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RESUMO

No mundo corporativo, a busca pela competitividade exige das empresas um
aumento significativo nos investimentos em formacao de seus funcionarios, visando,
por meio da ampliagdo de suas competéncias, vencer os desafios impostos pelos
mercados aos quais as Organizacdes estao inseridas. Diante desta nova realidade,
as politicas empresariais de Gestao de Pessoas utilizam as mais diversas formas de
aprendizagem, na busca pelo aprimoramento continuo de seus colaboradores. Uma
das formas mais procuradas pelas empresas € o treinamento do corpo funcional
através da Educacao a Distancia, por meio das Universidades Corporativas, que sdo
unidades responsaveis pela formacédo continuada dos funcionarios. O presente
estudo buscou descrever o papel que a Educacdo a Distancia (EAD), por meio da
Universidade Corporativa, desempenha no desenvolvimento dos funcionarios de
empresas publicas. Nesse trabalho, foi identificada através de pesquisa qualitativa
descritiva, qual € a visdo do corpo diretivo e colaboradores das organizacdes no que
diz respeito as novas tecnologias de aprendizagem utilizadas nas corporagfes. A
pesquisa atingiu funcionarios (e gestores) de organizacdes publicas de diferentes
ramos de atuacdo, por meio de questionarios fechados (aos treinandos) e
entrevistas semidiretivas aos Gestores, todos pertencentes a empresas publicas,
que utilizam EAD em suas Universidades Corporativas. Os resultados indicam que,
apesar de apresentar falhas em seu planejamento e estruturacdo (auséncia de
tutoria e baixa producdo de material proprio), a decisdo destas organizacbes em
optar pela utilizacdo da EAD nas Universidades Corporativas (UC) tem sido
satisfatoria, tanto para os funcionérios quanto para a alta gestdo das UC, que ao
buscar exceléncia na formacdo de seus empregados, viabilizam a construcdo de
uma “organizagédo que aprende” dentro da esfera publica, de modo a contribuir para
0 aumento na qualidade dos servigos prestados por estas empresas, tornando-as
cada vez mais competitivas em suas areas de atuacao.

Palavras-chave: Educacdo a Distancia, e-learning, Universidade Corporativa,
Empresas Publicas.



ABSTRACT

In the corporate world, the search for competitiveness of enterprises requires a
significant increase in investment in training its employees targeting, by increasing
their skills, overcome the challenges posed by the markets to which the organizations
are embedded. Given this new reality, company policies Management People use
many different forms of learning, the quest for continuous improvement of its
employees. One of the most sought after by companies is the training of the staff
through Distance Education through Corporate Universities, which are units
responsible for the continuing education of employees. The study aims to describe
the role that distance education, through the Corporate University, plays in the
development of employees of public enterprises. In this study, we identified through
descriptive qualitative research, which is the vision of the leadership and employees
of organizations with respect to new learning technologies used in corporations. The
survey reached employees (and managers) of public organizations of different areas
of activity through web questions (the trainees) and semi-directive interviews with
managers, all belonging to public companies, which use distance education in their
Corporate University. The results indicate that, despite its flaws in its planning and
structuring (lack of mentoring and low production of own material), these
organizations the decision to opt for the use of distance education in Corporate
Universities (UC) has been satisfactory, both for employees and for the senior
management of Corporate Universities. When seeking excellence in the training of
their employees, corporations make the construction of a "learning organization”
within the public service, contributing to the increase in the quality of its services, and
becoming more competitive in their fields.

Keywords: Distance Learning, e-learning, Corporate University, Public Companies.
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1. INTRODUCAO

Vivemos em um contexto de economia global. Face aos desafios mais
recentes, nos quais as corporacfes sao lancadas diariamente, € fundamental a
disseminagéo da cultura do conhecimento entre os colaboradores, visto que
este é o grande ativo das organizagdes atuais.

Neste cenario, as corporacdes estdo utilizando cada vez mais métodos
de treinamento ndo presenciais, de modo a alcancar o maior niumero possivel
de colaboradores, situados também em localidades distintas de trabalho,

trazendo ganhos para a empresa e 0s empregados.

Dentro das empresas publicas, € notorio afirmar que existe a busca por
um modelo de gestdo na qual a eficiéncia operacional esteja implantada,
traduzindo-se em competitividade, e consequente sobrevivéncia no mercado,

cada vez mais acirrado.

Para tanto, a valorizagcdo do seu corpo funcional torna-se ainda mais
urgente, sendo necessaria a criagcdo de um novo modelo de politicas em
recursos humanos, traduzindo-se em aquisicdo de novos conhecimentos,

alinhados aos novos desafios que lhes sdo confiados.

Diante de tantas necessidades, e com tdo poucas possibilidades de
tempo e/ou espaco nos ambientes corporativos, a educacdo a distancia (EAD)
é considerada fundamental pelas Organiza¢bes, uma vez que por seu carater
inovador, consegue aliar diferentes contextos de disseminacdo do

conhecimento.

Por outro lado, é sabido que o aluno de educacdo a distancia tem
caracteristicas préprias, inerentes ao seu grau de conhecimento geral, muitas
vezes por conta da maturidade ao qual este publico-alvo pertence. Para
atender a este perfil especifico, se fazem necessarias algumas adaptacées na
forma ou até mesmo no conteldo ao qual se pretende transmitir, que é o
fundamento da chamada teoria da educacédo de adultos, de Knowles (Knowles,
1978).

11



1.1  Justificativa do Estudo

As empresas publicas tém buscado, ao longo dos anos, modernizar 0s
seus processos, buscando cada vez mais o atingimento de resultados
satisfatorios, que se materializam em melhores produtos e servi¢cos prestados
aos cidadaos (clientes). Para alcancar este patamar de elevada qualidade, as
corporacOes tém percebido que, cada vez mais, o investimento na formacao de
seu corpo funcional € um elemento preponderante para viabilizar a realizagédo

destes resultados.

O estudo aborda a tematica de empresas publicas, que nos ultimos anos
tem buscado desenvolver seus funcionarios por meio de cursos e treinamentos,

ministrados via EAD em suas Universidades Corporativas.

O surgimento destas divis6es especializadas de ensino em sua propria
estrutura jA é por si s6 um fato de extrema relevancia no papel de
modernizacdo do corpo funcional dessas Instituicdes, buscando neste cenario,
desenvolver seus funcionarios, tornando-os mais preparados para atuar em
suas funcdes, bem como se preparar para assumir postos cada vez mais

qualificados, dentro das suas corporagoes.

Dentro desta perspectiva, surgem as tecnologias de informacdo e
comunicacdo, que, distribuidas no formato semipresencial ou totalmente a
distancia (EAD), tém se constituido em um aliado de primeira hora nos

interesses dos agentes envolvidos (Empresa e Funcionarios).

No interim de descrever como esta transformacdo no conceito de
educacdo corporativa vem acontecendo nas empresas publicas, surgem o0s

principais objetivos desta pesquisa, que sao abaixo descritos:

e O objetivo geral deste estudo € descrever o papel que a EAD via
Universidade Corporativa desempenha no desenvolvimento dos

funcionéarios de empresas publicas.

Por conseguinte, seguem 0s objetivos especificos:

12



e Examinar os avancos e as dificuldades da EAD, dentro das

Universidades Corporativas de empresas publicas;

e Analisar em que medidas o treinamento corporativo tem contribuido para

a modernizacdo da gestdo de pessoas, no setor publico.

1.2 Problema de Pesquisa

O estudo busca obter a anélise dos relatos dos alunos de EAD no
segmento corporativo, diante das mais diversas opcdes de transmissdo de
contetdo utilizadas pelas organizacbes, e, adicionalmente, também foi
realizada uma entrevista com os gestores das Universidades Corporativas,
buscando compreender sua visdo na conducdo do processo de expansdo do
conhecimento, via EAD nas Universidades Corporativas das empresas

publicas.

Dessa forma, o presente levantamento traz um relato a respeito da
expansdo da EAD nas Universidades Corporativas, tendo como principal
motivador a criacdo de vantagem competitiva sustentavel para as organizacées
publicas. Dentro desta nova realidade educacional que surge dentro das
corporacdes, esta inserido o problema que pesquisa, que consiste em
investigar: qual é o papel da EAD nas Universidades Corporativas, no que

diz respeito ao desenvolvimento dos funcionarios de empresas publicas?

O trabalho estd estruturado em cinco capitulos, dos quais essa
introducdo é o primeiro. O segundo capitulo descreve o referencial tedrico
sobre educacgdo a distancia no Brasil, aprendizagem de adultos e a utilizagédo
do e-learning na educacéo corporativa. O terceiro capitulo traz a metodologia
proposta para investigar a percepgéo acerca da EAD nas UC, nas Oticas dos
treinandos e dos respectivos gestores. O quarto capitulo apresenta as
universidades corporativas escolhidas para o estudo, detalhando para cada
uma delas suas principais caracteristicas numa parte denominada quadro
institucional da pesquisa. O quinto capitulo apresenta a analise dos dados e

interpretacdo dos resultados obtidos com a aplicagdo dos questionarios e as
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entrevistas realizadas. O sexto capitulo descreve as consideragfes finais,
descritas ap6s a andlise e a discussao da percepc¢do dos servidores a partir

das respostas obtidas nos questionarios aplicados na pesquisa.

A seguir sera descrito o referencial teérico, trazendo o conteudo

existente na literatura para embasar a pesquisa realizada.

14



2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 Educacéao a Distancia no Brasil: um breve histérico

No cenario brasileiro, é possivel afirmar-se que a historia da educacéo a
distancia também é deveras longa, no entanto, a grande explosdo da mesma
no que diz respeito & quantidade de oferta de cursos e alcance dos alunos se

deu através da criacdo da Universidade Aberta do Brasil (UAB).

Maia e Mattar (2007) fizeram um relato historico, dissertando que o inicio
desta histéria se da em 1904, com a implantagdo das chamadas “escolas
internacionais”, que ofereciam cursos por correspondéncia; em 1923 e 1939
surgiram, respectivamente, a Radio Escola (Roquete-Pinto) e Radio Monitor
(Exército/Marinha); outro marco importante nesta fase foi o surgimento do 1UB
(Instituto Universal Brasileiro), em 1941, que investiu fortemente no ensino
profissionalizante por correspondéncia; nesta mesma época (1947) também foi
criado o ensino por correspondéncia via radio no sistema
SESC/SENAC/Universidade do Ar, o qual permanece até os dias de hoje, com
0o advento da internet, com a oferta de cursos dos mais variados niveis

(inclusive ensino superior).

Com a LDB (Lei de Diretrizes e Bases para a Educacdo Nacional), em
1996, a educacéo a distancia no Brasil passa a existir oficialmente e, com sua
regulamentacdo em 1998, também passa a ter regras e tratamento
diferenciado para a sua implantacdo e execucao por parte das Instituicbes de

Ensino no pais.

Com o advento da internet na década de 90, as novas tecnologias
passam a ter maior utilizacdo também no meio educacional, fazendo com que
houvesse um incremento de interatividade e colaboragcéo, e propiciando a
massificacdo da Educacdo a Distancia no Brasil. Neste cenario, em 2001, é
publicada a portaria 2253, que regulamenta, no ensino superior, a oferta de
disciplinas a distancia em até 20% da carga horaria de cursos reconhecidos
pelo MEC.
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Entre os anos do governo Lula, a Educagao a Distancia ganhou ainda
mais destaque, com a publicacdo de varios decretos e portarias, que buscavam
adequar os procedimentos relativos ao funcionamento desta modalidade no
ensino superior e tecnologico no pais. A graduacdo e a pos-graduacao (lato-
sensu) passaram a existir em namero cada vez maior, ano a ano, funcionando
através do que se conhece hoje como regime semipresencial, ou seja, €
obrigatéria a realizacdo de encontros presenciais, especialmente para a

realizacdo de momentos destinados a avaliacdo de aprendizagem.

