
competéncias dos profissionais. Castro e Eboli(2013) discorrem a respeito da maturidade das
UCs no Brasil, citando dados da Pesquisa Nacional sobre Praticas e Resultados da Educagdo
Corporativa, publicados pela Fundagfo Instituto de Administragdo (FIA). Esse estudo mostra
que as UC’s tém uma tendéncia a oferecer todos os tipos de curso para todos os funcionarios
e, assim, oferecem-se treinamentos a quem, de fato, ndo tera capacidade real de aplicar o que

aprendeu em seu dia a dia.Ou seja, notou-se que as UC’s ddo mais importancia para a oferta
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de treinamento irrestrito para todos os funcionarios, sem pensar nos retornos associados a

estes treinamentos.Em contrapartida, Silva(2008) argumenta que o treinamento oferecido aos
gerentes das organizagdes deve ter aspectos diferenciados dos cargos operacionais, pois em
seu cotidiano sdo exercitados os aspectos subjetivos e objetivos na tomada de decisdo.
Objetivos porque remetem a sua formagdo técnico-profissional, adquirindo conhecimento e
competéncias profissionais voltadas ao planejamento de estratégias relacionadas a sua equipe,
leitura de manuais e normas técnicas e aprendizagem dos sistemas de informagdes gerenciais.
Subjetivos porque a pratica gerencial exige a reflexdo e o desenvolvimento de uma visdo
sistémica para viabilizar e potencializar o trabalho em equipe, habilidades interpessoais para o
convivio produtivo com seus pares e superiores,bem como a pratica de técnicas de
negociagdo, entre outras, as quais contribuem para a melhora no aproveitamento nos cursos
realizados pelo corpo gerencial.Se este fosse o caso, iria contra a proposicdo teorica de que a
UC gera desenvolvimento de competéncias uniforme em todos os niveis hierarquicos.

Outro fator importante ¢ que a disseminagdo da universidade corporativa apoia-se,
fortemente, no uso da tecnologia, na forma do ensino a distancia (EAD), para ministrar os
cursos da sua grade. Esta ferramenta atende a um dos principios das UCs, ou seja,o ensino a
qualquer hora e em qualquer lugar. Através do uso da internet/intranet é possivelcobrir uma
vasta area geografica, até mesmo internacional, eliminando os custos de deslocamento do
instrutor e aprendizes, gastos com didrias de hotel, aluguel de salas e equipamentos, auséncias
do instrutor e dos educandos dos seus locais de trabalho e, principalmente, a disseminagdo do
conhecimento para um grande numero de pupilos, num curto espaco de tempo. Porém existe
um contraponto em relagdo ao uso da EAD. Segundo Barbosa e Rezende(2006), Maia(2006)
eSarmet e Abrahdo(2007), esta metodologia traz como maleficios os indices excessivos de
evasdo, pouca familiaridade com o método e a falta do contato pessoal com o instrutor e com
os colegas de classe, abrindo méo da rica experiéncia de socializa¢do na sala de aula.Assim,
ha na literatura davida quanto a real eficacia da UC e questionamentos com relag@o a aspectos
de sua efetivacdo. No entanto, ainda faltam estudos empiricos efetivos que avaliem essa
tematica em maior profundidade.

Conclui-se que para entender a real utilidade da UCé necessario,avaliar com mais
profundidade o papel da universidade corporativa no desenvolvimento de competéncias,
levando-se em conta dois aspectos de fundamental importdncia: a distribui¢do do
desenvolvimento de competéncias nos diferentes niveis hierdrquicos e as formas de entrega

do treinamento, mais especificamente o EAD.



1.1  Problema de Pesquisae Objetivos

Baseado no exposto anteriormente propde-se o seguinte problema de pesquisa:

A universidade corporativa leva ao desenvolvimento das competénciasprofissionais,
tendo em conta a forma de treinamento e o nivel hierdrquico dos seus colaboradores?

Para responder a esse problema de pesquisa, o objetivo geral serd,por meio do
referencial tedrico, analisar estudos que demonstrem a utilizagdo das universidades
corporativas como desenvolvedoras de competéncias e, por meio da pesquisa de campo,
verificar na visdo de colaboradores e gestores, como a UC desempenha este papel. Este
objetivo se desdobra em quatro objetivos especificos:

a) revisdo da literatura, para a identificacdo das caracteristicas de uma universidade

corporativa € como a mesma se diferencia das universidades tradicionais e dos centros

de treinamento convencionais;

b) verificar se a universidade corporativa ¢ um fator desenvolvedor de competéncias,

tanto para gestoresquanto para seus subordinados;

c) constatar se tal desenvolvimento de competéncias se mantém uniforme ou se ¢

influenciado pelonivel hierarquico dos colaboradores;

d) apurarse a modalidade de treinamento, presencial ou a distancia,afeta o aprendizado.

Para atingir os trés ultimos objetivos, foi realizada uma pesquisa quantitativaem uma
institui¢do financeira de economia mista, com a participagdo de 140 respondentes, visando
captar as impressoes de diferentes niveis hierarquicos acerca do treinamento organizacional,

bem como das modalidades (presencial/a distancia) em que estes sdo oferecidos.

1.2  Contribuic¢ao

Esse trabalho contribui para a literatura sobre UC, pois avalia empiricamente até que
ponto a universidade corporativa ¢ um fator que leva ao desenvolvimento de competéncias,
trazendo uma comparacdo entre diferentes niveis hierdrquicos e analisando a influéncia da
modalidade de treinamento (presencial / a distancia). Estes assuntos ainda sdo pouco
entendidos ou mensurados na literatura. Em termos praticos, este trabalho pode ser utilizado
como insumo para melhoria do treinamento da universidade corporativa na empresa em

analise, que chamaremos de Banco X. Além disso, areas de recursos humanos de outras
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empresas, que ja possuem esta solu¢do, podem usar os resultados dessa pesquisa como uma

base de comparag@o e, a partir dela, avaliar sua propria experiéncia de utilizagdo. Corporacdes
que ainda ndo implantaram uma universidade corporativa também podem encontrar aspectos
interessantes nesse trabalho, uma vez que o mesmo avalia empiricamente a efetividade da UC
no desenvolvimento de competéncias e também expde, em seu referencial tedrico, os fatores

que levam as empresas a optar pela sua fundagao.

1.3 Estrutura do Trabalho

Esta dissertagdo de mestrado estd dividida em 5 capitulos. Este compreende a
introdugdo, o problema de pesquisa, objetivos gerais e especificos, justificativa e estrutura do
trabalho. No segundo capitulo, este trabalho desenvolve seu referencial tedrico iniciando pelo
historico das universidades corporativas desde seu surgimento até seu desenvolvimento como
instrumento de treinamento, analisando caracteristicas das mesmas e opg¢des de utilizagdo. As
hipoteses serdo elencadas no decorrer deste capitulo, quando for tratado o assunto relacionado
a mesma, e listadas ao final do mesmo.No terceiro capitulo é apresentada a metodologia da
pesquisa realizada. Apresenta-se a organizagdo na qual o estudo foi conduzido, a légica de
escolha da mesma para o estudo, o processo de coleta de dados, o publico alvo e 0 método de
analise dos resultados.O quarto capitulo mostra os resultados obtido. No quinto capitulo ¢
feita uma discussdo com base nos achados da pesquisa e no referencial tedrico.O sexto
capitulo conclui o trabalho e apresenta as suas limitagdes e propostas de continuidade ao

estudo.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo se inicia com um breve apanhado histérico, falando de como as
universidades corporativas surgiram. Em seguida, ha uma explanagéo sucinta sobre o conceito
de universidade corporativa e as suas vantagens em relacdo aos seus precursores, 0s centros
de treinamento e desenvolvimento. Esta secdo também faz uma comparacgdo entre a UC ¢ a
universidade tradicional, pois a utilizagdo do termo “universidade” para denomina-las causa
certa confusdo. Faz-se também necessaria a explicacdo dos objetivos das UCs e a sua estreita
ligacdo com os departamentos de recursos humanos (DRH). Posteriormente,serdo abordados
os conceitos de competéncia e, mais especificamente, as competéncias profissionais que
fazem parte do presente estudo e a relagio destas com as UCs.E tratada entfio a questdio da
divisdo da empresa em niveis hierarquicos e as consequéncias que ela pode acarretar no
curriculo das UCs e no aproveitamento dos alunos. Por fim, é o ensino a distancia ¢
apresentado como ferramenta da educacdo corporativa, questionando se ele é satisfatorio ao

desenvolvimento das competéncias profissionais quanto o ensino tradicional.

2.1  Definicio de Universidade Corporativa

De acordo comMeister (1999), as universidades corporativas sdo as dareas
patrocinadorasdo processo de treinamento e desenvolvimentode pessoas nas organizagdes €
estdoalinhadas a definicdo das estratégias de negocio e ao desenvolvimento das competéncias
essenciaisda organizacdo. Ainda segundo este autor,as universidades corporativas sdo
formadoras de mao de obra qualificada nas empresas, trazendo o aprendizado de forma
recorrente aos seus colaboradores, sempre voltados aos objetivos das organizagdes,
centralizando o gerenciamento da educagdo corporativa. Para Branco (2006),estapreocupacio
dealinhar o treinamento a estratégia da corporagdo e melhorar o desempenho corporativo é
central no modelo de universidade corporativa e, ultimamente, fortalece a imagem da
empresa.A universidade corporativa busca assim a educag@o continuada e o desenvolvimento
de todos os seus colaboradores para que esses sejam capazes de enfrentar as
dificuldadesvividas pelas empresas, no mercado em que estas atuam. Porém ndo se deve

confundir a universidade corporativa e os centros de treinamento, pois as universidades
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corporativas t€ém uma proposta muito mais abrangente e universal. Com elas, as empresas

comecam a buscar parcerias externas ¢ a desenvolver seus planos de criagdo e disseminagdo
de conhecimento de uma forma mais fluida e significativa, conforme evidenciado no quadro

1.

DEPARTAMENTO DE TREINAMENTO - l“‘“mm-’mf CORPORATIVA

Reativo Foco Proative

Fragmentada & Organizagio Coexa & Centralimda

Descentralizada

Tatico Alcance Estrategico

Pouco/Nenhum E ndosso/Responsabilidade | Administragio e Funcionirios

Instrutor Apresentagio Experiéncia com varias Tecnologia

Diretor de Treinamento Responsivel Gerentes de Unidades de Negocio

Publico-alve amplo/ Audiéncia Curriculo personalizado por

Profundidade limitada familiasde cargo

Inscrigées abertas Inscrigées Aprendizagem no momento certo
Aumento no desempenho no

Aumento das Qualificagies | Resultado trabalho

Profissionais

QUADROI -Diferengas entre Departamentos de Treinamento e UCs
Fonte: Meister, 1999, p 23.

Nessa linha, segundo Eboli(2004) sdo sete os principios para uma universidade
corporativa de sucesso:

a) competitividade: ¢ o desenvolvimento de capital intelectual dentro da corporagéo

através de seus colaboradores, tornando-os capazes de ser um diferencial competitivo;

b) perpetuidade: tratar o desenvolvimento de conhecimento na empresa um processo

continuo, capaz de ser transmitido de forma perpétua entre os colaboradores;

¢) conectividade: estabelecer conexdes que fortalegam a comunicago, de forma que a

rede de relacionamento tanto interna quanto externa seja ampliada constantemente;

d) disponibilidade: proporcionar o facil acesso as atividades e recursos educacionaise

criar condigdes para que todos aprendam quando e onde puderem.

e) cidadania: estimular a discussdo e reflexdo critica sobre a organizagdo e sua

realidade, estimulando também a conduta e postura dtica e responsavel. Todos os

colaboradores devem ser capazes de pensar de maneira construtiva sobre a atuac¢do da

empresa;

f) parceria: desenvolver uma atividade educacional continua é um trabalho

extremamente complexo, além de muito intenso. E essencial que se desenvolvam
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parcerias internas e externas para que seja possivel executar tal trabalho com éxito e

exceléncia;

g) sustentabilidade: a universidade corporativa deve gerar resultados para a empresa e
agregar valor ao negdcio, justificando o investimento feito e retornando-o de forma
tangivel.

A figura 1 demonstra a aplica¢do dos principios basicos da UC segundo Eboli.

Competitividade Perpetuidade

Sustentabilidade ] Conectividade

Universidade
Corporativa

Parceria s Disponibilidade

Cidadania

Figura 1 — Sete principios basicos das UCs
Fonte: Autor “adaptado de”Eboli, 2004,p. 59.

Em suma, o conceito de universidade corporativa pressupde que elasndo sdo apenas
centros de treinamento evoluidos e “rebatizados™ como universidades, pois pressupde uma
filosofia, um conceito muito mais amplo, que visa incutir o desenvolvimento e disseminagdo
do conhecimento na empresa e isso passa diretamente pelo desenvolvimento de competéncias
definidas, de forma estratégica, pela dire¢do da corporagdo. Vale lembrar que Eboli(2002)
reconhece a importdncia dos cursos oferecidos pelos antigos centros de treinamento e
desenvolvimento das empresas, fundamentais para a formagdo dos funcionarios, porém os
mesmos apenas reagem a ordens de treinamento, enquanto que as UC’splanejam de forma

estratégica o que cada funcionario precisa ter de treinamento para se desenvolver.
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2.2 Universidades Corporativas: Surgimento e Evolucao

Historicamente, a primeira iniciativa de universidadecorporativa que se tem noticia, ¢
a da General Motors em 1927, quando essa criou a GMI - General Motors Engineeringand
Management Institute(BARLEY, 1998).A base ideologica fundamental do GMI era alcangar
maiores indices de produtividade através do desenvolvimento intelectual de seus
colaboradores. A principio, a empresa desenvolvia internamente seus programas educacionais
sem parcerias externas, cabia, portanto, ao Departamento de Recursos Humanos, criar os
meios para transmitir a seus colaboradores, os conhecimentos necessdrios para seu
desenvolvimento e o fortalecimento da corporagdo em sua atuacdo no mercado.

SegundoBarley(1998), quando a General Motors resolve educar seus colaboradores,
tornando-os mais capazes, como forma de obter vantagem competitiva no mercado, atraves de
uma instituicdo de aprendizagem, a empresa comeca a adotar a abordagem da
universidadecorporativa. Como seria de se esperar e considerando-se os recursos de
informacdo da é€poca, a iniciativa de produzir, disseminar e manter conhecimento dentro da
empresa era uma tarefa extremamente complexa e que requeria muitos recursos. Afinal nédo ¢
uma especialidade e nem faz parte da missdo primordial da empresa criar e disseminar
conhecimento. Cabia ao departamento de Recursos Humanos, portanto, uma tarefa muito
complexa. Esse entre outros fatores fazia com que a universidadecorporativa tivesse um
escopo reduzido, sendo tal iniciativa, normalmente, destinada ao treinamento da cadeia
gerencial.Posteriormente, em 1955, a General Eletric, com o lancamento do Crotonville
Management Developmentlnstitute(Instituto de Desenvolvimento de Gerenciamento de
Crotonville),também utilizou a abordagem da universidadecorporativa para desenvolver seu
capital humano. Essa foi criada nos mesmos moldes do instituto da General Motors, ou seja,
com um escopo ainda restrito & cadeia gerencial em uma iniciativa interna, de total
responsabilidade do departamento de recursos humanos.Desde entdo, a aprendizagem em
ambiente de trabalho comega a ter um escopo muito mais amplo do que nas antigas iniciativas
como as exemplificadas pela GM e GE(MEISTER, 1999). O auge ocorreu na década de 80,
quando a idéia se popularizou e passou a ser mais amplamente adotada. (MEISTER, 1999).

No Brasil, as UC’s também vém ganhando for¢a. Estas passaram de 10, em 1999, para
500, em 2012. Os investimentos também cresceram: SO o Banco do Brasil investiu em 2012,
R$130 milhdes em sua universidade corporativa(GLOBO, 2013).Um outro bom exemplo de

crescimento € o da UniAlgar, que ¢ a universidade corporativa do Grupo Algar. Quando o
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projeto se iniciou em 1998, s6 havia duas frentes de ensino, sendo uma voltada para

desenvolvimento da cultura organizacional e outra para formago de liderancas. Hoje em dia a

UniAlgar conta com classes onde capacita todos os niveis profissionaist BRANCATO, 2012).

2.3  Diferencas entre Universidade Corporativa e Universidade Tradicional

As universidades corporativas, teoricamente,se propdem a desenvolver conhecimento
e competéncias O uso da terminologia “universidade” €, no entanto, controverso. Alpersted
(2003), por exemplo, afirma que o termo “universidade” ndo pode ser traduzido no contexto
do ensino superior, que visa a educagdo de estudantes, o desenvolvimento de pesquisas e
estudos em diversas areas do conhecimento(ALPERSTED, 2003). Assim, ¢ importante
entender as diferencas entre o papel das universidades tradicionais e corporativas na formagao
de recursos humanos. Vergara Brauer e Gomes (2008) apresentam as principais diferencas

entre as universidades corporativas e as universidades tradicionais, conforme pode ser visto

no quadro2.

Universidade Tradicional

Universidade Corporativa

Abriga estudantes para o ensino regulado

pelo poder pablico.

Abriga funcionarios, fornecedores,
franqueados, clientes e até a
comunidade para o ensino definido
pela empresa.

E uma maneira de provocar aprendizagem
diversificada.

E uma maneira de formar, integrar e
consolidar a base de conhecimentos
da empresa.

Temn estrutura organizacional altamente
burocratizada, o que dificulta decisbes
rapidas.

Tem estrutura organizacional voltada
para o negocio, o que impde decisbes
rapidas.

Ha preponderancia de aulas com forte
conteddo tedrico.

Ha preponderancia de aulas com
forte conteddo pratico.

O corpo docente pode ou nao ter
experiégncia de mercado.

O corpo docente deve ter experiéncia
de mercado.

Admite e até incentiva o pluralismo
idecldégico.

Focaliza o funcionalismo.

O ensino & voltado para a formagao
técnica e cientifica do individuo.

O ensino é voltado para as
necessidades estratégicas de uma
organizacao.

QUADRO2 — Universidade Tradicional e UCs

Fonte: Vergara, Brauer e Gomes, 2008

E possivel perceber algumas diferencas fundamentais entre esses dois modelos. Um

7

aspecto particularmente interessante nessa comparagdo ¢ o foco que a universidade

corporativa apresenta no funcionalismo. Enquanto universidades tradicionais incentivam o

pluralismo ideolégico, as UCs focam no funcionalismo.De acordo com Vergara (2000), nas
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universidades corporativas as criticas e reflexdes estdo atreladas sempre ao “como fazer” ou

ao “por que fazer”, criando uma forma de controle oculta e ndo percebida pelos
colaboradores.Cabe refletir sobre como tais iniciativas podem significar o controle doutrinario
dos colaboradores, fazendo-os acreditar que estdo desenvolvendo-se e evoluindo, quando na
verdade estariam apenas especializando-se em assuntos e capacidades de interesse unico de
seus empregadores  corporativos (VERGARA, BRAUER E  GOMES,2008).
Silva(2004)também enfatiza que o controle organizacional através desse tipo de iniciativa de
treinamento e desenvolvimento, disciplina as pessoas através de ideais culturais, elaborando
um discurso de participacdo na constru¢do de uma “verdade organizacional”, que mascara os
mecanismos de controle, levando os colaboradores a pensar que tem mais autonomia em um
ambiente menos burocratico. O controle, desta forma, passa a ser cultural ao invés de
hierarquico ou burocratico, adaptando-se a necessidade de flexibilidade e de descentralizagdo
que os mercados e a sociedade impdem as corporagdes.Além disso, as UCs, por serem
dependentes de modelos burocraticos e de regulamentagcdes dos governos, através de
secretarias e ministérios da educag@o, ndo conseguem ter a velocidade e a praticidade para
mudancas curriculares de seus cursos, como a demanda do mercado exige (VERGARA;
BRAUER; GOMES, 2008). Calderén (2004), discorre sobre o papel esperado e o papel
pratico das universidades tradicionais, indicando que estas vivem uma “crise de identidade”
considerando seu papel como fonte de pesquisa e sua fungdo social como educadora
universal. Nesta reflexdo entende-se que enquanto a pesquisa pura for a espinha dorsal da
funcionalidade universitaria, esta se restringird a um papel que ndo atende as necessidades
reais de educag¢do demandadas pela sociedade e pelo mercado. Considerando tais afirmagdes
pode-se pensar que existe uma lacuna que deve ser preenchida de maneira eficiente pelas
UCs.

Assim, pode-se concluir que a fungfo critica das universidades tradicionais reside em
suas atividades de pesquisa e desenvolvimento intelectual e critico para formacdo de cidaddos
pensantes, com liberdade ideolégica e capacidade critica. E justamente neste ponto é que se
identifica a maior diferenca entre as universidades tradicionais e as universidades
corporativas, pois as ultimas, de forma débvia, buscam o aperfeicoamento de habilidades
especificas no interesse da corporacdo (VERGARA, 2002).Pode-se afirmar também que a
universidade corporativa ndo diminui ou esvazia o papel da universidade tradicional (EBOLI,
1999; VERGARA, 2002), mas complementa com conhecimentos aplicados ao mundo
corporativo.Como consequéncia, pode-se assumir que o termo “universidade”, no caso das

UCs serve como apropriador de credibilidade para a iniciativa, que pelas defini¢des apontadas
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por Meister(1994), é muito mais do que um centro de treinamento, mas também se difere da

universidade tradicional, por seu carater limitado.

2.4  Objetivos da Universidade Corporativa

As UC’s ndo competem, como discutido, com as universidades tradicionais, mas
apresentam um papel fundamental, que ¢ promover a geragdo de conhecimentos e ser uma
ferramenta para gestdo de competéncias dentro da empresa.Para tal, possuem dois principais
objetivos. Um deles € a questdo da aprendizagem organizacional, com a promogado da geragao
de conhecimento dentro da empresa. Isso inclui a geragdo, a assimilagdo e a disseminacdo e
aplicagdo de tal conhecimento. O outro € gerar o promover o desenvolvimento e a instalagdo
de competéncias técnicas e gerenciais essenciais do ponto de vista estratégico para a
corporagdo (EBOLI, 2004). Cabe a UC treinar os funcionarios, de forma a expandir as
competéncias dos colaboradores em conformidade com o DRH, que por sua vez estard
alinhado ao objetivo estratégico corporativo tragado pela direcdo da corporagdo. Esta
dissertagdose foca no ultimo.Assim, um dos objetivos principais da UC,
segundoMeister(1999), é promover o desenvolvimento das competéncias dos funcionarios,
fazendo com que a for¢a de trabalho se qualifique e se harmonize com os desafios do
competitivo mercado dos tempos atuais. =~ Antes de  prosseguir, no entanto, ¢
precisoesclarecer o conceito de competéncias e gestdo por competéncias, no qual se destaca o
trabalho do socidlogo Philippe Zarifian(2002). Em “Modelos de Competéncia”, ele postula
que ndo se pode mais separar os conceitos de “competéncia” e “qualificagdo”. Enquanto o
ultimo é como o conjunto de habilidades, conhecimentos e comportamentos adquiridos por
determinado individuo, o primeiro seria a forma como tal individuo utiliza seu rol de
qualificagcdes.Na mesma obra, Zarifian(2002)considera os problemas praticos trazidos por tal
distingdo,do ponto de vista de sistema de remuneracdoe a considera absurda, pois nesta
distingdo esquece-se que qualificar €, antes de tudo, uma atitude social e que competéncia é
uma forma mais nova de qualificagdo, estando, portanto, os dois conceitos, mais do que
intimamente interligados entre si. Assim, Zarifian sugere a ado¢do do termo competéncia
como o padrdo.

Com o advento dos modelos de gestdo fundamentados no conceito de competéncias e
seu posicionamento no ambiente organizacional,foram gerados diversos paradigmas

associados & palavra “competéncia” (BRANDAO; GUIMARAES, 2002). Existem, assim,
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compreensdes diferentes desse conceito, mas para este estudo, foi escolhida a defini¢do de

Carbone, Branddo e Leite (2005), os quais descrevem o termo “competéncias humanas” como
sendo a combinagdo de trés conceitos: Conhecimento, Habilidades e Atitudes (CHA). Esses
trés conceitos sdo inseridos no contexto que responde a trésaspectos:

a) saber o que: ter o conhecimento do que deve ser feito;

b) saber como: saber como fazer o que deve ser feito;

¢) dispor-se a fazer de certo modo: ter a disposi¢do para fazer o que deve ser feito da

forma.
A figura 2 demonstra de forma grafica o conceito de Conhecimento, Habilidade e

Atitude (CHA), aplicado ao ambiente corporativo, em linha com Eboli.

Compreensdo de conceilos e
técnicas. Experiéndas e saber.

Ser, postura e modo de agir, querer. J

Figura 2 — Conhecimentos, habilidades e atitudes
Fonte: Autor “adaptado de Eboli”, 2004, p. 53.

Essa definicdo esta em linha com a proposta por Fleury e Fleury(2001)epor Brando,
Guimaraes e Borges-Andrade (2002), apesar dos ultimos falarem em competéncias pessoais, €
também com o trabalho seminal de Zarifian (2002) . Quando se fala em gestdo por
competéncias nas relagdes de trabalho, remete-se ao modelo onde se usa esse “conjunto de
competéncias” para avaliacdo das qualificacdes, que o profissional necessita dominar, para
desempenhar determinada fungdo corporativa. Zarifian(2002)aponta,que a execugdo do

trabalho profissional ndo pode ser apenas uma lista de tarefas descritas para determinado
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cargo. A execugdo do trabalho é a utilizagdio que o individuo faz de suas

competénciasprofissionais, para lidar com determinada situagdo.Essas competéncias ndo sdo
estaticas, mas sofrem mudancas devido as alteracdes das dinamicas de negdcio (ZARIFIAN;
2002). Neste contexto, as UC’s devem ser pensadas de forma a estruturar as competéncias dos
profissionais de acordo com as fung¢des, ou cargo, de cada individuo, criando um catalogo de
cursos adequado ao trabalho desempenhado pelo mesmo, levando a um comportamento
superior do individuo no trabalho e aumentando o seu valor também para a sociedade, como
demonstra a figura 3. E importante ressaltar que os mais altos desempenhos estdio baseados na
personalidade e no nivel intelectual do individuo. Para Eboli(2004), o diferencial da Brahma
ndo ¢ a qualidade da cerveja, mas o canal de distribuig¢do responsavel por levar o produto até o

consumidor final.

INSUMOS DESEMPENHO

@ ( Valor Econémico
Conhecimentos Comportamentos
Habilidades lﬂ:> Realizagies

Atitudes Resultados % ( Valor Social

3 — Desempenho baseado em competéncias
Fonte: Brandd0,2007

Figura

Atingir esse objetivo ndo é, contudo, facil. Em pesquisa denominada Delphi RH 2010,
realizada pela Fundacdo Instituto de Administracdo (FIA), na qual foram entrevistados
executivos de recursos humanos de grandes empresas brasileiras, foi apontado que o
alinhamento das pessoas e suas competéncias com as estratégias do negocio e metas
organizacionais € o principal desafio (82,3%) das corporagdes. A proxima se¢do aborda essa
questdo e o papel das UC’s como desenvolvedoras de competéncias profissionais mais a

fundo.

2.5 A relacio entre aUniversidade Corporativae Desenvolvimento de Competéncias

Como ja apresentado, uma das principais fungdes a serem implantadas pela
Universidade Corporativa € a gestdo por competéncias, que consiste em identificar, gerenciar

e oferecer as competéncias profissionais necessarias ao cumprimento das metas e
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objetivos.De acordo com Meister (1999), o curriculo de aprendizado da UC devera incorporar

trés tipos de conhecimento:

a) os conceitos de “cidadania corporativa”, que prega a implantagdo da filosofia da
empresa em todos os colaboradores de todos os niveis hierarquicos;

b) a “estrutura conceitual”’, que passa aos colaboradores exatamente onde estd a
empresa dentro de seu ramo de atuagio;

c) as “competéncias basicas”, que consistem em dar aos colaboradores treinamento
referente as necessidades fundamentais para cumprir as fungdes determinadas pela
corporacio.