A UAB, criada em 2006, € o grande vetor da expansdo da EAD no Brasil.
Atraves dela, foi possivel obter um modelo de referéncia na EAD, que passou a
ser adotado, inclusive por instituicbes de ensino privadas. Embora o seu nome
sugira tratar-se de uma Universidade, a UAB nada mais € do que um grande
consorcio de Instituicbes de Ensino Superior (publicas) brasileiras. Tem por
finalidade priméria a formacao de professores, nas mais diversas areas, para o
atendimento da demanda reprimida na educacao nacional (em todos 0s seus
niveis), entretanto, se faz presente também em outros segmentos que a

demandem, através da oferta social de vagas.

De acordo com Litto e Formiga (2009), o sistema UAB foi oficializado
pelo decreto n° 5.800, de 8 de junho de 2006, com o objetivo de destacar a
articulacdo e integracdo de instituicbes de ensino superior, municipios e
estados, sempre focando a democratizacdo, expansao e interiorizacdo da
oferta de ensino superior publico e gratuito no pais, bem como ao
desenvolvimento de projetos de pesquisa e de metodologias inovadoras de
ensino, com a prioridade estabelecida para a area de formacédo inicial e
continuada de professores da educacéo basica.

Ainda segundo os autores, a primeira acdo no ambito da UAB foi a
implantacéo de um projeto-piloto, onde foi gerado um curso de administracéo a
distancia, cuja responsabilidade de criagdo foi assumida pelo Férum das
Estatais, onde o Banco do Brasil liderou a parceria com instituicées publicas de
ensino superior de 18 estados da federacdo, que ja contavam com estrutura
adequada para a que os cursos pudessem ser oferecidos (Alagoas, Bahia,

Ceard, Distrito Federal, Espirito Santo, Goias, Maranhdo, Mato Grosso do Sul,
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Mato Grosso, Minas Gerais, Para, Paraiba, Parana, Pernambuco, Piaui, Rio
Grande do Norte, Rio Grande do Sul e Santa Catarina).

Dentro do sistema UAB, a realizagdo dos momentos presenciais é
viabilizada com a implantacdo de ambientes que sejam adequados aos alunos
da EAD, ndo somente para a realizacdo de atividades de carater avaliatorio,
mas também para atender ao educando, com estrutura que inclua laboratérios,
devidamente equipados para este fim, ou seja, o polo de apoio presencial

torna-se, sobretudo, o ramo operacional da EAD.

Conforme Litto e Formiga (2009), polo de apoio presencial € a estrutura
descentralizada, destinada a execucdo de algumas das funcdes didatico-
administrativas de curso, consorcio, rede ou sistema de EAD, geralmente
organizada com o concurso de diversas instituicbes, bem como com o apoio

dos governos municipais e estaduais.

Ainda segundo os autores, estudos comprovam que a existéncia destes
ambientes cria as condi¢des para a permanéncia do aluno no curso, de forma a
fortalecer o vinculo daquele com a Instituicdo de Ensino, o que valoriza ao
mesmo tempo a expansdo, interiorizacdo e regionalizacdo da oferta de

educacéao superior, publica e gratuita.

Percebe-se, portanto que o polo de apoio presencial tem importancia
vital dentro do sistema de ensino proposto pela UAB, e que um alcance mais
eficaz do sistema passa obrigatoriamente pela existéncia de um ambiente

estruturado para atender as demandas dos discentes.

Desta forma, podemos dizer que o sistema UAB, por seu carater
integrador, atende as localidades mais remotas de nosso territério, levando
educacado, e vem transformando a realidade local, estrategicamente atendida

com a oferta de cursos superiores.

2.2  Aprendizagem de Adultos

As questOes referentes a educacdo de adultos recebem o nome de

andragogia, principio que trata da questdo pedagogica mais especifica para
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este publico-alvo, considerando suas caracteristicas intrinsecas de

aprendizagem.

Dentro desta vertente especifica do mundo educacional, seus principais
defensores argumentam que deve existir uma oposicado no que diz respeito as
praticas, proprias da pedagogia tal qual se conhece, de forma a adequar os
métodos de constru¢cdo do conhecimento, fazendo com que seus pressupostos
técnicos e tedricos sejam de fato adaptados para adultos.

De acordo com Litto e Formiga (2009), para diferentes autores, a
andragogia tem como foco principal a experiéncia do sujeito que aprende.
Parte-se do principio de que este, ao iniciar um curso para 0 seu
aperfeicoamento ou atualizacdo — sobretudo os oferecidos pela proépria
empresa em que atua nos espagos de treinamento e em suas universidades

corporativas — j4 possui alguma experiéncia profissional.

Desta forma, ainda segundo os autores, o sujeito por ser adulto e
responsavel, possui valores, conhecimentos praticos e tem consciéncia do que
procura ou do que deseja encontra no curso que deseja realizar. Por dispor, na
maioria das vezes, de pouco tempo para a sua aprendizagem, o fator
preponderante para a sua procura normalmente esta ligado a motivagdes
diversas, que produzem o combustivel necessario para esta busca, mesmo

diante das provaveis dificuldades que sdo encontradas neste processo.

Para Rogers (2011), os fatores de motivacdo podem ser intrinsecos ou
extrinsecos, dependendo da natureza de sua ocorréncia. Ainda segundo a
autora, os mais simples de serem compreendidos sdo 0s extrinsecos, pois sdo
fatores que parecem “obrigar” o sujeito a buscar conhecimento para alcangar
uma determinada meta profissional como, por exemplo, um novo cargo, um

salario maior, ou outros beneficios, considerados visiveis.

Por outro lado, os fatores intrinsecos estdo mais ligados a personalidade
de cada individuo, e acaba por ndo se tornar explicito. Basicamente,
poderiamos citar a motivacdo social, por conta da aquisicAo de um
determinado grau de instrugcédo, ou a construgdo de uma nova identidade, na

busca por incremento em sua cultura pessoal e/ou geral.
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Para Helil, Bennis e Stephens (2000), o conceito gerencial de McGregor
sobre sua teoria X e Y se estende ao ramo educacional sem quaisquer
problemas, pois em ultima andlise, o professor é também um gestor e, como
tal, enfrenta os mesmos desafios motivacionais de uma equipe, com toda a
complexidade envolvida no conjunto de seres humanos a serem, por assim

dizer, administrados.

Dentro desta perspectiva, ainda € possivel realizarmos mais conexdes
entre a teoria gerencial e a educacional, sendo vejamos: a teoria X €
plenamente associavel a antiga educacdo de massa, onde a aprendizagem
mecénica era a principal era a principal técnica de ensino. A regra geral era a
disciplina de ferro com punicdo severa a desobediéncia, com foco nos fatos e
nao nas emoc¢des. Desta maneira, ensinar era tdo somente uma questao de

falar, e ndo de ouuvir.

Por outro lado, a teoria Y se associa a construcdo do conhecimento,
onde o até entdo professor “sabe tudo” se transforma na figura do facilitador,
aquele que detém algumas competéncias importantes para extrair o melhor de
cada um, mas que nao dispde de todas as respostas, € nem se apresenta com
esta condicdo, fazendo com que o conhecimento seja construido, e nao
imposto. A aprendizagem moderna, e, sobretudo a Educacao a Distancia (ou
sem distancia, como defendem alguns teéricos) deve se basear nestes
pressupostos, do contrario ndo tera a motivacdo e a consequente contribuicdo

vital do seu elemento mais necessario: o cursista.

Entretanto, os beneficios que podem ser obtidos através de um bom
programa de educacdo empresarial (ou corporativa) estao inseridos dentro de
um contexto maior: o da prépria organizacdo que pretende inovar no segmento

educacional, se tornando uma “organizagéo que aprende”.

Varias teorias se complementam na busca de estabelecer um ambiente
que propicie o estabelecimento de um clima organizacional favoravel a
aprendizagem coletiva, mas a Teoria das necessidades de Abraham Maslow
resume com maior tranquilidade todos os conceitos abordados. Séao
essencialmente dois grandes grupos de necessidades: as primarias e as

secundarias. As primarias, por sua vez, sdo subdivididas em necessidades
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fisiologicas e de seguranca e estabilidade, estando relacionadas com a
sobrevivéncia do ser humano. Por outro lado, as necessidades secundarias
estdo relacionadas ao aspecto psicossocial do ser humano e sao subdivididas

em sociais ou de participacao, estima e de autorrealizacao.

Outro fator preponderante no contexto da Organizacédo € a lideranca. No
que diz respeito a esta, é importante ponderar que se trata de algo
extremamente variavel. Para Bennis (1996), por exemplo, € a “maneira como
as pessoas sdo conduzidas a executarem um ou diversos objetivos por meio
do conhecimento da motivacdo humana, ou seja, o lider trabalha ou canaliza a

motivacao das pessoas”.

Para concluir os fatores que devem estar alinhados no contexto da
corporagdo, ganha muita importancia a cada dia o estilo de comunicagdo
adotado, pois os atuais métodos de gestdo exigem a interacao, a participacao e
a comunicacdo de todos. Para Chiavenato (2004), “comunicagdo € um
processo de passar informagdo e compreensdo de uma pessoa para outra,
sendo uma permuta ou intercambio de informagbes que precisam ser

transmitidas e compreendidas dentro da empresa”.

Com base nos pressupostos obtidos através das teorias motivacionais,
lideranca e comunicacdo, Abrantes (2009) prop6e um modelo de Oito Acbes

para implantacdo de um programa de Pedagogia Empresarial na pratica:

1) Comprometimento da alta administracdo e unido de todos os
colaboradores;

2) Educacao, Qualificacdo e Treinamento, para o desenvolvimento do
Capital Intelectual;

3) Utilizar somente pensamentos e recursos materiais Uteis;

4) Organizacédo e Planejamento;

5) Limpeza e embelezamento de todos os ambientes;

6) Higiene, saude, bem estar e seguranca no trabalho;

7) Autodisciplina de todos os colaboradores;

8) Economizar e ndo desperdicar.
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2.3  Equipes de Producéo: o diferencial em cursos de EAD

A concepc¢do de um curso ou treinamento ministrado através da EAD é
revestido de caracteristicas proprias, tendo em vista as necessidades inerentes
a distancia encontrada entre a transmissdo e a recepcao do conteudo
apresentado. Este comportamento, chamado dialégico, se traduz da seguinte
forma na literatura especializada:

Para Litto e Formiga (2009, p. 370), a EAD, em contraposi¢ao a
educacao presencial, possui, durante parte de sua historia,
uma trajetéria prépria, sem que, em toda ela, tenham tido
interseccgdes diretas na educacgao presencial, vindo a convergir
por ocasido da disseminacédo de estudos e de discussbdes do
uso, do papel e do impacto da rede mundial nos processos de
ensino-aprendizagem, tanto em atividades de apoio presencial
como a distancia. Embora utilize como lécus do processo de
ensino e aprendizagem diferentes ambientes ou tempos, a
EAD é praticada por uma equipe de atores envolvidos em sua
concepcdo, em seu planejamento, em sua implementacdo, em
seu processo de mediagdo pedagogica, nos mecanismos de
avaliacdo adotados e nas inter-relagbes dos mais diversos
papéis.

Para se utilizar das tecnologias existentes, se faz necesséaria a
construcdo de uma estrutura responsavel pela gestédo dos recursos disponiveis,
de modo a viabilizar a chegada do conteddo ao treinando, com a maior
qualidade e rapidez possiveis. Estas equipes de producdo atuam em Varias
areas do conhecimento, e devem existir formalmente ou nédo, para dar suporte

aos cursos/treinamentos disponibilizados em formato EAD.

Conforme Litto e Formiga (2009, p. 372): embora as
instituicbes variem nas organizagbes de suas estruturas,
alguns perfis profissionais sao tipicos de projetos de EAD,
independentemente do escopo e das tecnologias
predominantemente utilizadas.

Diante de tal afirmacgé&o, entende-se que, embora seja uma caracteristica
especial dos cursos em EAD a concepgcdo de uma estrutura de apoio
diferenciada, esta ndo segue uma ordem bem definida, pois a mesma podera

variar em funcéo do tamanho do projeto, fazendo, inclusive, com que alguns
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profissionais “acumulem” fungdes que, em projetos maiores, contam com
colaboradores especificos. A seguir serd exibido um perfil dos profissionais

mais encontrados nas estruturas montadas para gestédo dos cursos em EAD:

2.3.1 Equipe Pedagogica

A equipe pedagOdgica trata dos aspectos relacionados ao ensino, lidando
diretamente com a escolha e gerenciamento das metodologias que devem ser

utilizadas, quando da conducao de cursos e treinamentos via EAD.

Dentro deste espectro de atribuicbes, Pretti (1996) cita como funcdes

para a equipe:

Coordenar os subsistemas de concepc¢ao, producdo e avaliacdo dos

Cursos nos processos de ensino-aprendizagem;

e Desenvolver pesquisas que permitam o conhecimento da realidade dos
cursos e auxiliem na retroalimentacgéo;

e Promover discussdes pedagodgicas para que todas as acbes tenham
funcdo educativa,

e Formar e acompanhar os tutores;

¢ Dinamizar a comunicacgdao interativa com os tutores e 0s cursistas;

e Assessorar a redacdo, a selecdo e compilagcdo de materiais didaticos

para oS cursos.

2.3.2 Equipe de Conteudistas (Autores)

A equipe de professores autores ou conteudistas cuida da producéo dos
conteudos didaticos, que serdo disponibilizados aos cursistas em geral.
Também recebem o nome de professores-autores, pois de fato sédo os
facilitadores no processo de ensino-aprendizagem que ocorre na comunicagao

do conteudo produzido por estes docentes.
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De acordo com Litto e Formiga (2009), “o autor pode ou nao
acompanhar a tutoria da atividade ou mesmo estar envolvido nos demais
processos de desenvolvimento dos materiais pedagogicos nas diferentes

midias”.

Em geral, estes profissionais sdo professores universitarios, que detém

expertise em conteudos, redacgéo e revisao.

2.3.3 Equipe de Design Instrucional

O designer instrucional é o profissional que redne um perfil
interdisciplinar, e pode, isoladamente, responder pelas areas de educacéo,
tecnologia e comunicagdo. De acordo com Litto e Formiga (2009), suas
principais atribuicbes sao:

e Levantamento e andlise de necessidades de instrucao;

e Levantamento do perfil dos alunos ou usuarios;

e Concepcéo e planejamento do projeto;

e Conversdao ou adaptacdo dos conteddos em materiais digitais,
adequando-os a midia digital ou a outra midia a ser utilizada;

e Definicdo de estratégias pedagodgicas, como: organizagao e distribuicdo
dos conteludos, desenvolvimento do guia de estilo juntamente com o
Web designer (imagens, audio, fontes, cores, personagens, metaforas,
menus);

e Colaboracdo com a autoria na programacdo de estratégias de

aprendizagem e avaliacoes;

2.3.4 Equipe de Arte

A equipe de arte desempenha papel de extrema relevancia no
desenvolvimento de cursos/treinamentos em EAD, pois a mesma se vale de
recursos que vao além da pura e simples escrita, portanto, a arte se aplica de

forma integral na concep¢do de todo o material e plataforma de apoio
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disponivel para os treinandos. Como exemplo de atuacao direta, ainda pode-se
dizer que estes profissionais atuam com a constru¢do de: desenhos gréficos,

animacoes, e ilustracoes.

2.3.5 Equipe de Tutores

Os tutores séo considerados elementos indispensaveis por grande parte
dos estudiosos em EAD. Em praticamente todos os ambientes onde se pratica
0 uso de tecnologias de informacdo e comunicacdo como ferramentas de
aprendizagem, existe a equipe de tutoria, pronta para prestar suporte
especializado ao treinando.

Para Moore (2008, p. 148), um curso bem elaborado oferecera
ao instrutor (tutor) muitas oportunidades para envolver os
alunos em discussbes, criticas e na construgdo do
conhecimento. Apesar disso, recai sobre o instrutor (tutor) o
onus de criar um ambiente no qual os alunos aprendem a
controlar e a gerenciar, e a aplicar e a se envolver com esses
materiais na tentativa de relaciona-los as suas proprias vidas e,

portanto, transformar as informacdes dos professores em seu
conhecimento pessoal.

Portanto, é possivel se concluir que a participacéo do tutor na equipe de
producdo pode contribuir bastante para a apropriacdo das estratégias de

aprendizagem, bem como na contextualizacdo dos materiais desenvolvidos.

2.3.6 Equipe de Suporte Técnico

Os profissionais de suporte viabilizam as interacdes por meio dos mais

diversos canais de comunicacéo utilizados pelas instituicdes de EAD.

Em geral, sdo pessoas com formagdo em criagdo e/ou manutencao de
sistemas, e detém conhecimentos avancados nesta area, possibilitando uma
assisténcia continua a todos os entes envolvidos nos cursos, mas, em especial

aos alunos, que podem ser atendidos em suas dificuldades em utilizacdo das
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mais diversas midias utilizadas, como os Ambientes Virtuais de Aprendizagem
(AVA), por exemplo.

2.4  E-learning e sua utilizacdo na Educacao Corporativa

Podemos considerar o surgimento do e-learning como um marco na
histéria da Educacdo a Distancia (EAD), uma vez que, com a utilizacdo dos
computadores aliados a internet, a difusdo do conhecimento passou a se dar
em canais multimidia e de forma massificada, desencadeando aquilo que Maia

e Mattar (2007) enumeraram como “3°, 4° e 5° geragdes historicas da EAD”.

No mesmo periodo historico, ou seja, a partir de meados dos anos 90,
outra importante contribuicdo seria adicionada a sua utilizagdo, agregando
valor ao que estava até entdo sendo chamado de T & D (treinamento e
desenvolvimento) empresarial, mas que também apresentava estar sofrendo
alteracdes profundamente conceituais no mundo das organizacGes, dando

inicio a saga das Universidades Corportativas.

Com a consolidacdo da globalizacdo, é lancado um novo conceito de
“‘presencialidade”, oriundo de uma nova realidade mundial, e nesse novo
contexto, o e-learning assume o papel de estar além das fronteiras até entao
existentes, causando uma nova sensacdo de tempo X espaco. Para tanto,
lanca mao de todas as tecnologias avancadas de comunicacao virtual e
interatividade disponiveis, com o objetivo de disseminar conhecimento,
aprimorando competéncias especificas ao principal sujeito da aprendizagem: o

aluno.

Segundo Eboli (2004), “as experiéncias mais bem sucedidas de
Universidades Corporativas fundamentam-se na educacao a distancia e no uso
intensivo da tecnologia, em suas mais diversas formas, para criar um ambiente
organizacional propicio a aprendizagem ativa, continua e compartilhada”. Por
esta razdo, uma vez comprovada sua eficiéncia, é perfeitamente compreensivel
o fato de estarmos assistindo ao exponencial aumento do interesse empresarial
na adocdo de programas de e-learning em suas estratégias de Gestdo de

Pessoas. Diante da nova dinadmica empresarial, e da necessidade de
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desenvolver competéncias inerentes ao perfil desejado de cada colaborador,
seja ele interno ou externo, o e-learning apresenta-se como uma via deveras
interessante para o0 mundo corporativo, pois alia a apresentacdo de conteudos
diversos, sejam eles de cunho técnico e/ou comportamental, dentro de uma
perspectiva de auto-desenvolvimento, muito mais ampla e abrangente que os
métodos convencionais de treinamento, que sempre apontavam para uma
“‘educacdo bancaria’, muito embora esse conceito, de uma certa forma,
também possa ser conduzido para o e-learning, quando o0 mesmo tornaria-se

apenas uma reproducao do contetdo presencial.

Se apresentando desta forma, o e-learning chama para o aprendizando
a necessidade de se comprometer com a sua prépria formacao, corroborando
assim com os ensinamentos de Freire (1977): “0 homem, como um ser
histérico, inserido num permanente movimento de procura, faz e refaz
constantemente o seu saber”; ou ainda, convergir para o pensamento de
Becker (2001), com a idéia de construtivismo, pois, no mesmo: “existe a idéia
de que nada, a rigor, estd pronto ou acabado, e de que, especificamente, 0

conhecimento ndo é dado, em nenhuma instancia, como algo terminado”.

Existem boas justificativas dadas pelos responsaveis na area de gestao
de pessoas das corporacdes para a implantacdo do e-learning dentro das
estratégias empresariais, € uma tendéncia comum é a simples avaliacdo de
quao bem ele melhora o desempenho dos aprendizes. De fato, isso é
importante, entretanto, ndo é o suficiente. Rosemberg (2002), aplicando os
conceitos de Hammer e Champy, nos traz quatro importantes critérios que
devem ser levados em consideracdo pela empresa, que devem nortear as
diretrizes de implantacdo do e-learning, sdo elas: custo, qualidade, servico e

velocidade.

Para uma organizacdo que opta pela utilizacdo do e-learning, ou seja, ja
se convenceu de que os critérios acima expostos podem ser alcangados com a
adocdo do mesmo pela empresa, 0 passo seguinte é a avaliacdo de infra-
estrutura (existente ou nao) para dar sequéncia aos procedimentos de

implantacdo. Dentro dessas premissas, Rosemberg (2002) nos fornece uma
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valorosa contribuicdo, descrevendo as sete perguntas-chave a serem feitas

sobre uma Infra-estrutura e Ferramentas de e-learning:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Qual € o nivel de acesso a Web em toda a empresa? As pessoas tém
acesso fora dos escritérios da corporacdo? Elas precisam desse
acesso? Como as conexdes de alta velocidade ndo sdo mais um
problema, determine a menor velocidade que deve ser acomodada. I1sso
provocara um impacto no que pode ser desenvolvido e fornecido.

Qual é a relacdo entre as comunidades de treinamento e de TIC? Um
relacionamento bom e benéfico é essencial.

Quéo colaborativas e coordenadas em torno do e-learning estdo as
organizacdes de treinamento na empresa? Um ambiente em que as
organizacfes estejam trabalhando em objetivos contrarios ou para os
seus proprios interesses € extremamente prejudicial para uma estratégia
de e-learning sustentavel.

Ha uma estratégia abrangente de portal de e-learning? Quéo bem
estruturados estdo os portais e qudo facil € para os funcionarios
encontra-los e utiliza-los? Se ndo houver nenhum portal de e-learning,
quais séo os planos para implanta-los?

A empresa tem um sistema-chave de gerenciamento do aprendizado?
Se ndo, ha um consenso sobre como proceder nessa area? Um anico
sistema bom de gerenciamento do aprendizado € muito importante para
0 gerenciamento sistematico do e-learning. Varios itens de
gerenciamento do aprendizado podem provocar caos e confusdao em
todas as iniciativas de e-learning da empresa.