Em linhas similares, diversos autores discorrem sobre como as UC’s desenvolvem as
competéncias de seus funciondrios e apontam os treinamentos organizacionais como a
principal ferramenta para tal. Ruas, Antonello e Boff(2005)acreditamque os treinamentos
promovidos s@o eficientes e necessarios para garantir a geragdo de competéncias e, por
consequéncia, melhorar o lucro da empresa por meio do conhecimento que serd obtido pelo
colaborador. Para Le Boterf(2003), para se desenvolver as competéncias dentro das
organizagdes, a pessoa deve saber o tipo de conhecimento que foi obtido, saber a funcdo dele
e como proceder depois de conquistado e como aproveita-lo profissionalmente e
socialmente.Complementando o que foi dito anteriormente, Branddo e Guimaraes(2001b)
conseguem definir a relacdo entre a educag@o corporativa e as competéncias, na qual eles
relatam que primeiro o individuo deve obter as competéncias ditas como individuais, por
meio da aprendizagem organizacional.Freitas e Branddo (2005) complementam afirmando
que ¢ por meio da aprendizagem que as competéncias profissionais sdo geradas, ou seja, por
meio de manifestagdes positivas, que servem como a passagem do aprendizado. Ademais,
Bayma(2004) descreve que a educagdo corporativa pode ser descrita como um programa de
treinamento avancado, que visa promover e aperfeicoar as competéncias, as quais
deverdoestar em parceria com a organizagdo. O diferencial serdevidenciado na empresa que
valoriza e estimula o colaborador, de acordo com o seu aprendizado. Estdo assim relacionados
um conjunto de competéncias individuais, coletivas, criticas e organizacionais, € o
desenvolvimento delas deve ser compartilhado, para que a organizacdo no todo seja
beneficiada.Assim, os treinamentos sdo o principal canal de desenvolvimento das
competéncias. Dessa forma, tdo importante quanto estimular o colaborador a fazer os
treinamentos, ¢ medir se tais treinamentos tiveram os resultados esperados e alinhados aos
objetivos estratégicos da corporagdo. O Professor Donald L Kirkpatrick(1975)publicou um

extenso trabalho sobre o seu método de avaliagdo de treinamento, utilizado até os dias de
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hoje, sendo que asua primeiraversdo data de 1959. Kirkpatrick e Kirkpatrick(2010)descrevem

um modelo de 4 niveis para medi¢do de resultados de treinamento:

a) nivel 1: tipo de avaliagdo = reag@o: consiste na verificacdo se os participantes
gostaram do evento de treinamento e se acharam o contetido relevante como formacéo. Além
disso, pergunta se eles consideraram um bom uso de tempo, se aprovaram o local e o formato
do treinamento, como foi o nivel de participagdo e o potencial aplicado de aprendizagem:;

b) nivel 2: tipo de avaliagdo =aprendizagem: consiste em verificar se os participantes
aprenderam o que se foi proposto a ensinar, se a experiéncia de aprendizagem foi como era
necessaria e se o grau de avanco dos formandos aconteceu da forma que foi planejada, em
termos de relevancia e aplicabilidade, este nivel de avaliacdo ¢ altamente relevante para
algumas formag¢des ou para certas qualificacdes técnicas;

c) nivel 3: Tipo de Avaliagdo =comportamento: consiste em verificar se o0s
participantes colocaram o que aprenderam em pratica depois de voltarem a suas atividades de
trabalho normal, bem como onde as habilidades incorporadas foram aplicadas, se houve
mudanga mensuravel no desempenho dos participantes em seu trabalho, se a mudanca de
comportamento e de quantidade de aprendizado serd mantida, se o participante tem a
capacidade de transmitir o comportamento obtido e se o participante estd plenamente
consciente de que seu comportamento e nivel de habilidades mudaram efetivamente, ¢
essencial a correta e precisa avaliagdo da aplicag@o, pois uma andlise da reagdo nada vale se
nada alterar a geragdo de resultados, quando o colaborador voltar a suas atividades de trabalho
normal. Logo, neste nivel, ¢ fundamental a avaliagcdo de mudanga comportamental;

d) nivel 4: tipo de avaliacdo: resultados: consiste em verificar as medidas
organizacionais e de desempenho, como valores, percentagens, retorno, prazos e ROI. Sdo
aspectos quantificdveis que tornardo possivel, mensurar os resultados obtidos pelo
treinamento aplicado. Em termos de relevancia e aplicabilidade este nivel tem como ponto
fundamental a avaliag@o de resultados individuais, que ndo é de grande dificuldade.

Como pode ser percebido, os niveis dois e trés desse modelo visam avaliar justamente
se os individuos desenvolveram conhecimento, habilidades e atitude, ou seja, desenvolveram
suas competéncias. De forma geral, a literatura sobre UC aponta que os treinamentos das
UC’s visam o desenvolvimento das competéncias dos colaboradores, isto ¢ de seus
conhecimentos, suas habilidades e atitudes, para que essas deem suporte aos objetivos
estratégicos propostos pela corporagdo.Dessa forma, aprimeira hipotese proposta nesse estudo
é:

H1: A universidade corporativa desenvolve as competéncias profissionais, isto €,0

conhecimento, a habilidade e a atitude, em seus colaboradores.
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2.6  As Diferencas Hierarquicas

Meister (1999) defende que o capital humano € um dos principais capitais da empresa
e que, por isso, a gestdo dessa capital deveria fazer parteda missao, dos valores e da visdo da
empresa. A UC seria uma ferramenta de implantacdo dessa visdo e deveria capacitar todos os
funcionarios com a mesma atencdo. Isso permitiria, em ultima instancia, que todos os
funcionarios desenvolvessem as competéncias de forma homogénea, de acordo com seu
cargo. No entanto, um estudo realizado por Cardoso e Carvalho (2006), descreveu que as
universidades corporativas sdo maneiras de crescimento pessoal na empresa, visando ensinar
os colaboradores para que estes aprendam a reestruturar o ambiente, e que possam adquirir
competéncias, vindas de novos conhecimentos, os quais deverdo ser aplicados. No entanto,
nessa pesquisa, as competéncias profissionais sdo representadas pelas capacidades de
Gerenciamento e Desenvolvimento do Lider (GDL), que como anomenclatura sugere,devem
serdesenvolvidos, prioritariamente, nos gerentes e posteriormente, para os demais
colaboradores. As competéncias a serem desenvolvidas sdo:

a) atuagdo estratégica: refere-se a capacidade do individuo de formular planos e

estratégias, levando em consideracdo as possiveis mudangas € como sera seu

posicionamento;

b) capacidade de decisdo: corresponde a eficiéncia de rapidez e destreza para a tomada

de decisdes, ndo se limitando a nenhum percurso, consciente dos riscos e situagdes

futuras que possam surgir;

¢) criatividade: habilidade de ndo se limitar ao convencional e criar novas solu¢des

ainda ndo utilizadas, visando a aptiddo de ter o senso critico e criador avangados.

d) foco no cliente: qualidade de compreender a necessidade do mercado e dos clientes,

para que utilize disso uma forma de fortalecer relagdes por meio de beneficios que

gerem satisfa¢do ao cliente;

e) iniciativa: visa as ac¢des de pro-atividade individual, que sejam benéficas para evitar

crises futuras;

f) lideranga de pessoas: refere-se a quem tem a capacidade de manter um ambiente de

trabalho favoravel, saiba lidar com situacdes e tenha a facilidade de incentivar e

motivar seus companheiros para que tenham um alto desempenho;
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g) negociacgdo: denota aquele que tem a habilidade de se desenvolver melhor quando o

assunto € negociagdo, sabendo ainda avaliar obeneficio para as duas partes;

h) orientacdo para resultados: habilidade de criar, ensinar e alcangar os resultados

para a criagdo de valoriza¢do da empresa;

1) visdo sistémica: capacidade de interagir as areas da empresa, para que haja um

trabalho sinérgico e colaborativo.

Silva (2008) também argumenta que o treinamento oferecido aos gerentes das
organizacdes deve ter aspectos diferenciados dos cargos operacionais, pois em seu cotidiano
sdo exercitados os aspectos subjetivos e objetivos na tomada de decisdo. Portanto, na visdo
de Meister (1999) a UC deveria alocar treinamentos alinhados com as necessidades de cada
nivel hierarquico, para que assim todos os funciondrios desenvolvessem suas competéncias,
independentemente do nivel hierarquico. Mas como os estudos de Da Silva (2008) e Cardoso
e Carvalho (2006) sugerem, este ndo parece ser o caso. Assim,seria importante fazer uma
comparagdo do aproveitamento dos cursos da universidade corporativa entre gerentes e
demais colaboradores, para a verificacdo do ganho de conhecimentos, habilidades e atitudes
em relagdo aos diferentes niveis hierarquicos.A partir desta concepgdo, coloca-se a seguinte
hipdtese:

H2: A universidade corporativa desenvolve as competéncias dos seus colaboradores,

dependendo do nivel hierarquico em que eles se encontrem.

2.7  Ensino a Distancia: Vantagens e Desvantagens

A implantacdo de uma universidadecorporativa ¢ algo complexo e que pode ser
bastante dispendioso. Além disso, o fato do colaborador ter que deslocar-se fisicamente para
algum local especifico, pode muitas vezes significar um problema tanto para o colaborador
como para seu departamento, pois tal deslocamento exige uma série de adaptagdes de rotina
para tornar-se vidvel. Como possivel solu¢do, uma tendéncia que aumenta cada vez mais, até
por ser uma alternativa de reducdo drastica de custo e de recursos para implantacdo das
universidadescorporativas, ¢ oEnsino a Distancia(EAD).

Para Belloni(1999), o que define a Educagdo a Distdncia s@o as seguintes
caracteristicas:

a) separagdo fisica de mestre e aluno na maior parte do processo de educagio;
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b) separacdo temporal entre mestre e aluno, sendo que ambos ndo precisam estar ao

mesmo tempo, na mesma atividade educacional;

c) utiliza¢do de avancados recursos tecnolégicos, que possibilitem comunicagéo

entre mestre e aluno e a institui¢do de ensino;

d) ensino modular, dividido didaticamente e controlado pelo aluno.

Eboli(2002) afirma que os mais bem sucedidos casos de implanta¢io de universidades
corporativas sdo os que se fundamentaram em educacgdo a distancia, para que se criasse um
ambiente propicio ao compartilhamento da aprendizagem de forma continua.

Ademais, para Vergara(2006), o ensino a distancia ¢ um fundamental gerador de
conhecimento e agregador de vantagens competitivas para as empresas, levando a educagdo
onde as formas tradicionais de ensino presencial ndo podem ser utilizadas. Ou seja, a
educagdo a distancia ¢ moldada para ser empregada nas corporagdes de forma eficiente,
produtiva e muito pratica, sem elevados custos, facilitando muito a implantagdo das
universidadescorporativas nas empresas.Complementando ainda,Castells e Gerhardt(2000),
relatam que os ultimos anos foram marcados pela utilizagdo de tecnologias de informagdo no
ramo educativo. Tais tecnologias estdo sendo melhoradas e aperfeicoadas de forma muito
ampla. Segundo os autores, a internet permite distribuicdo de conteido de forma muito rapida
e econdmica e com possibilidade de combinar textos, sons, imagens e movimento de forma
ladica, potencializando a absor¢do de conhecimento.

Além disso, podem ser combinadas outras midias, gerando convergéncia de meios, de
forma a aumentar ainda mais a eficiéncia da absor¢do do conhecimento transmitido. Em
contrapartida, ha evidéncias de que o ensino a distancia ndo € tdo eficiente para garantir o
aprendizado e desenvolvimento de competéncia. Barbosa e Rezende (2006),
Maia(2006),Sarmet e Abrahdo(2007), argumentam que o maior desmotivador do EAD ¢ a
falta de um professor incentivando os participantes. Arieira(2009) acredita que o EAD ¢ um
método facilitador, porém, a grande dificuldade ¢ fazer com o que o aprendiz tenha
responsabilidade emsua formagdo, evitando dispersdes, ele acredita ainda que o método ndo
ira substituir o tradicional. Oliveira (2007) complementa que, por ser uma formagéo pessoal, o
trabalhador devera buscar o seu conhecimento, porém a realidade da populagdo nem sempre é
igual para todos, sendo assim, aquele que ndo tem interesse ou o devido incentivo, nem
ahabilidade para utilizar a tecnologia, ndo podera se beneficiar desse modelo.

Para atender a estas criticas, medidas devem ser tomadas para a melhoria do método,
porém, Hernandez e Caldas(2001) acreditam que essas mudangas ndo sdo tomadas por conta
de resisténcia a mudancga por parte dos proprios colaboradores. Marakas e Hornik(1996) em

seus estudos complementares explicam que essa resisténcia € causada por estresse ¢ medo dos
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colaboradores, de tal forma que dificulta a transformagdo do padréo vigente. No estudo de

Zerbini et al (2006), nota-se também que as taxas de evasdo de cursos com Ensino a Distancia
sdo bem maiores que as de cursos presenciais. O nivel de evasdo de um curso a distancia de
alcance nacional chegou a ser de aproximadamente 45%. Em pesquisas na Europa e Asia, tais
indices estiveram entre 20 ¢ 50%. Conclui-se que, apesar do seu beneficio, existem diversos
problemas associados ao uso do ensino a distancia e uma delas € a sua efetividade, ou seja, o
quanto o aluno realmente aprende com o método.

Conforme relata Ricardo (2005), ha uma modalidade de treinamento que conjuga as
vantagens do e-learning com as vantagens do ensino presencial. A esse tipo de ensino da-se o
nome de Blended-Learning, que ¢ uma forma eficiente de promover uma aceitacdo maior, por
parte dos alunos, do ensino a distancia, quebrando as barreiras ja citadas anteriormente,
através da jun¢do das modalidades de aprendizado. Nesta modalidade de treinamento, durante
a parte presencial, o professor propde as atividades pedagodgicas e trabalhos com
envolvimento de toda a turma, enquanto que na parte ndo presencial, os alunos sdo auxiliados
por recursos tecnolégicos e conseguem ter controle de onde, como e quando vdo estudar,
podendo fazé-lo em diferentes ambientes e horarios, utilizando dispositivos moveis por
exemplo.