A empresa tem uma posi¢do sobre interoperabilidade? Se ndo, hd um
consenso sobre como proceder nessa area?

A empresa tem os talentos certos, posicionados nas funcdes certas,
para fazer a melhor utilizacdo de sua infra-estrutura e ferramentas de
aprendizado?

Apesar de toda a tecnologia disponivel, ainda sao as pessoas que fazem

tudo isso funcionar. Certififique-se de ndo sacrificar um pessoal talentoso em

favor de uma expectativa impossivel em relacdo a um sistema de e-learning

totalmente automatizado.
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Com base no contetdo acima descrito, o leitor poderia ficar tentado a
Nao conseguir conceber o e-learning sem a presengca do LMS (Learning
Management System), proveniente do conceito de CMC (Comunicacao
Mediada por Computador), entretanto, os cases apresentados nos dao a no¢ao
de que existe uma tendéncia de melhor aceitacdo no modelo blended (mistura
de métodos presenciais e ndo presenciais), ainda que 0sS momentos
presenciais ocorram em proporcdo bastante reduzida. As experiéncias
relatadas apresentaram esse modelo, e tém obtido bastante éxito também
utilizando o modelo blended, que além dos momentos n&o-virtuais, dispde de
outros recursos multimidia, como DVD e TV Educativa/Corporativa, que, de
uma certa forma, também néo ficam muito afastados do conceito geral de e-
learning, porém, em sua esséncia, ndo se utilizam da Web para transmitir
conhecimento. E fato reconhecer que ainda existe muito a se fazer nesse ramo
especifico do conhecimento, e que as experiéncias obtidas (bem sucedidas ou
nao) terdo papel preponderante na concepcdo dos proximos sistemas de e-

learning corporativo que certamente surgirdo.

Por outro lado, Baukal (2010) nos revela que o aprendizado a distancia
tem por caracteristica a adaptacdo as necessidades e ao ritmo dos treinandos,
algo que, segundo o autor, supera a tradicional F2F (face to face), onde o ritmo
dos mesmos nao é levado em consideracdo. Desta forma, o modelo de
educacao a distancia voltado para as organizacdes é proposto como algo mais
extenso e significativo que uma eventual reducdo de despesas, pois também
se notabiliza pelo direcionamento mais intenso ao aprendizado, tdo necessario

ao desenvolvimento dos colaboradores das corporacdes.

Numa linha de pensamento um pouco diversa da anterior, Moller (2008)
declara que o fator motivacional para a utilizacdo do e-learning corporativo é
predominantemente econdémico, nos sugerindo que, ao utilizar esta modalidade
de ensino/aprendizagem, a empresa deveria reduzir custos, e estes poderiam
ser, em primeira analise, nas despesas com transporte e hospedagem para
levar os colaboradores a um determinado centro de estudos (préprio ou néo);
entretanto, o que também nem sempre nos parece ser devidamente

mensurado (custos intangiveis) também merecem citacdo, como, por exemplo,
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o custo de néo ter o funcionario disponivel em seu posto de trabalho no periodo

do treinamento.

A abordagem voltada as corporacg6es trata de priorizar a aprendizagem a
distancia como uma estratégia de reducdo de custos com treinamento, uma
vez que, segundo o autor, o e-learning € capaz de “ganhos em escala, pois
milhares de colaboradores podem ser treinados, com uma Unica agdo em
EAD”, além disso, também sdo computadas outras despesas, como

deslocamento, que acabam por ser bastante onerosas para a organizacao.

Como experimento recente da qualidade dos cursos de e-learning
oferecidos pelas corporacdes, o site especializado em educacdo corporativa
learning e performance Brasil (www.elearningbrasil.com.br) divulgou resultado de
pesquisa cujo objetivo foi identificar as principais exigéncias das organizagcdes
com relacdo a qualidade dos cursos desenvolvidos por fornecedores nacionais
de conteldo e-learning. Desta forma, através do portal Learning & Performance

Brasil, foi realizado um levantamento quantitativo no més de setembro de 2012.

O resultado aponta para uma tendéncia de modernizagdo no corpo
diretivo das organizacdes, trazendo um perfil bastante exigente, porém sensivel
e com bastante vivéncia no que tange ao assunto educacdo corporativa, onde
a maioria dos mesmos avalia como boa ou 6tima a qualidade dos cursos
oferecidos (77%).

Também se observou com destaque a crenca de que 0S recursos
multimidia sdo indispensaveis quando da preparacdo de um treinamento nesta
modalidade, fato observavel com a resposta de que 77% dos entrevistados néo
concordariam se o fornecedor do treinamento afirmasse que a utilizacdo de tais

recursos seria dispensavel.

O corpo diretivo das organizacbes, segundo a pesquisa, cré que as
acOes de endomarketing sdo necessarias para a obtencdo de sucesso na
implantacé&o de treinamentos via e-learning dentro das corporagdes, na opiniao

de cerca de 59% dos entrevistados.

Na opinido de 47% dos entrevistados, o orgamento ainda é o maior

inibidor na hora da contratacéo do recurso, e para 85% deste publico, ainda ha
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a necessidade de contratar esta solucdo no mercado, através de empresas
especializadas.

Como se V&, o segmento executivo das organizagbes parece ter
comprado a ideia do e-learning, e que se pode avaliar € que sua utilizagédo é
crescente, devido ao apoio macico dos gestores, por diversos fatores, aos

quais ja pudemos analisar ao longo deste quadro tedrico.

A questao que se levanta é: qual a opinido dos funcionarios de nivel ndo
gerencial (tdtico ou operacional), acerca da utilizacdo deste tipo de
treinamento? Uma vez que estes sdo maioria na organizacdo (e também no
consumo deste produto educacional)? O treinamento € satisfatorio através
desta metodologia? Quais sdo as preferéncias em termos de multimidia (ou

seja, que midia é mais adequada para um melhor aprendizado)?

Vivas (2008) relacionou em seu trabalho algumas caracteristicas, que
ajudam a entender e melhor quantificar as dimensdes que compdem a
compreensao dos funciondrios que frequentam treinamentos em suas
empresas, através de uma Universidade Corporativa. No Quadro 1 abaixo

estdo os principais atributos levantados pelo estudo:

Quadro 1 — Atributos sobre a compreenséo de funcionarios treinados pelas UC

Dimensdes levantadas:

Valores, Tradicdo e Visao

Programas de Aprendizagem

Produtividade aumenta com UC

Treinamentos via UC projetam a empresa

UC favorecem o estudo do consumidor

UC estudam o mercado com casos de sucesso
UC aproximam a empresa do cliente

UC amplia beneficios nas tarefas funcionais
UC potencializa competéncias essenciais

UC gera vantagem competitiva

UC favorece empregabilidade

UC retrata cultura de planejamento na empresa
UC satisfaz necessidades de formacéao

Material utilizado pela UC é de boa qualidade
Falta de tutores representa desvantagem na UC

Fonte: Vivas (2008, p. 103)
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Todas essas dimensdes serdo utilizadas como varidveis a serem
medidas como forma de se avaliar a percep¢ao do funcionalismo em relacao a

Universidade Corporativa e a exceléncia de seus programas de formacéo.

O capitulo a seguir tratard das questdes metodolégicas da pesquisa,
onde se discutirh o enquadramento metodologico do trabalho, a escolha das
Instituicbes governamentais para o estudo, a forma de coleta de dados e o

método adotado para sua andlise.
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3. METODOLOGIA

O objetivo deste capitulo € explicar os aspectos metodoldgicos
envolvidos na realizacdo desta pesquisa, que teve por objetivo principal
descrever o papel que a EAD via Universidade Corporativa desempenha no

desenvolvimento dos funcionérios de empresas publicas.

3.1 Tipo e Natureza da Pesquisa

Pode-se classificar o presente estudo como sendo uma pesquisa
qualitativa de natureza descritiva, mas também quantitativa, quando se busca
aplicar métodos estatisticos de analise multivariada de dados para procurar
medir a percepcdo dos funcionarios que frequentam cursos de formacao
através de uma Universidade Corporativa. As dimensfes ou variaveis
observaveis encontram-se descritas no Quadro 1 conforme apresentadas no

final do capitulo 2 adaptadas de Vivas (2008).

Roesch (2005) afirma que as abordagens qualitativas e quantitativas

podem ser utilizadas em qualquer tipo de projeto.

Segundo Richardson (1999), a pesquisa qualitativa busca tentar
compreender os significados e caracteristicas de uma situacéo especifica, que

tem a preocupacdao de revelar as ideias e convic¢des dos entrevistados.

Como a pesquisa realizada descreve caracteristicas da populacdo
estudada, € possivel afirmar que a mesma pode ser considerada descritiva.
Para Freitas (2000), a pesquisa descritiva busca identificar quais situacoes,
eventos, atitudes ou opinides estdo manifestados em uma populacéo,

descrevendo seus fenbmenos, ou ainda, compara-las entre si.

Como meétodo de observacdo adotou-se ainda a técnica de estudo de
caso de modo a permitir investigar a situacao existente entre os treinandos das

referidas Organizacoes.

A pesquisa sera também de natureza quantitativa. Quanto a esse

propoésito se ira buscar definir através de um intervalo de Likert, a percepcao
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dos alunos buscando-se compreender como os funcionarios, por meio da EAD
nas Universidades Corporativas, conseguem aprimorar sua formacao
promovendo o desenvolvimento da corporacao, inseridos neste contexto de

alteracdo em sua cultura organizacional.

3.2  Universo e Amostra

Adotou-se como critérios para identificacdo das empresas alvo da
pesquisa: em primeiro lugar, o fato de ser a entidade escolhida, uma empresa
estatal, pela propria definicho da pesquisa;, em segundo lugar, o de ter
representatividade em termos de importancia econémica para o pais pela
atividade que exerce; em terceiro lugar, se valer de forma explicita em seus
programas de desenvolvimento organizacional, do conceito de Universidade
Corporativa; e em quarto e ultimo lugar, utilizar a modalidade EAD em seus

programas de desenvolvimento de pessoal.

Este cenério apontou na direcdo de quatro empresas estatais de grande
porte, a saber. o Banco do Brasil, a Caixa Econbmica Federal, a Petréleo
Brasileiro S/A (Petrobras) e a Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos.

As instituicbes escolhidas tém vivenciado profundas transformacdes em
seu corpo funcional, e ao longo do tempo vem buscando o aprimoramento de
seus funcionarios e colaboradores através das suas Universidades
Corporativas, que por sua vez, tém buscado na Educacdo a Distancia uma
aliada para obter maior alcance na sua missdo educativa, dentro do menor

tempo possivel.

O numero total de colaboradores da pesquisa nas Instituicdes foi de 51
funcionérios, pertencentes as corporacfes pesquisadas, e que ja tiveram

acesso a cursos/treinamentos em suas Universidades Corporativas.
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3.3 Procedimentos de Coleta de Dados

A coleta dos dados para a pesquisa foi obtida de duas diferentes formas:
1) entrevista semi-diretiva (com roteiro de questdes abertas) para os gestores
das universidades corporativas e; 2) questionario estruturado via “Google Docs”

para os funcionarios (treinandos).