O quadro 3 faz uma comparag@o das diferentes modalidades de ensino: presencial, a
distancia e o blended-learning.

Por conta destes e de outros fatores, muitos autores apontam a tendéncia para adogéo
de um sistema hibrido, chamado blended-learning, utilizado largamente nas universidades
tradicionais que oferecem cursos semipresenciais, combinando encontros fisicos e atividades
a distancia, com a participagdo de um professor responsavel pela turma, chamado de tutor.

Porém esta solugdo ainda ndo ¢ utilizada pelas universidades corporativas, talvez pela
necessidade de contratar ou recrutar tutores para a condugdo dos cursos (LEE, 2010). Assim,
o foco desse trabalho permanece no EAD e sua eficiéncia. Nessa modalidade, a literatura
sugere que apesar de muitas UC’s utilizarem o EAD, existe um certo ceticismo em relagdo a
real eficiéncia da metodologia para promover o aprendizado e, por consequéncia, o
desenvolvimento das competéncias dos funciondrios. Assim, para se avaliar esse ponto mais
a fundo, coloca-se a seguinte hipdtese:

H3: O treinamento a distancia ndo oferece o mesmo nivel de eficiéncia do treinamento

presencial no que diz respeito ao desenvolvimento das competéncias dos colaboradores.
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Planejamento das aulas

Presenga de instrutores

Tecnologia

Custos

Recursos empregados

Conhecimento Explicito
eTacito

pequeno de treinandos

Podem ser planejadas com
antecedéncia ou criadas e
modificadas no decorrer

do treinamento

Em tempo integral

Pouco investimento em
tecnologia

Alto custo com
deslocamento de

treinandos e do pagamento

da hora/aula ao instrutor

Pode empregar muitos
tipos diferentes de
recursos audio/visuais.

Colabora tanto com o

conhecimento tacito como

com o conhecimento
explicito do treinando

ATRIBUTOS PRESENCIAL E-LEARNING BLENDED-LEARNING
Interatividade Alto grau de interagdio ~ Colabora através dos chats E a modalidade ideal.
entre os membros e foruns. Além de permitir porém a maioria dos
participantes que as pessoas criei instrutores defende que as
comunidades duradouras atividades deven ser
de pratica. podendo pensadas ojetivando
compartilhar sempre o processo de
conhecimento e insight ensino-aprendizagem
muito tempo apds a (MAIA, 2005)
conclusdo do treinamento
(ROSEMBERG. 2002)
Escalabilidade Alcanca um mimero E altamente escalavel. Os  Alcanga 0 mesmo niimero

programas podem avancgar
de 10 para 100 ou até
mesmo 100.000
participantes com pouco
esforgo ou custo
incremental
(ROSEMBERG, 2002)

O instrutor deve preparar
o conteudo previamente As
aulas (DUARTE e
LUPIANEZ, 2003).

Pode funcionar com ou

sem instrutores envolvidos

no processo de
aprendizagem

A aprendizagem com
novas tecnologias
privilegiam a reflexdo. a
troca e a interagdo
(MAIA)

O desenvolvimento de um
bom programa via e-
learning € muito caro.
(RUBENSTEIN, 2003)

Dificuldades em expor
uma idéia sem poder
utilizar recursos de quadro
negro ou flip-chart

Colabora apenas com o
conhecimento explicito do
treinando (ENES. 2003)

numero pl'ECjSEl S€I menor

processo de aprendizagem,
porém pode funcionar sem
a presenca deles durante o

Positivos em freinamentos.

de participantes do e-
learning. porém este

durante os encontros
presenciais.

Uma parte do contetido
pode ser preparada no
decorrer do treinamento,
devido aos encontros
presenciais.

Acontece wma parte com
instrutores envolvidos no

desenvolvimento virtual.

Pode haver ou ndo um
custo com problemas de
tecnologia

Proporciona resultados

com um significativo
baixo custo para a
companhia. (ZENGER E
UEHLEIN. 2001)

Nio ha dificuldades para
exposicdo de idéias, por
fazer uso de diversos
Tecursos.

Colabora tanto com o
conhecimento tacito
quanto explicito do

treinando (ENES, 2003)

QUADRO 3 — Modalidades de treinamento

Fonte: Cesar e Ribas, 2006
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2.8 Resumo das Hipéteses

Através da exploragdo da literatura sobre as universidades corporativas e suas relagdes
com o desenvolvimento de competéncias, tendo como fatores moderadores a modalidade de
treinamento (presencial/ a distdncia) e a posi¢do hierarquica do participante, chegou-se ao

modelo proposto nafigura 4:

Modalidade
Treinamento

Conhecimentos
Habilidades
Atitudes

Universidade
Corporativa

NivelHierarquico

Figura 4 — Desenvolvimento de competéncias
Fonte: Autor

As hipoteses propostas no referencial tedrico foram as seguintes:

HI1: A universidade corporativa desenvolve as competéncias profissionais, isto €,0
conhecimento, a habilidade e a atitude, em seus colaboradores

H2: A universidade corporativa desenvolve as competéncias dos seus colaboradores,
dependendo do nivel hierarquico em que eles se encontrem;

H3: O treinamento a distancia ndo oferece o mesmo nivel de eficiéncia do treinamento
presencial no que diz respeito ao desenvolvimento das competéncias dos colaboradores.

Para testar essas hipoteses, foi realizada uma pesquisa quantitativa, que serd descrita a

seguir.
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3 METODOLOGIA DE PESQUISA

O objetivo deste estudo € o de verificar se a universidade corporativa desenvolve
competéncias em seus colaboradoresuniformemente e qual modelo de disponibilizagdo de
treinamento tem maior eficiéncia. Para este estudo foi escolhida uma pesquisa de carater
quantitativo e exploratério. Foi realizado um levantamento de dados primarios por meio de
questionarios( MALHOTRA, 2006). O estudo foi realizado em uma empresa denominada
“Banco X”.0 Banco X ¢ uma institui¢do financeira de economia mista, controlada pelo
governo federal, com agéncias em todo Brasil e também no exterior, possui mais de 100 mil
funcionarios contratados por meio de concurso publico e regidos pela CLT (Consolidacdo das
Leis do Trabalho). A primeira se¢do esclarece os motivos da escolha do banco X como objeto
de estudo, a segunda se¢do descreve a metodologia utilizada para a coleta dos dados, a
terceira secdo retrata todo o procedimento de coleta e a quarta se¢do detalha o processo de

tratamento e andlise dos dados empregados.

3.1  Universidade Corporativa —UniX

O banco X possui uma universidade corporativa em atividade desde 2002, portanto
madura, que promove o aperfeicoamento dos funcionarios do Banco X.Historicamente, o
banco X investe em a¢des de educacdo e desenvolvimento de seus colaboradores. Algumas
dessas ac¢des sdo: a valorizacdo do desenvolvimento intelectual de forma horizontalizada em
toda equipe como forma de crescimento do patrimdnio intelectual da corporagdo; o
oferecimento de oportunidades de aprendizagem para sustentagdo das questdes mais
importantes para a corporagdo; e o modelo de treinamento como um processo continuo de
aprendizagem visando a propagacdo de conhecimento na corporagdo. Assim, as agdes de
educacdo da UniX s@o fundamentadas em alguns principios filoséficos, que estdo em linha
com a defini¢do de universidade corporativa:

a) Desenvolvimento das capacidades profissional e humana dos colaboradores, de

forma a colaborar com sua empregabilidade, tornando-os aptos para os processos de

desenvolvimento e crescimento profissional;

b) Suporte ao desempenho profissional de forma constante;
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¢) Aperfeicoamento da performance da organizagéo, colaborando para sua

competitividade;

d) Formacéo de pessoal capacitado a suceder técnicos e gerentes (crescimento

profissional interno).

Em segundo lugar, porque aUniXtem como principal foco desenvolver competéncias.
Para que isso ocorra, existe um modelo de gestdo e de mensurac¢do profissional. Tal modelo
oferece as ferramentas para orientagdo profissional, capacitagdo corporativa, avaliagdo,
recrutamento e sele¢do.Talvez o papel mais destacado da UniXseja a identificagdo e
desenvolvimento de competéncias para o Banco X. Para cumprir tal papel, a UniXfoi
estruturada em quatro grandes areas:

a) Identificagdo de competéncias.

b) Parceria para desenvolvimento de competéncias;

c¢) Desenho instrucional de programas de capacitagéo;

d) EAD (Educagao a distancia).

Assim, os treinamentos s@o estruturados para potencializar o desenvolvimento de
competéncias. O terceiro € o modelo instalado pelo Banco X, que faz com que a universidade
corporativa seja um meio de crescimento profissional dentro da estrutura da empresa.Como a
totalidade dos funcionarios do Banco Xé concursada e, por isso mesmo, tém seus empregos
garantidos pela estabilidade proporcionada por esse modelo de contratacdo, ¢ mais do que
necessario que a empresa desenvolva ferramentas para fazer com que seu capital humano se
sinta na obriga¢do de desenvolver-se, enxergando desafios que o fagam ter a possibilidade de
progredir dentro da organizacdo. Para esse efeito, a universidade corporativa atua como uma
ferramenta de motivagdo, pontuando o curriculo funcional, que pode ser acessado por meio de
um sistema informatizado. Ou seja, o colaborador que ndo quiser ficar estagnado e desejar
galgar posigdes mais elevadas, de melhor status e de melhor remuneragdo, tera
obrigatoriamente, que desenvolver-se profissionalmente, e, para tanto, podera se beneficiar da
universidade corporativa.

Em quarto, para produzir conhecimento e torna-lo acessivel, leva-se sempre em
considerag¢do balancear as estratégias da empresa e as possibilidades de carreira para os
colaboradores. Para que isso se torne possivel, utilizam-se os seguintes meios:

a) Treinamentos presenciais;

b) Utilizag¢do de multiplas tecnologias de educacéo, incluindo as presenciais e de

EAD;

¢) Parceria com consagradas institui¢des de ensino, reconhecidas pelo mercado;
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d) Acesso amplo a materiais de leitura do banco, incluindo livros, revistas, periodicos,

videos, teses, monografias e dissertagdes através da biblioteca da UniX, fisica ou
virtual;

e) Portal de e-learning que permite o acesso a publicagdes digitalizadas, trilhas de

desenvolvimento, treinamentos e outros conteudos multimidia educacionais.

Assim, a UC do banco X treina seus funcionarios nas duas modalidades em estudo
nesta pesquisa, a saber, cursos presenciais e a distancia. Ela também procura atenderaos sete
principios das UC’s de Eboli(2004): competitividade, perpetuidade, conectividade,
disponibilidade, cidadania, parceria e sustentabilidade; e € voltada para o desenvolvimento
das competéncias dos funcionarios. Assim, ela apresenta todas as caracteristicas necessarias
para se testar as hipoteses dessa pesquisa. Some-se a isso o fato dos indicadores de
desempenho da UniX também serem expressivos (BRANCATO, 2012):

a) 116 mil alunos credenciados;

b) aproximadamente 3 milhdes de cursos concluidos;

c) média de 24 conclusdes de cursos auto instrucionais por credenciado;

d) mais de 15 mil visitas por dia;

e) 280 cursos em 130 trilhas de aprendizagem;

f) mais de 25 mil bolsas de estudo para graduacdo, 5 mil para pos lato sensu, 20 mil

em programas de MBA e 250 bolsas de mestrado e doutorado a funciondarios de todos

0s cargos.

O fato de se testar as hipoteses em apenas uma organizagdo foi uma limitagdo da

pesquisa e suas implicagdes serdo discutidas mais adiante.

3.2 Instrumentos de Coleta de Dados

Os dados foram coletados por meio de questionarios de perguntas fechadas e objetivas
de multipla escolha. As vantagens para utilizagdo de pesquisa em questiondrio de perguntas
fechadas como aplicados neste estudo sdo, segundo Cooper e Schindler (2003), o baixo custo,
contato com respondentes que ndo estariam acessiveis de outra forma, maior cobertura
geografica sem aumento de custo, anonimato e o fato do respondente ter mais tempo para
refletir sobre a pergunta.

O questionario consta do Apéndice A deste trabalho e foi dividido em quatro blocos de

perguntas:
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a) bloco I: tém como objetivo tragar o perfil do entrevistado;

b) bloco II: verifica o aproveitamento dos colaboradores em cursos presenciais, no
desenvolvimento de competéncias;

¢) bloco III: investigara o aproveitamento dos colaboradores em cursos a distancia, no
desenvolvimento de competéncias;

d) bloco IV: faz uma comparagdo perceptual direta entre os cursos presenciais € a
distancia

No formulario foram utilizadas as escalas de Likert com cinco categorias de resposta,

que vdo de “concordo totalmente” (5) a “discordo totalmente” (1) .Para se medir as

competéncias adquiridas pelos colaboradores, foram utilizadas perguntas do trabalho de

Pilatie Abbad(2005), relacionadasno quadro4.

ltens

2.

10.

11.

12

Utilizo, com freqiiéncia, em meu trabalho atual, o que fo1 ensinado
no treinamento.

Aproveito as oportunidades que tenho para colocar em pritica o que
me foi ensinado no treinamento.

As habilidades que aprendi no treinamento fizeram com que eu

cometesse menos erros, em meu trabalho, em atividades relacionadas
ao contendo do treinamento.

Recordo-me bem dos conteiddos ensinados no treinamento.

Quando aplico o que aprendi no treinamento, executo meu trabalho
com maior rapidez.

A qualidade do meu trabalho melhorou nas atividades diretamente
relacionadas ao contetido do treinamento.

A qualidade do meu trabalho melhorou mesmo naquelas atividades
gue ndo pareciam estar relacionadas ao contetido do treinamento.
Minha participacdo no treinamento serviu para aumentar minha
motivaciio para o trabalho.

Minha participacio nesse treinamento aumentou minha auto-
confianca. (Agora tenho mais confianca na minha capacidade de
executar meu trabalho com sucesso).

Apos minha participacdo no treinamento, tenho sugerido, com mais
fregiiéncia, mudancas nas rotinas de trabalho.

Esse treinamento que fiz tornou-me mais receptivo a mudancas no
trabalho.

O treinamento que fiz beneficion meus colegas de trabalho, que
aprenderam comigo alosumas novas habilidades.

QUADRO4 — Perguntas sobre avaliacdo de treinamento
Fonte: Pilati e Abbad, 2005
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O questionario foi distribuido por e-mail, apds autorizacdo da empresa, utilizando o

software SurveyMonkey, (www.surveymonkey.com), por conta de sua facilidade de uso, facil
exporta¢do dos dados e interpretacdo dos mesmos. O plano contratado foi do tipo “Plus
Mensal”. A partir da data de 29 de dezembro de 2014 foi disponibilizado online o pré-teste
para 40 funcionarios do banco em estudo, durante o periodo de 15 dias, para que houvesse
uma estimativa do tempo de preenchimento do questionario, nivel de entendimento dos
participantes e receptividade dos mesmos. Este pré-teste contou com 20 respondentes, que
transmitiram as suas impressdes em um campo especifico do questionario. Os resultados nao
foram satisfatorios, por conta do nimero demasiado de questdes (60), que exigiam maior
tempo e atengdo do respondente, do numero reduzido dos respondentes (50%) em virtude do
excesso de questdes, além das dificuldades de compreensdo textual de algumas questoes
chaves do trabalho. As solu¢des tomadas foram:

a) Reducdo do niimero de questdes,

b) Mudanga na forma de apresentagdo visual

c) Reestruturagéo textual

d) Sorteio de um brinde aos respondentes, para estimular um ndmero maior de

participantes.

Uma vez realizadas as alteragdes no questionario, partiu-se para a coleta de dados.

3.3 Coleta de Dados

Em 02/02/2015 foi iniciada a pesquisa. O questionario foi enviado via e-mail para
cerca 350 colaboradoresfuncionarios da diretoria de tecnologia do Banco X, localizados na
cidade de Sdo Paulo. O questionario ficou disponivel até o dia 02/03/2015. Houve 187
respondentes, porém foram descartados os participantes que ndo apresentaram diversidade nas
respostas, € 0s questionarios que ndo foram respondidos completamente. Apds esta selecdo,

restaram 140 respondentes validos.
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3.4 Tratamento e Analise dos Dados

Primeiramente realizou-se uma andlise do perfil amostral por meio de estatisticas
descritivas. Em seguida, andlises fatoriais foram realizadas e os alfas de Cronbach foram
calculados para validar a escala de competéncias. Analise fatorial ¢ uma técnica de redugéo
de variaveis. O seu objetivo € reduzir um grande conjunto de variaveis em um conjunto menor
de variaveis "artificiais" (fatores), que representem a maior parte da varidncia nas variaveis
originais. Kerlinger (1986) tem caracterizado a andlise fatorial como um dos métodos mais
eficazes para reduzir a complexidade de um grande numero de variaveis a uma estrutura
relativamente simples. Os fatores sdo combinagdes lineares de variaveis observadas. Eles
representam a forma como os dados se agrupam. Nessa pesquisa, duas andlises fatoriais foram
realizadas. Umas para as varidveis de treinamento presencial e uma para as varidveis de
treinamento a distdncia. Ambas as andlise apresentaram niveis de ajuste adequados com
relacdo ao KMO e ao teste de Bartlett. Para Malhotra(2006),a medida KMO ¢ usada como um
indice da existéncia de relagdes lineares entre as variaveis e, assim, ele é adequado para
mensurar a adequag@o dos dados. O seu valor pode variar de 0 a 1, com valores acima de 0,6
sugeridos como um requisito minimo para a adequag@o da amostra, mas valores acima de 0,8
sdo considerados bons e indicativos de que a analise fatorialé valida. Conforme Hair(2005), o
teste de esfericidade de Bartlett, por sua vez, testa a hipdtese nula de que a matriz de
correlagdo ¢ uma matriz de identidade. Uma matriz identidade € aquela que tem o valor 1 na
diagonal e 0 sobre todos os elementos fora da diagonal. Efetivamente, ele estd dizendo que
ndo existem correlagdes entre qualquer uma das varidveis. Isto € importante porque se ndo ha
correlacdo entre as varidveis, ndo sera possivel reduzir as varidveis a um nimero menor de
componentes (ou seja, ndo hd nenhum ponto na gestdo de uma analise fatorial). O resultado
do KMO e de Bartlett para o curso presencial ¢ fornecida na tabela 1 e os mesmos resultados
para o curso a distdncia estdo na tabela 2.0 KMO para o curso presencial ¢ 0,912.0 KMO
para o curso a distancia € 0,926.Esses resultados estdo acima do valor de referéncia de 0,8.
Em ambos os casos, o teste de esfericidade de Bartlett é estatisticamente significativo (ou
seja, p <0,05). Com isso, pode-se se dizer que os dados estdo adequados para a analise

fatorial.
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TABELAI1- Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy Presencial (KMO)

Teste de KMO & Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagéo de 412
amostragem. !
Teste de esfericidade de Aprox. Qui-quadrado 1315,314
Bartlett df g1
Sig. aon

Fonte: Autor

TABELA2 - Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy EAD (KMO)

Teste de KMO e Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagdo de 996
amostragem. .
Teste de esfericidade de Aprox. Qui-quadrado 1830714
Bartlatt df g1
Sig. 000

Fonte: Autor

Ambas as andlises extrairam dois fatores. No caso das varidveis de treinamento
presencial, 63% da variabilidade dos dados foi explicada pelos dois fatores. Ja4 no caso do
treinamento a distancia, cerca de 73% da variancia foi extraida pelos dois fatores. Apds
essa andlise, avaliou-se matriz componente rotacionada das andlises fatoriais. A tabela 3
apresenta essa matriz para as variaveis de treinamento presencial e a tabela 4 apresenta essa
matriz para as variaveis de treinamento a distancia. Como pode ser visto, em ambos os casos,
as variaveis relacionadas ao conhecimento possuem carga acima de 0,7 em um fator e as
outras variaveis — relativas a perguntas que abordam habilidades e atitude - apresentam cargas

elevadas (>0,5) com o outro fator.



34
TABELA3 — Matriz de componente rotativa presencial EAD

Matriz de componernte rotativa Matriz de componente rotativa=
Componente Componente
1 2 1 2
Z1_Presaencial 842 1 _EAD 838
C2_Presencial ,B59 c2_EaAD E4d
C3_presencial 413 770 C3_EAD 418 ez
HA1_Presencial 682 442 Hal1_Eab 640 583
HAZ _Presencial B33 493 HAZ_EaAD E4T 568
HAZ_Presencial 7E4 Ha3_EaDb 720 460
HA4_Presencial ass HaA4_EAD S84 545
HAS_Presencial 845 HAS_EAD F18 5S40
HAG_Fresencial 710 310 HAG_EAD 726 .S02
. HAT _EAD L F27 407
HAY_Presencial B28 354
HAaE P ial 220 HAS_EAD 807
resencia
HAg_P o . Hago_EAD 731 374
—rresencia 622 HAa1 0_EAaD LB4E
HaA D_Presenc?al 17 HA11_EAD as7 BT A4
HA11_Presencial 524 385 Metodo de Extracdo: Analise de
Meétodo de Extracdo: Anadlise de Componente Principal.
Componente Principal. Meatodo de Rotacdo: wWarimax com
Méeétodo de Rotacdo: Warimax com rormalizacdo de Kaiser.

Mormalizagao de Kaiser. a. Rotagdo convergida em 3

a. Rotagdo convergida em 3 iteracdes. iteracdes.

Fonte: Autor

Assim, pode-se dizer que as competéncias se agruparam em duas dimensdes (dois
fatores), um deles chamado de “C” referente ao conhecimento adquirido no curso e o outro
chamado de “HA” que se refere as habilidades e atitudes que demonstraram ser altamente
relacionadas entre si. Essa divisdo da competéncia em dois fatores corrobora o pensamento de
Nonaka e Takeuchi (2008), que classifica o conhecimento em técito e explicito. O primeiro
diz respeito ao conhecimento que o colaborador internalizou e o segundo refere-se ao
conhecimento aplicado, que pode ser demonstrado e transmitido a outras pessoas. A partir
disso, calculou-se o alfa de Cronbach para cada dimensdo em cada uma das modalidades de
treinamento. O coeficiente alfa de Cronbach(1951)¢é uma forma de estimar a confiabilidade de
um questionario aplicado em uma pesquisa. O alfa mede a correlagdo entre respostas em um
questionario através da analise do perfil das respostas dadas pelos respondentes. Trata-se de
uma correlagdo média entre perguntas. Utilizaram-se os valores de referéncia excelente
(>0,90), bom (0,90 >0>0,80), aceitavel (0,80 >0>0,70), questiondvel (0,70 >0>0,60), fraco
(0,60 >0>0,50) e inaceitavel (> 0,5)(HAIR, 2005). Os alfas se encontram na tabela 4.



TABELA4 — Alfa de Crombach
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Categoria

Modalidade do Numero de Alfa de

Curso Respondentes Numero de itens | Crombach
Conhecimento Presencial 140 3 0,836
Conhecimento EAD 140 3 0,885
Habilidades e Presencial 140
Atitudes 11 0,928
Habilidades e EAD 140
Atitudes 11 0,954

Fonte: Autor

Os resultados apurados evidenciam no minimo uma boa confiabilidade (>0,8). Assim,

partiu-se para a criacdo das escalas. Com base nos agrupamentos sugeridos pelas analises

fatoriais foram calculadas escalas aditivas para representar os fatores / construtos “C” e

“HA”.As variaveis de cada construto foram somadas e esse total foi entdo dividido pelo

nimero de varaveis do construto. No final, as andlises contavam com quatro escalas:

conhecimento para treinamento presencial, conhecimento para treinamento EAD; habilidade e

atitudes para treinamento presencial; e habilidade e atitudes para treinamento EAD;

Uma vez criada a escala, testes t foram empregados para comparar as

médias da escala de competéncia, de acordo com o nivel hierdrquico e o tipo de treinamento,

para se testar as hipdteses. O software utilizado foi o SPSS versdo 18, com o nivel de

significancia adotado para as andlises de 5%.
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4 ANALISE DOS RESULTADOS

Nesta secdo serdo apresentados os resultados das andlises desenvolvidas. A primeira
se¢cdo apresenta uma descricdo do perfil amostral, a segunda testa a primeira hipotese, a

terceira testa a segunda hipdtese e a quarta testa a terceira hipotese.

4.1 Analise do Perfil Amostral

A tabela 5 demonstra a composi¢do do grupo estudado, que apresentou 75 (53,6%)
participantes do sexo masculino e 65 (46,4%) feminino, totalizando assim 140 respondentes.
A faixa etéria esta distribuida em 23,6% até 34 anos, sendo que a maior massa encontra-se no
intervalo 35 a 50 anos totalizando 47% da amostra. Quanto a escolaridade 93,6% dos
respondentes encontram-se na categoria nivel superior ou pds-graduagdo.Com respeito ao
cargo, a distribui¢do € composta por 29 gestores (20,7%) e 111 colaboradores ndo gestores
(79,1%).Em relagdo ao tempo de banco, percebe-se que a maior concentracdo encontra-se na
faixa que vai de 5 a 10 anos com 47,9%, a faixa acima dos 20 anos de casa ocupa a segunda
categoria mais frequente com 26,4%. No que se refere a data de realizagdo do curso
presencial, apenas um terco dos respondentes realizaram o curso a menos de 6 meses, sendo
que 31% entre 6 e 12 meses e os demais (36%) realizaram a mais de um ano. No caso do
curso a distancia observa-se que 45,7% fizeram o curso até um més atrds, se agruparmos as

faixas teremos que 90% dos respondentes realizaram o curso a distancia até¢ 6 meses atras.



TABELAS-Analise demografica

Porcentagem
Frequéncia | Porcentagem | Acumulativa
Género do Respondente | Masculino 75 53,06 53,06
Feminino 65 46,4 100
Total 140 100
Faixa Etaria Entre 18 e 25 4 2,9 2,9
Entre 26 e 34 29 20,7 23,6
Entre 35 e 42 32 22,9 46,4
Entre 43 e 50 34 24,3 70,7
Acima dos 50 41 29,3 100
Total 140 100
Escolaridade Ensino Médio 7 5 5
Nivel Superior 57 40,7 45,7
Pds graduagao 74 52,06 98,6
Mestrado/Doutorado 2 1,4 100
Total 140 100
Cargo Gerente 29 20,7 20,7
Analista 76 54,3 75
Técnico 17 12,1 87,1
Assistente 18 12,9 100
Total 140 100
Tempo de Banco Entre 2 e 5anos 8 5,7 5,7
Entre 5e 10 67 47,9 53,6
Entre 11 e 20 28 20 73,6
Acima de 20 anos 37 26,4 100
Total 140 100
Realizacdo do Curso Pres | Menos de 1 més 11 7,9 7,9
Entre 2 e 3 meses 15 10,7 18,6
Entre 3 e 6 meses 21 15 33,6
Entre 6 e 12 meses 43 30,7 64,3
Mais de 1 ano 50 35,7 100
Total 140 100
Realizacdo do Curso EAD | Menos de 1 més 64 45,7 45,7
Entre 2 e 3 meses 36 25,7 71,4
Entre 3 e 6 meses 26 18,6 90
Entre 6 e 12 meses 11 7,9 97,9
Mais de 1 ano 3 21 100
Total 140 140

Fonte: Autor
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Nota-se que a amostra em questdo apresenta baixa rotatividade de funcionarios e

média de idade elevada, com alto grau de escolaridade. A maioria constitui-se de funcionarios

que ndo exercem cargos de gestdo. No que diz respeito a modalidade de curso, o EAD foi o

modelo que apresentou menor tempo decorrido de realizagdo talvez pela disponibilidade de

cursos e por ndo precisar da formacdo de turmas ou disponibilidade de instrutor.
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4.2  Analise da Eficiéncia da Universidade Corporativa

A primeira hipdtese desta pesquisa foi testada utilizando-se as formulac¢des abaixo:

a) Ho: (uCe pHA) é <=3;

b) H1: (uC3e pHA>3) é >3.