3.3.1 Entrevista para Gestores das Universidades Corporativas

A Entrevista com os Gestores das Universidades Corporativas buscou
obter uma visdo gerencial acerca dos ideais propostos pela Instituicdo, no que
diz respeito a Educacédo Corporativa, bem como o relato sobre a experiéncia
vivenciada na implantacdo/manutencdo de cursos ministrados através das
Tecnologias de Educacédo a Distancia, além de tentar investigar os rumos aos
qual a Instituicdo pretende tomar nos préximos anos, na evolucéo da utilizacdo
de cursos a distancia. Foi escolhido um roteiro Unico, com 8 questdes, tendo
em vista a similaridade da natureza publica das Instituicdes, bem como a pouca
disponibilidade temporal dos entrevistados (Gestores Nacionais de suas UC’s),

buscando objetivar ao maximo as indagacdes levantadas.

3.3.2 Questionario estruturado para os Treinandos

O questionario aplicado buscou captar junto aos empregados das
instituicbes suas opinides a respeito das praticas desenvolvidas pela UC
através da EAD, de modo a descrever o desempenho das mesmas no
desenvolvimento dos funcionarios, bem como a contribuicdo que estes
programas de formacdo oferecidos trazem a sua vida pessoal/profissional,
além de relatar visdes acerca da cultura organizacional e grau de satisfacdo do

corpo funcional com os métodos empregados.

Para consultar os funcionarios que ja participaram de algum treinamento

a distancia, promovido por sua universidade corporativa, foi disponibilizado um
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guestionario, contendo 15 questdes, com analise percentual das respostas
obtidas através do Intervalo de Likert, que apresenta uma escala de
concordancia de 1 a 5, onde a variagdo ocorre da menor para a maior

concordancia com a questéo relacionada.

O questionario foi disponibilizado via Web, com sua constru¢do tendo
sido efetuada através do aplicativo “Google Docs”, onde o funcionario teria
acesso ao clicar em um hiperlink, sendo os mesmos automaticamente

direcionados para o ambiente das perguntas.

O préprio aplicativo se encarrega de receber as respostas, bem como de
consolidar as estatisticas referentes a cada questdo colocada, facilitando o

processo de analise das respostas obtidas.

3.4  Métodos adotados para analise dos dados

Para a interpretacdo dos dados coletados junto aos gestores das
instituicbes escolhidas a partir das entrevistas semi-diretivas foi utilizado o
meétodo da analise de contetdo, que é um procedimento utilizado na pesquisa

para analisar informac¢fes de natureza qualitativa.

Segundo Bardin (1977, p. 31), a andlise de contelldo é um conjunto de
técnicas de andlise de comunicagdes visando obter, por procedimentos
sistematicos e objetivos de descricdo de conteddo das mensagens,
indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia de
conhecimentos relativos as condigbes de producdo/recepgdo destas
mensagens.

O método de andlise de contelddo permite que analisemos as
motivacdes, atitudes, valores, crengas, tendéncias e desvendar ideologias que
podem existir em dispositivos legais, principios e diretrizes, que, a simples vista

nao se apresentam com a devida clareza.

Para o estudo do questionario respondido pelos funcionarios utilizando-
se para medicdo das variaveis o intervalo de Likert foi empreendida uma

analise em componentes principais, método estatistico de reducdo de dados de
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natureza quantitativa que tem como fim agregar variaveis em fatores,
permitindo fazer uma sintese do comportamento ou percepcao dos integrantes
da amostra sobre o fendbmeno estudado com o fito de generalizar os resultados

para toda a populacao.

3.4.1 Andlise fatorial em componentes principais

Descreve-se nessa sec¢ado 0s principios mais gerais do método
estastistico de analise multivariada de dados que se entendeu empregar: a

andalise fatorial.

A Analise Fatorial (AF) “tem como um dos de seus principais objetivos
tentar descrever um conjunto de variaveis originais através da criacdo de um

namrero menor de dimensdes ou fatores” (CORRAR, et al., 2009, p. 74).

Esses métodos auxiliam na selecdo dos fatores necessarios (em geral
em numero reduzido) para explicar o comportamento de individuos com

respeito ao tema em investigagao.

Na AF uma situacao com inumeras variaveis é explicada a partir de um
namero mais reduzido de dimensbes (fatores) os quais ndo podem ser
percebidos com facilidade pela observacdo direta dos numeros (dir-se-ia, a

“olho nu”).

A figura 1 a seguir apresentada da uma visualizacdo de como variaveis

observadas sdo agrupadas em fatores em uma AF.
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Novas dimensdes ou fatores

Figura 1 - Varidveis observadas e a formacao de fatores

O objetivo da AF é assim identificar fatores ndo diretamente observaveis,
a partir da correlagdo entre um conjunto de variaveis, estas sim observaveis e

passiveis de serem medidas.

Antes porém de realizar uma AF, o pesquisador deve proceder a

algumas escolhas. Séo elas:

1) Qual o método de extracdo dos fatores a ser utilizado?

O método mais comum é a Andlise em Componentes Principais. Através
desse método se procura uma combinacao linear entre as variaveis de maneira
que o maximo de variancia do fenbmeno investigado seja explicado por essa
combinacdo. Uma vez identificado o primeiro fator (F1) resultante dessa
combinacgéo linear, busca-se uma nova combinacdo linear entre as variaveis
gue expliqgue a maior quantidade de variancia restante (F2), e assim por diante.

A variancia total seria 1,00 ou 100% em um numero reduzido de fatores

extraidos por interagdes sucessivas.
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2) Como sera feita a escolha do numero de fatores?

Como os fatores tém como objetivo reduzir o nimero de dimensoéres
observaveis é esperado que o numero de fatores seja inferior ao nimero de
variaveis. Ao escolher trabalhar com os fatores o pesquisador esta optando néo
tratar 100% da variancia existente, mas sim, trabalhar com uma porcentagem
mais reduzida da variancia que os fatores conseguem explicar. Em
contrapartida por ser os fatores em menor niumero, pode-se entender melhor
quais novas variaveis (fatores) explicam um percentual elevado do fenbmeno
estudado. Perde-se em quantidade, mas ganha-se em sintese ou qualidade da
interpretacgéo.

Existem diversas técnicas para definir o nimero de fatores que se deve
escolher para explicar o fenbmeno em observacao.

No presente estudo foi adotado o critério do autovalor (eigenvalue).

Por esse critério apenas os fatores com autovalores acima de 1,0 sédo
considerados. Esse critério também é conhecido como critério da raiz latente

ou critério Kaiser (Kaiser test).

3) Como aumentar o poder de explicacdo da AF?

Um ponto importante da AF é a capacidade de analise conferida pelos
fatores extraidos.

Como um fator é formado por um conjunto de variaveis a ele associadas
ou agrupadas cabe ao pesquisador interpretar o que significam o0s
agrupamentos realizados pela AF sobre cada fator. Em sintese, atribuir um
nome ao fator que traduza da maneira mais clara possivel o significado
daquele agrupamento.

Uma AF “sera mais ou menos util em funcdo de sua capacidade de
produzir fatores que possam ser traduzidos (ou interpretados — grifos nossos)”
(CORRAR, et al, 2009, p. 88).

Muitas vezes ocorre gue um unico fator se apresenta associado a todas
as variaveis (ou quase todas) o que dificulta a sua interpretacdo visto que nao
proporciona condi¢cdes de se entender com clareza o seu significado.

Em tais situagcbes torna-se necessario se buscar solucdes que

expliguem o mesmo grau de variancia, mas que apresentem resultados
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melhores, permitindo uma maior compreensdo do significado dos
agrupamentos.

Isso é procedido mediante uma técnica chamada de rotacdo de fatores
permitindo se obter fatores com maior potencial de interpretabilidade. O método
de rotacdo mais usado, que foi 0 adotado na presente pesquisa, € o0 método
varimax que € um método de rotacdo ortogonal de fatores. A logica da rotacao
€ aumentar o poder explicativo dos fatores, distribuindo melhor as variaveis
sobre um certo nimero de dimensdes e ndo apenas de uma Unica dimensao
ou fator.

Por seu turno, a interpretacdo dos fatores somente & possivel pela
existéncia de parametros da AF que relacionam ou interligam os fatores as
variaveis, que sdo as cargas fatoriais. As cargas fatoriais representam a
correlacdo (co-variancia) entre o fator e as variaveis em estudo. Quanto maior
a carga fatorial mais, a variavel em epigrafe encontra-se associada aquele
fator, facultando ao pesquisador esbocar um nome sintese que expliqgue de

maneira mais clara aguele grupamento.

Para identificar a qualidade das correlacbes entre as variaveis e 0s
fatores, de modo a validar a Analise Fatorial (AF), utiliza-se o teste de Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) e o teste de esfericidade de Bartlett. Caso o KMO indique
um grau de explicacdo menor que 0,50, segundo Corrar et ali. (2009, p.100) a
AF ndo pode ser efetuada visto “os fatores encontrados nao (...) descrever

satisfatoriamente as variagdes dos dados originais”.

O teste de esfericidade de Bartlett indica por seu turno, se existe relacao
suficiente entre as variaveis estudadas para aplicacdo da AF. Recomenda-se
que o teste de significancia (valor de Sig) para esse método, ndo ultrapasse
0,05 (PESTANA; GAGEIRO, 2005).

O pacote estatitico utilizado para realizacdo das analises multivariadas

foi o aplicativo SPSS (Statistical Product and Service Solutions) da IBM.

O capitulo a seguir trard uma descricdo acerca das empresas publicas
gue foram escolhidas para o estudo, trazendo seus relatos historicos de
Educacao Corporativa, e como sua relacdo com as tecnologias de educacéao a
distancia (EAD) contribuem para a formacéo de seus funcionarios.
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4. QUADRO INSTITUCIONAL DA PESQUISA: breve histérico sobre as
experiéncias das Universidades Corporativas (UC) nas instituicdes

governamentais escolhidas.

As Instituicdes analisadas foram escolhidas conforme mencionado, pelo
seu porte e representatividade dentro do conjunto de empresas publicas
brasileiras, bem como por apresentarem uma tradicdo de busca por exceléncia
em seus corpos funcionais, e desenvolverem técnicas de EAD em seu ensino

corporativo.

O histérico descrito a seguir trata da tradicdo de ensino nas referidas
corporacfes, bem como a relagdo entre suas Universidades Corporativas e a

utilizacéo de técnicas de EAD em seus treinamentos.

4.1 Banco do Brasil S/A

A Universidade Corporativa do Banco do Brasil (UniBB) completou, em
julho de 2012, dez anos de atuacao dentro da estrutura de Gestdo de Pessoas
da Instituicdo. Ainda neste mesmo ano, a UniBB recebeu o titulo de melhor
programa de educagdo corporativa, reconhecimento este dado pelo
International Quality & Productivity Center (IQPC).

Este projeto comegou muito antes, mais precisamente em 1965, com o
desenvolvimento de treinamentos internos, presenciais e a distancia para seus
funcionarios. Segundo o Vvice-presidente de gestdo de pessoas e
desenvolvimento sustentavel da Instituicdo, “o que mudou foi a importancia

estratégica da gestédo de pessoas”.

Com sede em Brasilia, a UniBB, chegou a uma marca de R$ 130
milhdes em investimentos em educacgdo corporativa somente no ano passado.
S&o cursos preparados para os funcionarios, no ambiente interno, bem como
programas externos em instituices parceiras, através da concessao de 25 mil

bolsas de estudo para graduacdo, 25 mil para especializacdo (lato-sensu e
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MBA), além de 250 bolsas de mestrado/doutorado a funcionarios de todos os

cargos.

Segundo o diretor de Gestdo de Pessoas do Banco do Brasil, é
fundamental investir no e-learning, contudo, ndo se pode descuidar também do
ensino presencial. "Queremos ampliar a educacdo a distancia em programas

que atendem publicos maiores", diz.