Com isto buscou-se saber, a partir do questiondrio aplicado, se houve ganho para os

colaboradores em suas competéncias, ou seja, se¢ houve ganho de conhecimento e de
habilidades e atitudes.O valor 3 foi adotado arbitrariamente, pois assumiu-se que se 0O
individuo tivesse conhecimento, habilidade e atitudeacima de 3, ele estaria acima da média
tedrica dos cinco pontos e, assim, teria desenvolvido suas competéncias. Uma suposi¢do para
os testes paramétricos utilizados neste bloco é que as amostras sigam distribuicdes normais.
Entretanto, como estamos trabalhando com amostras grandes (n=140), podemos supor pelo
Teorema do Limite Central que as mesmas atendem a suposi¢@o.O teste a ser aplicado aqui é

o teste t de Student para uma amostra. Os resultados estdo descritos na tabela 6 e 7,a seguir:

TABELAG6 — Teste t de Student“conhecimento”

Estatisticas de uma amostra

Desvio Erro padrio
™ Media Padrao da media
Competencia_C 140 4 0738 57387 04851
Teste de uma amostra
Valorde Teste =32
. 95% Intervalo de Confianca da
Slg: (2 . Diferenca
extremidades Diferenca
t of )] média Inferior Superior
Competencia_C 22,136 139 000 1,07381 AT Te 1,1697
Fonte: Autor
Estatisticas de uma amostra
Desvio Erro padrao
] Meadia Padrio da média
Competencia_Ha 140 33,6523 ET221 5681
Teste de uma amostra
“alorde Teste =3
. 95% Intervalo de Confianca da
Sig. (2 . Diferencga
extremidades Diferenca
t df média Inferiar Superior
Competencia_HA 11,481 139 000 5227 ,5399 L TE46

TABELA7 — Teste t deStudent‘‘habilidades e atitudes”

Fonte: Autor
A significancia do teste (sig.=0,0000) nos leva a rejeicdo de HO, ou seja, ndo existe
razdo para acreditar que a pC< 3 ou ptHA< 3, ou seja, a média das avaliagdes numa escala de

5 pontos ¢ maior que 3, considerando um nivel de confianca igual a 5%. Comparou-se

também, as médias das escalas de conhecimento e¢ a de habilidade e atitude. Os testes-
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tmostraram que existe diferenca significante (p-valor< 1%) entre o conhecimento adquirido e

a habilidade e atitude adquirida, sendo que os individuos adquirem mais conhecimento do que
habilidade e atitude com os treinamentos da UC. Como forma de controle, foram feitas
algumas perguntas de carater mais perceptual aos respondentes, para saber qual o nivel de
conhecimento prévio e o conhecimento adquirido nas modalidades presencial e a distancia,
além da motivagdo do mesmo para fazer aquelecurso. Entdo para saber seo individuo havia
realmente aprendido como o treinamento da UC, comparou-se a média entre as varidveis de
conhecimento prévio e posterior ao treinamento em cada modalidade.Para este teste, utilizou-
se um teste t pareado uma vez que os mesmos individuos foram avaliados antes e depois do

treinamento. Assim, as amostras sdo dependentes. A tabela 8 mostra os resultados deste teste:

TABELAS — Teste t Pareadoconhecimento prévioXadquirido

PairedDifferences

95%
Confidence Sig.
Std. Std. InItDe_;F/al of the (-
Deviatio | ErrorM ITierence taile
Mean n ean Lower | Upper t df d)

Conhecimento_Adquirido_Presen | ,84286| ,91566| ,07739| ,68985| ,99587 | 10,891| 139| ,000
cial -
Conhecimento_prévio_Presencial

PairedDifferences

95%
Confidence Sig
std. | std | Interval ofthe @-
Deviatio | ErrorM ;lerence taile
Mean n ean Lower | Upper t df d)

Conhecimento_Adquirido_EAD - | ,67143| 1,18408 | ,10007 | ,47357 | ,86929| 6,709| 139| ,000
Conhecimento_Previo_EAD

Fonte: Autor

Quando comparamos o conhecimento prévio e posterior ao treinamento, tanto para o
EAD quanto para o presencial, podemos observar que existe diferenga significativa ao nivel
de 5%, sendo que a média posterior ao treinamento ¢ maior a anterior nos dois casos. Além
disso, calculou-se a correlagdo entre a pergunta que avaliava a percep¢do de conhecimento
adquirido com a escala de conhecimento calculada, para as duas modalidades de treinamento.
No caso do EAD, a correlagéo foi de 0,6 (p<0,01). No caso do ensino presencial, a correlagdo

foide 0,58(p<0,01). Essas duas andlises adicionais, a comparagdo do conhecimento prévio e
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posterior e a analise das correlagdes, sugerem que os individuos realmente aprenderam com o

treinamento e que, por isso, a hipdtese de que houve desenvolvimento de conhecimento,
habilidade e atitudes é provavelmente valida.

Herzberg (1968) e Bergamini (1989) acreditam que uma pessoa motivada se direciona,
se posiciona, hé fatores que fazem com que ela percorra um determinado caminho, sendo eles
intrinsecos, ditos como internos € o0s extrinsecos, ou externos. Por isso avaliou-se nesta
pesquisa se a motivagdo do individuo para realizar o curso era relevante para o
desenvolvimento de competéncias. Para isso, comparou-se amotivagdo em relagdo a varidvel
perceptual de conhecimento adquirido.A seguir, na tabela 9, a andlise para os dois casos
estudados.

Para ambas as modalidades de treinamento (presencial/a distancia), percebeu-se que a

correlagdo entre as variaveis foi mediana, porém vale a pena explorar esse aspectoem estudos

futuros.

TABELA9 — Correlagdo motivagdo X conhecimento

e e Conhecimento
Motivagdotreina ..
. . | AdquiridoPres
mento presencial .
encial
Motivacgdo Pearson
treinamento . 1 A2T7**
. Correlation
presencial
Sig. (2- 0
tailed)
N 140 140
Conhecimento Pearson 407 1
Adquirido Presencial | Correlation ’
Sig. (2- 0
tailed)
N 140 140
. Conhecimento
Motivagio Adquirido
treinamentoEAD EAD
Comeation 1 643"
Motivagdo .
treinamento EAD Sig. (2- 000
tailed) ’
N 140 140
Comelion | !
Conhecimento Adquir
idoEAD Sig. (2-
tailed) 000
N 140 140

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Fonte: Autor
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4.3  Influéncia da Hierarquia no Desenvolvimento de Competéncias

A segundahipotese desta pesquisa foi testada utilizando as formulag¢des abaixo:
a) Ho: pPCHAGestores = HCHANz0 gestores - A média das avaliagdes independe do cargo;
b) H1: pCHAGestores # MCHANzo gestores - A média das avaliagdes diferem para os dois

grupos, gestores e nao-gestores.
O teste a ser aplicado aqui € o teste t para duas amostras independentes, uma vez que
as duas amostras vém de subpopulacdes diferentes (gestores e ndo-gestores). Os resultados

estdo descritos na tabela 10 e 11:

TABELAI10 - Teste t deStudentConhecimento

Estatisticas de grupo

Desiio Firo padrio
ive hig“érquiw il Média Padrio damédia

41582 52880 09819
40526 8559 06558

Competencia_C  Gestores 2
Colabaradares 11

=

Teste de amostras independentes

Teste de Levene para
iqualdade dz varidncias este-tpara lgualdads de Médias
) 85% Intervalo de Confianga da
Sig (2 . Diferenga
exremidades | Diferenca | Emopadrao
1 Sig t if ) métia dediferenga | Inferior Superior
Compelencia ¢ Varidncias iguais
— 153 596 | 856 138 353 10262 88 - 13429 33953
Variancias iguais ndo
assumidas 509 | 475nd 368 10262 11283 -12430 32954
Fonte: Autor
TABELAI11 — Teste t de StudentHabilidades e Atitudes
Estatisticas de grupo
Desyio Erro padréo
Ni\;e‘ merémuiw N Médla Pad\léﬂ da média
Competencia_HA  Gestores 9 35013 1981 11510
Golahoradores | 35872 B7275 16385
Teste de amostras independentes
Teste de Levene para
igualdade de varidncias teste para lqualdade de Médias
‘ 95% Intervalo de Confianga da
Sig.2 , . Difeenga
eremidades | Diferenga | Enopadiao
I Sig. t if ) média e dfarena Inferior Superior
Competencia HA  Varidncias iguais
— 003 98y 2 138 025 3103 13813 04060 Gante
Variancias iquals ndo
assumidas 2306 | 46762 2 J1403 13162 04821 57366

Fonte: Autor
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Comparando-se as médias entre gestores e ndo gestores para a escala de

conhecimentondo se verifica diferengas significativas ao nivel de 5%, o que ndo permite
rejeitar Ho para a hipétese do conhecimento. Entretanto, na comparagdo dos dois grupos em
relacdo as habilidades e atitudes, as médias apresentaram diferengas significativas ao nivel de
5%, nos levando a rejei¢do de Ho.Os resultados sdo os mesmos admitindo variancias iguais e

diferentes.

4.4  Comparacao entre o Ensino Presencial e o Ensino a Distancia

A terceira hipotese desta pesquisa foi testada usando as formulagdes abaixo:

a) Ho: pCHA resencial < HCHAgpAp - A média das avaliagGes presencias sdo menores
que a média das avaliagdes EAD;

b) H1: pCHA yresencia” HCHAEAD - A média das avaliagdes presenciais sdo maiores que

a média das avaliagdes EAD.

Supondo-se que as amostras apresentam normalidade, o teste a ser aplicado aqui € o
teste t pareado, uma vez que as duas amostras em estudo foram produzidas pelos mesmos

respondentes, sendo, portanto, dependentes. Os resultados estdo descritos na tabela 12.

TABELA12-Teste t Pareado Conhecimento

E de as empar

Desvio Erro padrio
Média ™ Padrdo da média
Par1 Competencia_Presencial 41833 140 60285 05095
Competencia_EAD_C 39643 140 81522 06890
Corr: & de as empar:
¥ Correlagdo Sig
Par1 Competencia_Fresencial
_C& 140 295 ,000
Competencia_EAD_C
Teste de amostras emparelhadas
Diferengas emparelhadas
95% Intervalo de Confianga da Sig. (2
Desvio Erro padrio Diferenga extremidades
Meédia Padrio da média Inferior Superior t df )]
Par1 Competencia_Presencial
_C- ,21905 LB5921 07262 07547 V36262 3,016 139 003
Competencia_EAD_C

Fonte: Autor

Para esta hipotese, considerou-se um teste t pareado uma vez que os individuos que
respondem aos questionarios sdo os mesmos, ou seja, sdo amostras dependentes. Quando se
compara o grupo de respostas para conhecimento, pode-se observar que existe diferenga
significativa ao nivel de 5%, sendo a média da amostra o grupo presencial maior que a

amostra do grupo EAD. Isso leva a rejei¢cdo de Ho.



TABELA13 — Teste t Pareado Habilidades e Atitudes

Estatisticas de amostras emparelhadas

Desyio Erro padrao
Média N Padrdo damédia
] C tencia_Pr ial
Par1 ﬁgnpe encia_Presencia 37312 110 72671 0613
Competencia_EAD_HA 35734 140 0443 06789
Correlagies de amostras emparelhadas
N Correlagdo Sig.
Par1  Competencia_Presencial
_HA& 140 543 000
Competencia_EAD_HA

Teste de amostras emparelhadas

Diferengas emparelhadas

95% Intervalo de Confianga da Sig. (2
Desvio Erro padrdo Diferenga extremidades
Média Padrdo da média Inferior Superior t f )
Par1  Competencia_Presencial
_HA- 15774 73488 08211 03489 ,28054 254 139 012
Competencia_EAD_HA

Fonte:Autor

Ao comparar os grupos, presencial e EAD para habilidades e atitudes (HA) verifica-se

que suas médias sdo significativamente diferentes, ao nivel de 5%, sendo o p-valor=0,012, o

que leva a rejei¢do de Ho.