Para o segundo semestre de 2013, o BB tem o objetivo de incluir os
clientes do banco em seus programas de educagao corporativa. Existem
projetos, inclusive, que visam capacitar de forma on-line, pequenos
empresarios em assuntos relacionados a gestdo do negdcio, e também

universitarios, ao desenvolvimento de carreira.

De forma complementar, o tema educacéo financeira se fara presente
em programas-piloto ainda neste ano Ainda faz parte do Programa de
formacado da Universidade a concessao de bolsas para cursos de idiomas (10
mil) e certificacbes em areas afins ao Banco, como agronegdécios, economia e
financas. Nos cursos considerados pelo BB como “sob medida”, onde as
necessidades sao indicadas no momento da formatacdo do treinamento, a
quantia de R$ 58,5 milhdes foi investida em 2011. A expectativa da Instituicdo
€ aprimorar esta modalidade de curso, com a perspectiva da expansao
internacional da Empresa nos proximos anos, de acordo com o levantamento

feito pela Sociedade Brasileira Para o Progresso da Ciéncia — SBPC (2012).

4.2 Petréleo Brasileiro S/A — PETROBRAS

A experiéncia em educacdo corporativa disponivel hoje na Universidade
Petrobras é fruto de um trabalho iniciado no ano de 1955, com a criacdo da
empresa. Neste ano, foi fundado o Centro de Aperfeicoamento de Pesquisas
de Petréleo - CENAP, que era um 6rgdo dedicado a formacdo e ao
desenvolvimento de recursos humanos, bem como a pesquisas em exploracao
e producédo de petroleo. Este centro foi desmembrado em 1966, dando origem

a criacdo do Servico de Pessoal - SEPES, enquanto que as atividades de
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pesquisa ficaram a cargo do Centro de Pesquisas e Desenvolvimento -
CENPES. O CENAP foi, na verdade, o embrido do CENPES e da atual

Universidade Corporativa.

Em 2000, foi criada a Universidade Petrobras, um importante passo para
gque a Companhia dispusesse de um projeto de desenvolvimento de recursos
humanos em sintonia com o conceito de aprendizado continuo. O modelo de
desenvolvimento de recursos humanos da UP alia a competéncia e a
experiéncia dos altos quadros da Companhia com o que ha de mais moderno

em tecnologia aplicada a educacao.

Hoje, a Universidade é composta por cinco escolas, englobando as
areas de Abastecimento, Gas e Energia, Exploracédo e Producdo, Engenharia e

Tecnologias e uma Escola de Gestao e Negocios.

Ainda merece destague o Campus Virtual, que € uma éarea dedicada ao
ensino a distancia, desenvolvendo solu¢des educacionais que utilizam diversos
suportes multimidia, servindo de apoio a solucdo educacional proposta pela

Instituicao.

Esta estrutura se justifica ainda mais em decorréncia da grande
dispersdo geografica das atividades da Petrobrds e sua crescente atuacao
internacional, pois as tecnologias da comunicacao e da informacéo (Intranet e a
disseminacdo de ferramentas multimidia), componentes obrigatérios nas
praticas educacionais, acabam por possibilitar as interacdes necessarias as

praticas de ensino-aprendizagem, no ambito corporativo.

Por meio do Campus Virtual da UP, o empregado e os contratados
podem participar de cursos, atualizar seus conhecimentos e acessar 0s
servigos da Universidade Petrobras para o seu desenvolvimento profissional. O
acesso se da através do computador, de onde o funcionario e o contratado
estiverem. Complementando a gama de treinamentos oferecidos, no Campus
Virtual existem outros cursos de autodesenvolvimento. Todos 0s cursos tém

acompanhamento de professores e a monitoria do 6érgao de RH do empregado.

Inserida em um contexto de continua cooperacdo técnica, a

Universidade Corporativa Petrobras nasceu para atuar em parceria com
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Instituicdes de Ensino tradicionais, outras Universidades Corporativas e
empresas de consultoria, voltada para o desenvolvimento ndo apenas de seus

recursos humanos, mas também de fornecedores e clientes.

A qualificacdo do corpo funcional e dos demais empregados € marca
presente desde a criacdo do CENAP até os dias de hoje. Ndo ha davida que
todo esse investimento em Departamento de Recursos Humanos - DRH foi a
base para o éxito ja obtido.

Nos dias de hoje, a competéncia técnica da Petrobrds € reconhecida
internacionalmente e a industria do petréleo foi instalada no Brasil com
inequivoco sucesso. E missdo da Universidade Corporativa Petrobras,
contribuir para que a companhia possa manter as suas competéncias ja
instaladas e também possa adquirir as novas competéncias necessarias para a
expansdo da atuacdo da empresa de energia, se desenvolvendo no mercado

internacional, conforme explicitado no seu Plano Estratégico.

4.3 Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos (ECT)

A criacdo da ECT em 1969 veio a substituir uma antiga autarquia
federal, que era o Departamento de Correios e Telégrafos. Desde entédo, a
empresa buscou investir em uma educacdo mais focada para suas
necessidades. Os anos 70 foram marcados por grande investimento na
educacdo, que teve inicio com a criacdo do departamento de Recursos
Humanos. Com isso, surge a Escola de Administracdo Postal (ESAP), que
passa a ser responsavel pela formacéo dos empregados de nivel superior, que
treinavam os funciondarios nos niveis basico, médio e técnico. Com esse feito, a
empresa comecou a investir macicamente em educacao e, nos anos 1980, os
Correios destinaram 1,5% de sua arrecadacéo as atividades educacionais. Isso
originou uma mudanca significativa para a empresa (CORREIOS, 2000).

A partir dos anos 90, houve uma forte modernizacdo tecnolégica dos
Correios, gerando um novo modelo de negdcios e uma revisdo dos conceitos
educacionais. Em 1996, criou-se o Plano Diretor de Educacdo Empresarial

(PEDEE) para consolidar as politicas de treinamento e desenvolvimento que,
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no entanto, ndo priorizou a reciclagem dos funcionarios de nivel superior,
apresentando inumeras falhas no sistema de ensino. Assim, a licdo que ficou é

gue era necessario investir na empresa como um todo.

Dai por diante, a criacdo da Universidade Corporativa dos Correios
(UNICO) veio suprir uma demanda em educacao focada. O ponto de partida
deu-se com a emisséo da Portaria PRT n°® 252/2000, a qual introduziu grupos
de trabalho para erguer a universidade corporativa. O ano de 2002 marcou o
inicio das atividades da universidade corporativa dos Correios, nucleo de
conhecimento responsavel pelas orientacdes estratégicas e pela coordenacao
das acOes de treinamento, educacdo e gestdo do capital intelectual da
empresa. Suas atividades educacionais beneficiam todos os empregados, bem
como clientes, fornecedores, franqueados e parceiros comerciais. A
universidade atua também em parceria com outras instituicées de ensino. Em
suas instalacbes em Brasilia, funciona também um centro de educacdo a
distancia que garante oportunidade de aprendizagem aos empregados da
empresa em todo o pais (CORREIOS, 2000).

A Universidade Corporativa dos Correios nasceu com base no conceito
de learning organization — empresa que aprende — e pretende firmar-se como
referéncia em termos de formacdo e acompanhamento de profissionais do
segmento postal. A empresa tem como missdo praticar a educacéo
permanente como diferencial competitivo para seu negocio. Sua visdo € ser

referencial de educacao para o mercado postal.

Baseada na necessidade de praticar a educacdo permanente como
diferencial competitivo para o negoécio dos Correios foi criada a Universidade
dos Correios. O universo da universidade corporativa na empresa é muito
diversificado; seu sistema engloba todo o esfor¢co de educagéo da empresa, em
todos os niveis hierarquicos, e seu publico-alvo ndo se restringe somente a
seus empregados, e sua cadeia de valores integra: colaboradores diretos e
terceirizados, operadores nacionais e estrangeiros, parceiros, reguladores,
fornecedores, clientes, associacbes de classe, organismos internacionais,

comunidade e consumidores do futuro (CORREIOS, 2000).
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A universidade corporativa torna-se responsavel por toda agéo voltada a
educacdo, assim como o0s processos de T & D (Treinamento e
Desenvolvimento). Tal empreendimento baseia-se nas seguintes razoes,

descritas a sequir:

e A universidade corporativa unifica as acdes que vinham sendo
desenvolvidas por dois 6rgdos distintos, permitindo que se tenha uma
orientacdo Unica para todos os empregados da empresa. Assim define-
se melhor o foco dos trabalhos, que é de dar sustentacédo aos objetivos

empresariais;

e A universidade corporativa torna continuo o processo de aprendizagem
e como o0 emprego cada vez maior de tecnologias, permite a criacdo de
comunidades do conhecimento. Com isso, langa-se a semente de uma
verdadeira “empresa que aprende” (learning organization) e prepara-se

terreno para uma futura gestdo do conhecimento postal,;

e A universidade corporativa atinge toda a cadeia produtiva da empresa,
seus parceiros, outros operadores postais e membros da comunidade.

Dessa forma, cria um diferencial para os Correios.

4.4  Caixa Econbmica Federal (CEF)

O processo de educacdo corporativa na CAIXA teve seu inicio da
década de 70. Desde entdo, a Empresa vem aprimorando o processo, visando
uma educacdo empresarial de exceléncia e capaz de gerar competéncias

reconhecidas tanto internamente, quanto externamente.

Em seu inicio, os programas de treinamento e desenvolvimento eram
exclusivamente presenciais e, em sua maioria, com foco no desenvolvimento
de gerentes. Aos poucos, a empresa foi ampliando o publico atendido, e
passou também a utilizar outras modalidades de ensino-aprendizagem, como a
EAD, o Treinamento em Servico (On the job), o aprendizado pratico
monitorado, o suporte ao desempenho e as midias alternativas, como meios

para prover aprendizagem.
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A partir de 1994, a CAIXA incluiu o e-learning com o objetivo de ampliar
ainda mais as oportunidades de aprendizagem sem, contudo, limitar o acesso a
outras formas que privilegiem os varios estilos de aprendizagem do publico

participante.

A partir de 2001, a implantacdo da Universidade CAIXA foi mais um
passo evolutivo no processo de Educacdo Corporativa da Empresa, permitindo
uma atuacao mais efetiva no que tange ao desenvolvimento de competéncias
individuais e coletivas, bem como a expansdo deste processo para parceiros
como Lotéricos, Orgdos do Governo, Prefeituras Municipais, dentre outros.
Hoje, a UC é o principal instrumento para a viabilizacdo da Educacao
Corporativa na CAIXA.

A cargo da Superintendéncia Nacional de Execucédo em Tl e a Geréncia
Nacional de Educacédo Corporativa e Capacitacdo estdo o desenvolvimento e a
implantacdo dos sistemas que viabilizam o funcionamento da Universidade
Corporativa, tornando possivel a manutencao e disponibilizacdo dos produtos e

servigcos no portal da Universidade CAIXA.

A UC da CAIXA, que a partir de abril de 2009 passou a ser denominada
simplesmente Universidade CAIXA, tem por missdo desenvolver o potencial
humano para realizar as competéncias essenciais da CAIXA, a partir de um
processo de aprendizagem que busca o estimulo ao autodesenvolvimento e o
compartilhamento do conhecimento, utilizando-se de metodologias presenciais
e/ou virtuais. Para tanto, a UC conta com Instrutores e Tutores, que podem ser
profissionais internos ou externos, devidamente preparados, para atuarem

como facilitadores no processo de aprendizagem.

Os cursos disponibilizados na Universidade CAIXA sédo segmentados em
Trilhas de Aprendizagem. Estas trilhas sdo estruturas adotadas para organizar
as acdes educacionais e outras estratégias que, integradas, apontam caminhos
de aprendizagem aos empregados em suas trajetorias de formacéo na CAIXA.

As trilhas se apresentam em duas modalidades: Trilhas Fundamentais e
Trilhas Especificas. As Trilhas Fundamentais sdo construidas com base em

conhecimentos e aprendizagens consideradas fundamentais para o
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desempenho das atividades dos empregados da CAIXA. J& as Trilhas
Especificas sdo propostas pelos gestores e equipes, como foco em temas

estratégicos ou em funcdes gratificadas.

No ano de 2010, a CAIXA passou a considerar a realizacdo das Trilhas
de Aprendizagem como pontuacdo em Processos Seletivos Internos, com o

objetivo de garantir a qualidade e efetividade na realizacdo das Trilhas.

Quando da sua criacdo, o acesso virtual ao portal da Universidade
Corporativa da CAIXA pelos empregados, estagiarios e adolescentes
aprendizes, podia ser realizado, tanto na internet quanto na intranet. No
entanto, hoje o acesso via internet esta disponibilizado apenas para
empregados cedidos, principalmente porque as acfes educacionais devem ser

realizadas dentro da jornada normal de trabalho.

Os cursos realizados pela Universidade CAIXA sdo lancados

automaticamente no curriculo do empregado.

A Universidade Corporativa da CAIXA também desenvolve acdes para a
capacitacdo de adolescentes que participam do Programa Adolescente
Aprendiz da CAIXA, cujo objetivo € oferecer capacitacdo qualificada e contribuir

para a inclusdo desses menores no mercado de trabalho.

No portal da Universidade Corporativa também € disponibilizado um

espaco para publicacdo de artigos de autoria de empregados da CAIXA.

No capitulo a seguir, os dados obtidos com a realizacdo da pesquisa
serdo tratados, e também sera realizada a sua interpretagdo, a luz do

embasamento tedrico construido ao longo da pesquisa.
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5. ANALISE DOS DADOS E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

Os resultados a seguir séo fruto da investigacao realizada nas empresas
publicas, que possuem Universidades Corporativas e se utilizam de técnicas de

EAD nos treinamentos realizados com seus funcionarios.

O principal objetivo do trabalho foi o de identificar qual é o papel da EAD
nas Universidades Corporativas, no que diz respeito ao desenvolvimento dos
funcionarios de empresas publicas, por meio da aplicacdo de entrevistas semi-
diretivas aos gestores das Universidades Corporativas, bem como da utilizacao

de questionarios aplicados aos treinandos, via Google Docs.

Esta parte da pesquisa tratou de colher opinides de gestores nas areas
de Educacdo Corporativa das Instituicbes pesquisadas. Para tanto, foi
elaborado um Roteiro de Entrevista, que abordou os temas que seguem nos
subitens, abordados neste capitulo.

5.1 Justificativa para a existéncia de Universidades Corporativas

Mesmo com a existéncia de escolas de governo, (como a ENAP, por
exemplo), e o conteldo cada vez mais diversificado das Universidades
Tradicionais, as Universidades Corporativas tém conseguido conquistar seu
espaco, e aumentar sua participacdo de forma gradativa, ao longo dos ultimos

anos.

Os gestores foram perguntados acerca desta questdo, e a justificativa

para este crescimento é:

“As Universidades Corporativas tem como principal objetivo o
alinhamento conceitual dos conteudos que tangem o ‘core
business’ da empresa, ao ponto que, consegue aglutinar as
perspectivas do conhecimento interno da organizacdo e
dissemina-lo aos colaboradores que poderdo melhor direcionar
as expectativas da empresa em relacdo ao planejamento

estratégico da organizagédo”. (Gerente Nacional de Educacéo
Corporativa)

48



A afirmacdo exposta apresenta alinhamento com o0 conhecimento
adquirido na literatura sobre o propésito da criagcdo das Universidades
Corporativas (também conhecida como educacéo corporativa):

Segundo Eboli, Silva e Reis (2010, p. 407), pode-se entender
educacao corporativa como um programa educacional voltado
para o desenvolvimento de competéncias individuais e
organizacionais, que tem como missao favorecer o alcance das
metas organizacionais. Desse modo, a educagdo corporativa

representa, antes de qualquer coisa, uma ferramenta
estratégica organizacional.

Complementando a afirmacéo do gestor com o disposto na teoria, pode-
se concluir que, enquanto as Universidades Tradicionais buscam uma
formacdo mais generalizada, as UC conectam o desenvolvimento das pessoas
com as estratégias de negoécio. Este processo se da por meio do
aprimoramento das competéncias individuais a servico do alcance dos

resultados empresariais.

5.2 O Papel da EAD na moderniza¢cdo das Empresas Publicas.

Sempre existe uma preocupacdo quanto a implantacdo de um sistema
de EAD, diante da perspectiva de eficacia do mesmo, no que diz respeito ao
atingimento do publico desejado, bem como dos objetivos acerca desta
implementacdo. Neste contexto, os gestores relataram qual é o objetivo
estratégico, quando sao lancados cursos/treinamentos em EAD para seus

funcionarios.

Para o corpo diretivo, de uma maneira geral, A educa¢do a distancia
(EAD) como um processo educativo, envolve meios de comunicacdo capazes
de ultrapassar os limites de tempo e espaco, de modo a tornar acessivel a
interacdo com as fontes de informacdo e contetdos didaticos disponiveis no
sistema educacional da empresa de forma a promover a autonomia do
educando por meio do estudo independente e flexivel, sendo considerado um
veiculo facilitador ao usuario que deseja obter o conhecimento de multiplos

conteudos.
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Outra analise observada € a de que a utilizacdo do Ensino a Distancia
acompanha a tendéncia mundial de um mundo globalizado, aonde o alcance
da informacéo chega de forma rapida, sendo efetiva nos mais diversos locais e
canais de distribuicdo, e possibilitando: a otimizacdo de recursos financeiros
(fazer cada vez mais com menos), o alcance de inumeros publicos e a
liberdade do aprendiz em conduzir o seu proprio desenvolvimento no tempo e
velocidade compativeis com a sua competéncia. Desta forma, a EAD inova e

contribui para a sustentabilidade das acdes educacionais.

De acordo com o conteudo extraido dos gestores entrevistados,
percebe-se uma preocupacdo com 0 processo de implantacdo da gestdo do
conhecimento nas organizacdes, por parte de seu corpo funcional. Tais

afirmacdes encontram respaldo na teoria existente sobre o assunto:

Concordando com Tarapanoff (2001), é possivel afirmar que a gestao do
conhecimento é um processo de busca pela expertise coletiva da organizacao,
em qualquer lugar em que se encontre, e de sua distribuicdo para haver maior
retorno, ou ainda, conforme Pretto (1996), também se pode concluir que a
gestdo do conhecimento pode ser vista como uma cole¢do de processos que
governa a criacao, a disseminacao e a utilizacdo do conhecimento para atingir

plenamente os objetivos da organizacao.

Portanto, a mentalidade dos gestores aponta para o acompanhamento
de busca pela gestao do conhecimento na organizacédo, aliado a otimizacao de
recursos, afinal, a mesma faz parte de um “conjunto de boas praticas”, adotada
pelas maiores corporacdes, justificada também pelas inUmeras possibilidades
de adequacdo de conteudos as necessidades especificas de seus

colaboradores.

5.3 Tecnologias de Informagédo e Comunicacéo (TIC) nas UC.

Os gestores também foram questionados acerca da decisdo em adotar
as novas tecnologias de informacdo e comunicacdo (TIC) dentro dos cursos

oferecidos pelas Universidades Corporativas, transformando boa parte dos
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treinamentos existentes em nao presenciais, de modo que 0S mMesmos se

manifestaram da seguinte forma:
“‘As tecnologias disponiveis para a educagado corporativa
possuem um papel importante para a disseminacdo do
conhecimento. Tecnologias como a internet permitem que 0s
cursos possam ser realizados a distadncia e com atrativos que
oferecem aos usuarios, multiplas perspectivas ndo disponiveis
anteriormente. O “streaming” esta sendo utilizado com
frequéncia para treinar os funcionarios que, por meio de um
video de curta duragdo, obtenham o conhecimento sobre os

mais variados assuntos, envolvendo produtos e servicos da
empresa.” (Gerente de Divisao).

Outra resposta que foi considerada como sendo “tecnologia empregada’,
guando foram perguntados acerca de preferéncias, considerou como sendo
tecnologia, uma ferramenta existente no mercado (por exemplo: Moodle), ja

outro gestor considerou a utilizagdo de midias (como DVD, por exemplo).

Para Martinez (2004), “as novas tecnologias de informagéo e
comunicacdo séo caracterizadas pelo uso de todos os dispositivos associados
as redes informaticas e aos que com elas interagem”, o que significa que o
termo se refere a todas as tecnologias digitais, dentre as quais é possivel citar:
0os computadores, os CDs, DVDs, a Internet e outras incontaveis variacoes e

formatos.

O entendimento absorvido das entrevistas realizadas € de que as novas
tecnologias tém realmente avangado em um ritmo tao veloz que as linguagens
aos quais as mesmas se referem tornam-se obsoletas, quando o conhecimento
sai da area técnica. De qualquer forma, 0s gestores mostraram-se
preocupados em ter ciéncia do que vem sendo utilizado de mais moderno em

seus treinamentos.

Por outro lado, as Universidades Corporativas tém mostrado
alinhamento ao disposto na teoria, quando buscam, através da utilizagdo dos
mais diversos tipos de Tecnologias de Informacdo e Comunicacao (TIC)
disponiveis, a medida necessaria para, Nnos Seus cursos e treinamentos
utilizados, alcancar o maior numero de treinandos, na busca pela expanséo do

conhecimento na organizagao.
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5.4  Preparacgéo dos Educadores e Treinamentos em EAD.

De uma maneira geral, os educadores das Universidades Corporativas
sao oriundos do quadro proprio das Instituicbes, sendo que ha uma preparacao
pedagdgica para que 0S mesmoOS possam estar aptos a ministrar 0s

treinamentos.

Outra tendéncia confirmada, é a de que, na maioria dos cursos
oferecidos via EAD, o conteudo é adquirido no mercado, de forma que ainda
ndo ha uma preocupacdo com a producdo dos conteudos na propria
Universidade Corporativa, fato este que contrasta com a formacéo propiciada

aos educadores das mesmas instituigdes.

Como € sabido, o material para ensino a distancia requer uma
linguagem especial chamada dialégica, preparada de forma a suprir, de certa

maneira, a auséncia do “professor’ numa sala de treinamento presencial.

A concepcdo do ensino dialégico, apesar de apresentar uma base
comum, as vezes seguindo métodos padronizados, leva em conta diferencas
culturais, de perspectiva académica e de recursos a disposicdo, 0 que nos leva
a teoria sobre a questédo da preparacdo metodoldgica, cujo objetivo deve ser o
de manter o foco na pedagogia, a despeito de todo o arcabouco tecnoldgico
disponivel.

Para Freire (1977, p. 65), a busca do conhecimento se da
necessariamente por uma estrutura dialdgica, na qual o ato de
pensar exige um sujeito que pensa, um objeto pensado, que
mediatiza o primeiro sujeito do segundo, e a comunicacao
entre ambos, que se da por meio dos signos linglisticos.
Portanto, educacdo é comunicacgdo, é dialogo, na medida em

gue nao é transferéncia de saber, mas um encontro de sujeitos
interlocutores que buscam a significacdo dos significados.