4.5

Além do teste da hipdtese 3, algumas perguntas de carater mais descritivos e
perceptuais foram feitas. Elas visavam capturar a percep¢do dos respondentes sobre o EAD

em relagdo ao treinamento presencial. Os resultados dessas andlises estdo listados na tabela

Perguntas Confirmatérias das Impressées dos Participantes

14.
TABELA 14 — Aspectos Positivos

Curso Presencial Ensino a Distancia

Freq. % Ha Freq. %

Acredito que o disponibilidade
curso maior para fazer
presencial 0S Cursos, na
obtém maior modalidade a
sucesso distancia.
Discordo Discordo
Totalmente 2 1,4 | Totalmente 11 7.9
Discordo Discordo
Parcialmente 6 4,3 | Parcialmente 30 21.4
Indiferente 14 10 | Indiferente 28 20

Continua
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Continuagao

Curso Presencial Ensino a Distincia
Freq. % Ha Freq. %

Acredito que o disponibilidade
curso maior para fazer
presencial 0S cursos, na
obtém maior modalidade a
sucesso distancia.
Concordo Concordo
Parcialmente 65 46,4 | Parcialmente 46 32,9
Concordo Concordo
Totalmente 53 37,9 | Totalmente 25 17.9
O curso Freq. % Freq. %
presencial tem
percentual Nao preciso me
menor de ausentar do local
evasao de trabalho
Discordo Discordo
Totalmente 4 2.9 | Totalmente 10 7.1
Discordo Discordo
Parcialmente 20 14,3 | Parcialmente 23 16,4
Indiferente 25 17,9 | Indiferente 21 15
Concordo Concordo
Parcialmente 58 41,4 | Parcialmente 54 38,6
Concordo Concordo
Totalmente 33 23,6 | Totalmente 32 22,9
Discordo Discordo
Totalmente 4 2.9 | Totalmente 15 10,7
Discordo Discordo
Parcialmente 16 11,4 | Parcialmente 36 25,7
Indiferente 42 30 | Indiferente 32 22.9
Concordo Concordo
Parcialmente 45 32,1 | Parcialmente 38 27,1
Concordo Concordo
Totalmente 33 23,6 | Totalmente 19 13,6

Fonte: Autor

A partir desta coleta, notamos que o percentual dos participantes que acreditam no
maior sucesso do curso presencial, a concordancia (84,3%) ¢ cerca de 15 vezes maior que a
discordancia (5,7%), sendo que a categoria indiferente detém 10% das respostas. No quesito
disponibilidade para fazer cursos, na modalidade a distdncia, a concordancia compreende
pouco mais de 50% dos respondentes, quando comparada a discordancia (29,3%) ainda pode-
se dizer que existe uma boa vantagem, os indiferentes somam 20%, o que representa uma das
maiores vantagens do EAD. O mesmo fendmeno aconteceu em relagdo a ndo precisar se
ausentar do local de trabalho para realizar o curso, a concordancia (61,5%) goza de larga

vantagem sobre os discordantes (23,5%).A afirmagdo “acredito que o curso presencial tem
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percentual menor de evasdo”, tem concordancia de 65% dos respondentes, contrastando com

uma discordancia pouco maior que 17%, esse fato pode sugerir, por exemplo, que a presenga
do professor e dos colegas em sala de aula gera um atrativo a mais para continuidade do
curso. Quando inqueridos se preferem fazer o curso presencial, 55,6% concordaram com essa
afirmativa, enquanto apenas 14,3% discordam, issosugere que o aluno reconhece o curso
presencial como de maior apelo na hora de optar por um curso na universidade corporativa.
Quando ¢ analisada a afirmativa “prefiro estudar a distdncia”, ocorre uma mudanga de
avaliagdo comparada as anteriores. Aqui a concordancia se situa em cerca de 40,7%, mas
ainda assim ¢ maior que os discordantes que assinalaram 36,4%,notadamente os indiferentes
ocupam um lugar de destaque (22,9%). Esse fato parece mostrar que o curso EAD pode ser
uma boa opg¢ao de complemento ao curso presencial, ou que a metodologia de ensino utilizada
esta deficiente. A preseng¢a do instrutor, para elucidar davidas de pronto, realmente leva a
preferéncia pelo curso presencial. Aqui a soma de concordantes vai a 65,7%, sendo a
discordancia apenas 9,3%, novamente os indiferentes aparecem com um percentual
consideravel 25%. Apesar de a concordancia ser menor (44,3%), pode-se notar existe uma

parcela interessante de alunos que aprovam o curso EAD.
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5 DISCUSSAO

Este trabalho procurou testar 3 hipoteses, que serdo discutidas a seguir.

A primeira hipotese visava avaliar se a universidade corporativa desenvolve as
competéncias profissionais, isto €, o conhecimento, a habilidade e a atitude, em seus
colaboradores. Esta hipotese foi comprovada. Foi feita a comparagdo das médias e constatou-
se que houve ganho, tanto no conhecimento quanto nas habilidades e atitudes, mas que foi
maior a aquisicdo de conhecimento do que a de habilidades e atitudes. A confirmagdo desta
hipdtese através do resultado da pesquisa trazida neste trabalho evidencia o fato da UC
desenvolver as competéncias profissionais, enriquecendo, portanto, o arsenal de habilidades
dos colaboradores em consonancia com a estratégia corporativa determinada pelo DRH.Isso
corrobora o proposto pela literatura de UC (MEISTER, 1999).

Se entendermos o conceito de competéncia como o arsenal de capacidades de cada
colaborador, a UC deve trabalhar o desenvolvimento de tais qualidades, moldando-as ao
modelo estratégico proposto para a corporagdo. Eboli(2004), define que o conhecimento ¢
uma fonte inesgotavel de vantagem competitiva, sendo necessario gerar e disseminar esse
conhecimento, criando uma rede de aprendizado corporativo, ou seja, um fator chave para o
sucesso das empresas. Pode-se indicar tal caracteristica com amplitude maior quando se trata
de gestdo por competéncias.

Esse estudo, no entanto, encontrou que as variaveis de conhecimento, habilidade e
atitudes se agrupam em duas dimensodes, sendo elas 1) conhecimento e 2) habilidades e
atitudes. Compreendendo-se a dimensdo de conhecimento associa-se ao conhecimento
explicito, aquele que ¢ facilmente traduzido para materiais didaticos e transmitido
formalmente, enquanto que a dimensdo de habilidades, refere-se ao conhecimento tacito, ou
seja, aquele que advém das experi€ncias do sujeito ao longo de sua vida e estdo inerentes a tal
individuo, ndo sendo facilmente transmitidas ou traduzidas de forma literal.

Isso contrapde o estudo de Pillat e Abbad(2005), que encontrou apenas uma dimenséo
e a denominou de “impacto”. O estudo encontrou também que os treinamentos da UC
desenvolvem mais o conhecimento do que as habilidades e atitudes. Assim, pensar em duas
dimensdes faz sentido, uma vez que uma delas ¢é relativa ao saber (conhecimento explicito) e
a outra ao saber usar (conhecimento tacito) e que, aparentemente, desenvolver conhecimento
¢ mais facil que desenvolver habilidades e atitudes. Assim, esse estudo traz uma nova
perspectiva quanto as dimensdes do construto competéncia profissional, que deve ser

estudado mais a fundo em pesquisas posteriores.
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Do ponto de vista da contribui¢do pratica, o resultado dessa hipdtese traz a elucidagdo

de que as UC’s realmente contribuem para o desenvolvimento das competéncias e que as
empresas devem focar, cada vez mais, na geragdo e difusdo do conhecimento para atingir os
objetivos que atendam a defini¢do estratégica proposta pela corporagdo. No entanto, elas
devem estar atentas para que os treinamentos realizados pelas UC’s desenvolvam o
conhecimento e as habilidades e atitudes de forma homogénea.

A segunda hipdtese testou se a universidade corporativa desenvolve as competéncias
dos seus colaboradores, dependendo do nivel hierarquico em que eles se encontram. Esta
hipdtese foi parcialmente comprovada, pois a partir da comparagdo das médias, evidenciou-se
que os gerentes tiveram o mesmo ganho de conhecimento que os “ndo gerentes”, porém o
ganho em habilidades e atitudes foi maior para os gestores. Na teoria, isso corrobora com o
que disse Da Silva (2008)sobre a influéncia das diferencas hierdrquicas no aprendizado e
contradiz o que escreveu Meister(1999), apregoandoa oferta ampla e irrestrita de treinamento
a todos os funciondrios em todos os niveis.

Na prética, a universidade corporativa deveria fazer cursos diferenciados, conforme o
nivel hierdrquico dos seus colaboradores, j4 que ficou claro, durante a pesquisa, que as
competéncias desenvolvidas sdo maiores em cargos de gestores do que de ndo gestores. Essa
diferenga ¢ apontada nas tabelas 11 e 12 -Teste t de Student, onde fica demonstrado que os
gestores t€m avaliagdo média superior aos ndo gestores. Apesar de Meister(1999) pregar a
uniformidade da gestdo do conhecimento que permeia os niveis hierdrquicos, Barley(1998)
considera que, no alinhamento corporativo estd a base para institucionalizar uma UC, sendo
que o modelo de gestdo de competéncias deve adaptar-se a estratégia corporativa, mudando
caso a caso, para aderir melhor & corporagdo onde estd inserida. Logo a UC pode e até deve
apresentar formas diferenciadas quanto a seu posicionamento dentro da corporagdo e quanto
ao modo de organizar seu conteudo, adaptando-se as tipicidades de relacionamento e interesse
de seus colaboradores.

Por fim, a hipdtese 3 propds queotreinamento a distancia ndo oferece o mesmo nivel
de eficiéncia do treinamento presencial.Tal hipotese foi confirmada, porque se
encontrouevidéncias que contrariam a literatura favoravel aos cursos EAD. Na teoria, isso
contraria o que disse Eboli(2002) sobre EAD ser um fundamental gerador de conhecimento e
agregador de vantagens competitivas para a empresa independente do tipo de treinamento,
porém concorda com Barbosa e Resende (2006) que determinam que os cursos EAD ndo sdo
tdo eficientes quanto os cursos presenciais. Na pratica, isso significa que as UC’s ndo podem

oferecer apenas cursos no formato EAD. Apesar dos cursos no formato presencial serem mais
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caros, como colocado porCastells e Gerhardt(2000), os cursos de importancia estratégica,

devem ser feitos preferencialmente, na categoria presencial.

Nas tabelas 13 e 14 onde estdo evidenciados testes pareados, demonstra-se que a
média das avaliagdes dos cursos presenciais sdo maiores do que dos cursos em EAD, o que
comprova que a eficacia do treinamento presencial € superior ao do EAD. Um dos fatores que
podem explicar tal fato, talvez seja a avaliagdo feita pelos colaboradores participantes dos
cursos. A avaliagdo subjetiva dos cursos presenciais em relagdo aos cursos a distancia
demonstra uma clara preferéncia dos colaboradores pelo curso presencial ao invés do EAD,
ainda que os mesmos apontem algumas vantagens dessa modalidade.

De acordo com essa avaliagdo, na percep¢do dos respondentes do banco X, o curso
presencial obteve vantagem sobre o EAD na transmissd@o do conhecimento, porém65% dos
respondentes se sentiram mais confortaveis em realizar os cursos no proprio ambiente de
trabalho. No tocante ao acompanhamento do curso, o EAD teve um numero baixo (30%) de
colaboradores que rejeitaram a possibilidade de ser assistidos por tutores ou mentores. No
curso presencial houve 92% de concordancia da vantagem de ter um instrutor como fator
motivacional e para resolver as duvidas da turma imediatamente.Também foi constatada a
tendéncia dos cursos EAD terem um percentual de abandono maior do que os cursos
presenciais, talvez em virtude de o aluno ter a op¢do de interromper e voltar ao curso de onde
parou. De forma geral, essa pesquisa indica que os cursos presenciais foram mais efetivos
para o desenvolvimento de competéncias. Talvez a UniX ndo esteja aproveitando da melhor
maneira o potencial dos treinamentos EAD e, portanto, precise reavaliar a sua
metodologia.Este pode ser um assunto a ser abordado em outra pesquisa, seja ela académica
ou patrocinada pela propria UniX. Todavia, os dados levam a crer que as duas modalidades
sdo bem aceitas na universidade corporativa, mas que devem ser complementares entre si.
Observado especificamente o fator motivagdo para fazer o curso, nas modalidades presenciais
e a distancia, o mesmo teve pouca influéncia sobre os individuos pouco motivados, porém
uma influéncia mediana ao analisarmos os grupos com auto avaliacdo “indiferente”, “alta” e
“muito alta”. A partir deste resultado pode-se inferir que a motivagéo influencia um pouco o

desenvolvimento das competéncias.
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6 CONCLUSOES, LIMITACOES AO ESTUDO REALIZADO E SUGESTOES

PARA PESQUISAS FUTURAS.

Este trabalho teve como objetivo colher informagdes para pesquisa e comparagdo de
resultados junto aos colaboradores do Banco X, verificando o desenvolvimento de suas
competéncias e levando em conta a forma de treinamento e o nivel hierarquico dos mesmos.
Pode ser constatado que a universidade corporativa tanto na modalidade presencial quanto na
EAD desenvolveu as competéncias no grupo analisado na amostragem, atendendo os
principios propostos por Eboli(2004) para uma UC de sucesso. Do ponto de vista tedrico, tal
conclusdo alinha-se ao pensamento de Ruas, Antonello e Boff (2005), que acreditam que a
UC ¢ fundamental para a geracdo de competéncias e melhora do desempenho da corporacdo
através da gestdo do conhecimento. Do ponto de vista pratico, ela confirma a importancia da
UC para as empresas que precisam se manter competitivas frente a concorréncia. No caso do
nivel hierarquico, houve um maior desenvolvimento das competéncias por parte dos gestores,
principalmente nas habilidades e atitudes em relagdo aos cargos que ndo eram de geréncia. A
contribuigdo teorica deste estudo contradiz o artigo de Pilati e Abbad(2005) no qual os
mesmos utilizam apenas uma varidvel, chamada de “impacto”, para verificar a eficacia do
treinamento corporativo. Aqui foram utilizadas uma varidvel de aquisicdo do conhecimento e
outra para habilidades e atitudes. Na pratica, as UCs poderiam melhorar o aproveitamento dos
cursos pelos funciondrios oferecendo treinamentos especificos para cargos gerenciais e
operacionais. Em relagdio a modalidade de treinamento houve um maior
desenvolvimento das competéncias na modalidade presencial, mesmo dois ter¢os dos
respondentes tendo feito o curso ha mais de 6 meses, enquanto que no EAD 90% fez o curso a
menos de 6 meses. Ndo obstante a esse fato, os colaboradores enxergam como diferencial
importante, o fato da modalidade EAD disponibilizar conteido e conhecimento sem a
necessidade de deslocamento fisico.Esta descoberta contrapde a teoria proposta por
Eboli(2002), de que a UC deveria oferecer fundamentalmente cursos na modalidade EAD. Na
pratica, as corporagdes deveriam oferecer cursos fundamentais preferencialmente na
modalidade presencial, podendo oferecer cursos secundérios na modalidade a distancia.

Dentro do aspecto conclusivo, ndo podemos perder de vista o fato que a empresa atua
como patrocinadora desta forma de estimular e agregar conhecimento, mostrando-se mais
inclinada em alinhar os resultados ao negocio do que o lado social, portanto, o capital

humano, configura-se como uma grande referéncia de sucesso no meio empresarial,
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determinando o futuro da companhia, pois sem uma coordenag¢do adequada deste fator,

empresa alguma obtera sucesso com suas metas e objetivos ndo atingindo os efeitos
esperados, muito menos podera almejar manter-se competitiva no mercado. Assim, ¢é
inevitavel que os empresarios que pretendem o melhor para sua organizagdo, trabalhem
intensamente na busca da qualificagdo profissional dos seus funcionarios. De acordo com esta
pesquisa, a UC € uma boa ferramenta para isso, pois ela aprimora a filosofia de aprendizagem
da organizacdo, oferecendo a todos os niveis hierarquicos o conhecimento, as qualificagdes e
as competéncias necessarias para atingir os objetivos estratégicos da organizagdo, encorajando
seus funcionarios a lutar continuamente para adquirir novas fungdes e competéncias no
processo produtivo ou gerencial, durante toda a sua carreira.Portanto, pode-se dizer ao final
desse estudo que ficou evidente a importancia da universidade corporativa e seus programas
de treinamento, para a manutengdo de uma organiza¢do competitiva dentro de um mercado
que se mostra cada vez mais competitivo. No entanto, é preciso tomar cuidado com a
disseminag@o do conhecimento para cada nivel hierarquico, com o uso do ensino a distancia e
com o desenvolvimento das habilidades e atitudes dos funciondrios.Esta pesquisa teve como
principallimitador dos resultados a restri¢do a apenas uma empresa, em sua area de tecnologia
localizada na cidade de S@o Paulo onde, segundo a pesquisa, mais de 90% dos colaboradores
possuem nivel superior. Pessoas com maior nivel de instru¢do podem desenvolver
competéncias com maior facilidade, em razdo dos anos dedicados ao aprendizado,
desvirtuando a pesquisa.Entretanto a empresa estudada possui uma universidade corporativa
consolidada, em operacdo neste formato ha mais de 10 anos, por isso pode-se assumir que 0s
resultados sejam validos também para outras UCs, com as mesmas caracteristicas. Também &
importante destacar a demora por parte da empresa pesquisada em autorizar a distribuicdo do
questionario. Uma sugestdo para pesquisas posteriores € que se replique esta pesquisa, ou
semelhante, em um nimero maior de empresas, de varios setores, com o0 maior nimero
possivel de participantes, para que se possa fazer uma comparagdo entre elas e ter dados mais
abrangentes. Se possivel, aplicar trés questionarios de verificagdo de aprendizado sobre
determinado assunto, o primeiro antes do inicio do curso, o segundo logo ap6s o seu término e
o ultimo algum tempo depois para verificar a fixagdo do conhecimento. Também podem ser
mais explorados e testados os fatores motivagdo, como varidvel influenciadora do
aprendizado corporativo,se ha diferengas entre os niveis hierarquicos e a gestdo por
competéncias através da UC, assuntos abordados superficialmente neste estudo, por ndo
fazerparte dos objetivos ou hipoteses discutidas. Outra sugestdo é investigar porqué nesta
empresa houve um melhor aproveitamento dos cursos a distancia em relacdo aos cursos

presenciais.
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Neste documentoestdo apresentadas as instru¢des e o questionario da

pesquisa,efetuada no periodo de 02 de Fevereiro de 2015 a 09 de Margo de 2015.

As questdes de 1 a 5 tém como objetivo tragar o perfil do entrevistado e verificar em
qual dos grupos o mesmo est4 enquadrado.

As questdes de 6 a 11 investigaram o aproveitamento dos colaboradores em cursos
presenciais, no desenvolvimento de competéncias.

As questdes 12 a 18 investigaram o aproveitamento dos colaboradores em cursos a
distancia, no desenvolvimento de competéncias.

A questdo 19 faz uma comparagdo direta entre os cursos presenciais e a distancia.

Carta aos participantes da pesquisa:

Caro colega, gostaria de convida-lo a participar desta pesquisa, que faz parte de uma
dissertacdo de mestrado, portanto ndo foi encomendada pelo banco.

Os dados ficardo a disposi¢do do publico em geral na biblioteca da FEI, Fundagéo
Educacional Inaciana. O pesquisador ndo terd acesso a relagdo dos respondentes, o que
garante o total sigilo das informagdes prestadas.

O tempo estimado para a realizacdo desta pesquisa € de 10 minutos. Ao final da
pesquisa sera sorteada uma linda cesta de produtos de beleza aos participantes. Agradego a

sua colaboracéo.

] www.surveymonkey.com//s.aspx?PREVIEW_MQDE=DO_NOT_USE_THIS_LINK_FOR_COLLECTION&:sm=6BGYFWSNumG7UalmbJEvMUS36%2b90BnTpiYTXNICyAd?3d E

@,
. -
FEI
Centro Universitario da FEI

Pesquisa Mestrado

Caro colega, gostaria de convida-lo a participar desta pesquisa, que faz parte de uma dissertac&o de mestrado, portanto néo foi encomendada pelo banco

Os dados ficardo a disposicéo do publico em geral, na biblioteca da FEI, Fundag&o Educacional Inaciana. O pesquisador néo tera acesso a relacéo dos
respondentes, o que garante o total sigilo das informacdes prestadas

O tempo estimado para a realizacio desta pesquisa é de 10 minutos. Ao final da pesquisa sera sorteada uma linda cesta de produtos de beleza aos participantes
Agradeco & sua colaboragéo.

Préx

Ativados pela SurveyMonkey
Crie seus proprios. { ios onling gratuitos agora!




squisa Mestrado

Parte 1

*1. Assinale o seu sexo:
Masculino

Feminino

2. Qual ¢ a sua faixa etaria?
Entre 18 e 25 anos
Entre 26 e 34 anos
Entre 35 e 42 anos
Entre 43 e 50 anos

Acima de 50 anos

3. Ha quanto tempo vocé trabalha no banco?
Menos de 2 anos
Entre 2 e 5 anos
Entre 5 & 10 anos
Entre 11 e 20 anos

Acima de 20 anos

4. Qual é o seu grau de escolaridade?
Ensino fundamental
Ensino Médio
Ensino Superior
Pos Graduagdo

Mestrado / Doutorado

5. Cargo que ocupa na empresa
Gerente
Analista
Técnico

Assistente

Parte 2

Para responder a 2? parte do questionario, pense no Ultimo curso realizado por vocé na

6. Qual o tipo de curso presencial vocé fez?

Técnico, ou seja. voltada diretamente para as minhas atividades profissionais

presencial

Comportamental, ou seja, voltada para atividades que nio esto diretamente relacionadas ds minhas atiidades profissionais

7. Quando voce fez este curso?

Ha menos de 1 més
Entre 2 & 3 meses
Entre 3 e 6 meses
Entre 6 meses a 1ano

Ha mais de 1 ano

8. Sobre o curso presencial, responda:
Muito alto Alto
Qual foi o seu nivel de motivagdo para fazer
este curso?
Antes de realizar este trsinamento, qual o
seu nivel de conhecimento prévio do conteldo
deste curso?
Qual foi o nivel de conhecimento adquindo
com o curso?

Mediano

as questtes de 06 a 11

Baixo

Muito baixo
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9. Voce fez este curso porque fazia parte da sua meta?

Sim, apenas fiz este curso porque ele fazia parte da minha meta

Sim e também para adquirir conhecimento

Nio sabia se este curso fazia parte da minha meta

Ndo, fiz este curso para adquirir conhecimento independente dele fazer parte da minha meta

N&o, este curso ndo fazia parte da minha meta

10. O curso disponibilizava uma avaliagédo (prova) apos a conclusdo?

Sim, fui aprovado na primeira tentativa
Sim, fui aprovado 2pés ser reprovado
N&o possuia avaliacéo (prova)

Sim, fui reprovado

Sim, mas néo fiz a avaliag3o (prova)

11. Ainda sobre o curso presencial

Concordo totalmente Concordo parcialmente Indiferente: Discordo parcialmente Discordo totalmente

Caso eu tivesse uma empresa da drea de
tecnologia da informacdo, concordaria em
oferacer este curso para 0s meus
funciondrios
Eu me recordo bem dos conteddos
ensinados no treinamento
Apbs concluir o curso, eu sei como devo
proceder nas situagdes que exigem o

adquirido

As habilidades ensinadas no treinamento
fizeram com que eu cometesse menos eros.
em meu trabalho, em atividades relacionadas
ao conteddo do treinamento

Eu sinto maior autoconfianca no desempenho
de minhas funcées diarias, relativas ao
conteddo do curso

Quando eu aplico o que aprendi no
treinamento, executo melhor meu trabalho e
com maior rapidez

Eu utilizo com frequéncia, em minha funcdo
atual, o que foi ensinado no treinamento

A qualidade do meu trabalho melhorou, nas
atividades diretamente relacionadas ao
conteddo do treinamento

A qualidade do meu trabalho melhorou
mesmo naguelas atvidades que ndo
paraciam estar relacionadas a0 conteiido do
treinamento

A participagdo no treinamento seniu para
aumentar a minha motivacdo para o trabalho

Apos minha participacdo no treinamento, eu
tenho sugerido, com maior frequéncia,
mudancas nas rotinas de trabalho

Esse treinamento me tornou mais receptivo a
mudangas no trabalho

Esse treinamento beneficiou meus colegas
de trabalho, que aprenderam comigo algumas
novas habilidades

Eu aproveito as oportunidades que tenho,
para colocar em pratica o que foi ensinado no
treinamento

Parte 3

Para responder & 32 parte do questionario, pense no (ltimo curso realizado por vocé no portal da Universidade Corporativa, portanto na modalidade & distancia, e responda &s questbes de 12 a 17
12. Qual o nome da trilha no portal?

Atendimento Essencial

Bem-estar

Etica

Seguranca — Formagéo Bésica

Sustentabilidade

13. Quando vocé fez este curso?
Ha menos de 1 més
Entre 2 @ 3 meses
Entre 3 e 6 meses
Entre 6 meses a 1 ano

Ha mais de 1ano

14. Durante a realizagéo do curso em tho, vocé fazer das para resolver demandas do trabalho?

N&o fiz nenhuma parada, dediquei-me exclusivamente & realizagdo do curso até a sua conclusdo
N&o fiz nenhuma parada, pois realizei o curso ao mesmo tempa em que resohia as demandas do trabalho, até a sua concluséo

Sim, fiz raras paradas, devido a demandas de trabalho, retomando de onde parei, até a sua conclusdo



Sim, fiz raras paradas, devido a demandas de trabalho, retomando de onde parei, até a sua conclusio
Sim, fiz muitas paradas, devido a demandas de trabalho, retomando de onde parei, até a sua conclusfo

MNdo sei dizer

16. Ainda sobre o curso a distancia

Muito alto Alto Indiferente
Qual foi 0 seu nivel de motivagdo para fazer
este curso?
Antes de realizar este treinamento, qual o
seu nivel de conhecimento prévio do conteiida
deste cursa?
‘Qual foi o nivel de conhecimento adquirido
‘com o curso?

16. Vocé fez este curso porque fazia parte da sua meta?
Sim, apenas fiz este curso porque ele fazia parte da minha meta
Sim e também para adquirir conhecimenta
o sabia se este curso fazia parte da minha meta
Néo, fiz este curso para adquirir conhecimento independente dele fazer parte da minha meta

Mo, este curso ndo fazia parte da minha meta

17. O curso disponibilizava uma avaliagao (prova) apés a conclus&o?

Sim, fui aprovado na primeira tentativa

Sim, fui aprovado apés ser reprovado

Nao possuia avaliagéo (prova)
Sim, fui reprovade

Sim. mas ndo fiz a avaliagdo (prova)

18. Ainda sobre o curso & distancia

Cancaordo totalmente Concordo parcialmente Indiferente
Caso eu tivesse uma empresa da area de
tecnologia da informagéo, concordaria em
oferecer este curso para os meus o o
funcionarios
Eu me recordo bem dos conteidos
ensinados no treinamento

Apbs concluir o curso, eu sei como devo
proceder nas situages que exigem o
conhecimento adquirido

Apbs concluir o curso, eu tenho maior
habilidade em resolver as situagdes
relacionadas a0 seu conteido

As habilidades ensinadas no treinamento
fizeram com que eu cometesse menos eros,
em meu trabalho, em atividades relacionadas — — -
ao conteudo do treinamento

Eu sinto maior autoconfianga no desempenho

de minhas funces didrias. relativas ao

contedido do curso

Quando eu aplico o que aprendi no
treinamento, executo melhor meu trabalho e
com maior rapide

Eu utilizo com frequéncia, em minha fungéio
atual, o que foi ensinado no treinamento

A qualidade do meu trabalho melhorou, nas
atividades diretamente relacionadas ao
contetido do treinamento

A qualidade do meu trabalho melhorou
mesmo naquelas atividades que ndo
pareciam estar relacianadas so contetido do
treinamento

A participacdo no treinamento seniu para
aumentar a minha motivagdo para o trabalho o o o
Apds minha participagdo no treinamento, eu
tenho sugerido, com maior frequéncia,
mudangas nas rotinas de trabalho

Esse treinamento me tomou mais receptivo a
mudangas no trabalho

Esse treinamento beneficiou meus colegas
de trabalho, que aprenderam comigo algumas
novas habilidades

Eu aproveito as oportunidades que tenho,

para colocar em pritica o que foi ensinado no
treinamento

Baixo

Discordo parcialmente

Muito baixo

Discordo totalmente
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Parte 4

Para responder & 42 parte do questionario, pense nos cursos que vocé utilizou para responder as perguntas anteriores, nas

19. C: o curso p

Acredito que o curso presencial obtém maior
sucesso na transmissdo do conhecimento
aos participantes

Acredito que o curso presencial tem um
percentual menor de desisténcia que o curso
& distdncia

A disponibilidade para fazer os cursos, na
modalidade & distancia, a qualquer momento,
a meu critério, a classifica como uma
modalidade melhor que a presencial

O fato de nio precisar ausentar-me do local
de trabalho para realizar os cursos, na
modalidade 3 disténcia, a coloca em
vantagem em relagdo a0 modo presencial
Prefiro fazer os cursos da Universidade
Corporativa na modalidade presencial

Prefiro estudar a distancia, sozinho em minha
mesa

Prefiro o curso presencial, com a supenviséo
de um instrutor para me motivar e responder
s minhas dividas imediatamente

Prefiro realizar o curso a distancia com a

participagdo de um tutor, para respander as
minhas dividas, mesmo que posteriormente

No curso & distdncia senti falta da interacdo
com os colegas em sala de aula, pois o
clima amigave! da turma me incentiva a
aprender mais

20. Caso vocé queira participar do sorteio da cesta de produtos de beleza, deixe aqui o seu nome e a forma de contato

que fiz, com o curso a distancia:

Concordo totalmente

Concordo parcialmente

Indiferente

Discordo parcialmente

Discordo totalmente
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