Quando se relaciona o conteudo existente na literatura, nota-se uma
grande falha dentro do aspecto de utilizacdo da EAD nas Universidades
Corporativas, pois, mesmo com todo o aprendizado obtido ao longo do tempo
pelas corporacdes, no que tange as melhores praticas de mercado em EAD

nas Universidades Corporativas, ndo se percebeu nas entrevistas realizadas
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essa preocupacao (da preparacdo adequada do material didatico) como critério
adotado.

Outra necessidade que se apresentou muito visivel é com relacdo ao
conteudo adquirido no mercado, tendo em vista que no conjunto das
entrevistas realizadas nas corporacfes, a preferéncia dos gestores é por esta

pratica.

Diante da necessidade de se desenvolver uma linguagem dialdgica, cuja
preparacao se da em fungéo do publico ao qual se pretende atingir, a aquisicdo
de cursos sem a devida adequacao termina por se constituir em um ponto
negativo para as organizacdes, quando do uso da EAD em seus programas de

formacdao/treinamento.

5.5 Auséncia de Tutores nos treinamentos ndo presenciais das UC.

Com apenas uma excecdo dentre as empresas pesquisadas, ndo ha
sistema de tutoria nos cursos nao presenciais, o que confirma uma tendéncia

ainda existente no mundo da educacao corporativa.

A tutoria se constitui em um importante modelo de acompanhamento
educacional, mas, segundo os gestores, ndo ha previsdo de implantacao deste

elemento em seus treinamentos corporativos.

Esta constatacdo vai de encontro ao caminho proposto pela literatura
existente sobre o assunto, de onde obtemos a dimensédo da importancia da

existéncia de um sistema de tutoria:

Segundo Moore (2008, p. 149), o instrutor (tutor) €,
definitivamente, os olhos e ouvidos do sistema. Profissionais
que criam o0s cursos, especialistas em tecnologia e
administradores ndo tém contato com os alunos; por outro lado,
cada instrutor (tutor) tem — ou deveria ter — uma compreensao
verdadeiramente intima de um pequeno grupo de alunos, de
seu progresso, de seus sentimentos e de suas experiéncias no
curso. O instrutor (tutor) é, portanto, a fonte de informacao mais
confiavel quando gerentes do sistema tentam interpretar os
dados que fluem do sistema de monitoramento do aluno (isto é,
das tarefas apresentadas).
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Tendo em vista que a maioria dos treinamentos efetuados tém
caracteristicas que possibilitam sua transmissédo de conteddo de maneira ndo
interativa (normas, regulamentos, procedimentos, etc.), encontra-se neste fato
uma resisténcia de cunho diretivo na modernizacdo da metodologia EAD nas

empresas.

Entretanto, na consulta efetuada a literatura especializada, percebemos
0 quéo contraditéria é a realidade das organizacdes, especialmente quando do
levantamento das “melhores praticas e licdes aprendidas nas organizagdes

brasileiras” sobre o tema:

‘“Um dos maiores inimigos do sucesso na implementacdo de uma
iniciativa de e-learning € a sensagao de soliddo dos alunos” (LITTO E
FORMIGA, 2009, p. 251).

Face ao exposto, conclui-se que o uso da tutoria, ainda tdo pouco
utilizado nas organizaces levantadas, € um fator critico de sucesso para 0s
cursos oferecidos via EAD pelas Universidades Corporativas, se constituindo
em um eficiente instrumento de acompanhamento da gestdo pedagogica dos
treinamentos oferecidos, contribuindo, portanto, para a consolidacao dos niveis
de qualidade e aceitacdo dos mesmos por parte dos treinandos.

E por ser tdo importante e adequada as necessidades do corpo funcional
que utiliza os treinamentos oferecidos pela Universidades Corporativas,
realmente ndo se justifica a auséncia de sistemas de tutoria (presencial ou
virtual), tendo em vista que a mesma se constitui em um ponto com falhas

graves de implantacéo nos sistemas de EAD apresentados no estudo.

5.6 Educacéao a Distancia x Educacéo Presencial nas UC.

Por fim, ndo poderia deixar de ser perguntado aos gestores, qual € a
dificuldade de implantacdo ou manutencdo de um sistema de educacédo
corporativa a distancia, tendo em vista existir um suposto “conflito”, oriundo do
meio académico entre Educacdo a Distancia x Educagédo Presencial. As

respostas que mais se destacaram foram as seguintes:
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“A nova abordagem da educacgédo empresarial, iniciada com o
lancamento do nosso Portal, objetivou congregar acfes de
desenvolvimento a distancia e presencial. Pretende-se, assim,
sistematizar as acOes e programas de capacitacdo, instituir
uma nova abordagem na oferta de contetdos de aprendizagem
com interface web e proporcionar melhor foco para o
treinamento em sala de aula, a partir do monitoramento dos
resultados e da andlise dos dados disponiveis em sistemas,
utilizando a modalidade presencial quando ela se mostrar a
mais adequada alternativa ao desenvolvimento de
determinadas competéncias” (Gerente Nacional de Educacao a
Distancia).

“Nao compreendemos que um tipo de acao educacional exclui
a outra, entendemos que elas se completam e que além das
opcles apresentadas nesta pesquisa cada dia mais se faz
necessaria a aprendizagem em servico, ou seja, aprender
fazendo” (Gerente Nacional de Educacao Corporativa).

Estabelecendo uma conexdo entre as respostas dos gestores e 0
conteldo apresentado na literatura, podemos perceber que ha uma
concordancia de que o modelo de ensino-aprendizagem segue 0s principios da
andragogia, estando, portanto, alinhado ao estado da arte da educacdo nas
corporacoes:

Para Abbad e Mouréo (2012, p. 132), o estudante adulto detém
multiplos  papéis sociais e  profissionais, inameras
responsabilidades e diversas tarefas simultaneas que dificultam
a sua participagdo em cursos tradicionais que exigem presenca
fisica. A educacdo corporativa, para sanar esse problema e
viabilizar a aprendizagem continua, tem oferecido
frequentemente cursos a distancia com midias que possibilitam

o estudo a qualgquer hora e em qualquer lugar, de acordo com a
agenda do participante.

Considerando a relacdo existente com a teoria, pode-se dizer que as
respostas apresentadas denotam uma boa aceitacdo (e utilizacdo) dos dois
“supostos modelos de ensino-aprendizagem”, e, até mesmo por ja
apresentarem tracos de semelhanca entre as possibilidades que passaram a
serem oferecidos por ambas, os modelos acabam por coexistir dentro da
organizacdo, sendo utilizado cada um conforme a necessidade determinada
pela alta direcdo das UC, e estando ambas vinculadas a uma mesma filosofia

de atuacdo nos moldes da andragogia, junto aos seus colaboradores.
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5.7 Percepcao dos Funcionarios sobre a pertinéncia dos cursos de formagéo
na modalidade EAD nas UC

Na busca pela descricio do papel que a EAD desempenha no
desenvolvimento dos funcionarios de empresas publicas via Universidade
Corporativa, segundo suas percepcdes, foi realizada uma pesquisa com

informacdes coletadas via formulario disponibilizado no Google Docs.

As respostas dos treinandos foram distribuidas por grau de
concordancia, e contribuem para a andalise do papel do treinamento na

modernizacdo da gestao de pessoas, no setor publico.

A seguir consta o resumo (Quadro 2) que exibe a participacdo através
do Grupo de Pesquisa escolhido, refletindo o grau de participacdo de cada uma
das institui¢des:

Quadro 2 — Grupos de Pesquisa

Grupos de Pesquisa Quantidadede %
Entrevistados

Grupo Al (BB) 21 41%
Grupo A2 (ECT) 15 15%
Grupo A3 (CEF) 8 16%
Grupo A4 (Petrobras) 7 14%
Total 51 100%

Fonte: Dados da Pesquisa

Aplicar-se-A aos dados coletados uma analise em componentes
principais (técnica de estatistica multivariada) no sentido de compreender
melhor o papel que as UC desempenham no desenvolvimento dos funcionarios

de empresas publicas.
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5.7.1 Andlise Fatorial da percepc¢éo dos Funcionérios

O primeiro procedimento a se realizar para aplicacdo de uma andlise
fatorial é verificar se as varidveis consideradas na pesquisa junto aos
funcionéarios sdo adequadas ao estudo em pauta. Essa verificacdo foi realizada
mediante uma analise exploratdria dos dados cujos resultados se passa a

expor a seguir.

Com efeito, a partir das variaveis definidas no questionario aplicado
juntos aos funcionérios e seus resultados (Anexo 3) se rodou uma AF obtendo-

se 0s seguintes dados:

Quadro 2 - Teste KMO e Bartlett's

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Measure of Sampling ,688

Adequacy (MSA).

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 299,149

Sphericity df 105
Sig. ,000

Fonte: SPSS — Dados da Pesquisa

Vé-se no Quadro 2 pelo valor do MSA (0,688) acima de 0,500 que os
dados sdo adequados a uma analise fatorial, conforme explicitado na parte

tedrica do método escolhido.

Também o teste de esfericidade de Bartlett com valor obtido de 299,15 e
teste de significancia (Sig.) menor que 0,01, permite rejeitar a hipétese nula de

que as varidveis ndo sejam correlacionadas. Isso é um reforco ao

entendimento de que a AF é adequada ao estudo.

Na sequéncia dos testes de pertinéncia de aplicacdo da AF, procedeu-se

a analise da matriz de anti-imagem (Anexo 4).

No caso em estudo constatou-se nessa matriz (Anti-image Correlation)
em sua diagonal, valores acima de 0,50, salvo o da variavel 12 (0,42a), o que €
mais uma confirmacdo de que a analise fatorial pode ser aplicada com

propriedade ao caso. O fato de ser encontrado apenas um valor da diagonal
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abaixo de 0,50 (variavel 12 do questionario) ndo é significativo, implicando em
dizer que o método pode ser aplicado com sucesso.

Procedendo no SPSS uma Anélise em Componentes Principais obteve-
se 0 quadro como segue (Quadro 3) onde se pode observar apos rotacao
varimax a extragdo de 04 fatores explicando 64,162% da variancia total do
fenbmeno em estudo, qual seja: a percepcao dos funcionérios das empresas
estatais sobre o valor dos programas de treinamento ofertados pelas suas UC,

em especial, os veiculados na modalidade EAD.

Isso significa que, saindo de um estado onde se tinha 15 variaveis elas
se agregaram agora em 4 dimensdes se podendo explicar o fenbmeno

“Percepcgao das UC pelos proprios Usuarios” em apenas quatro fatores.

Quadro 3 — Variancia Total Explicada

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings
Component Total % ofVariance | Cumulative % Total % of Wariance | Cumulative % Total % ofVariance | Cumulative %
1 4,740 31,602 31,602 4740 31,602 31,602 3,706 24 707 24,707
2 2,116 14107 45709 21186 14107 45709 2,611 17,407 42114
3 1,626 10,842 56,551 1,626 10,842 56,551 1,666 11,109 53,222
1 1,142 7611 64,162 1,142 7611 64162 1,641 10,940 64,162
5 JOB3 5,422 70,584
[ B35 5,565 76,148
7 7593 5,288 81,437
8 B30 4197 85,634
g A48T 3,244 88,878
10 437 2,811 51,788
11 X 2,511 94,300
12 266 1775 96,075
13 227 1,513 97,588
14 214 1,426 59,014
15 148 (986 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Parte-se agora para a obtengdo da matriz de componentes principais
(Quadro 4) onde se pode ver, apds proceder uma rotacdo varimax nos fatores,
as variaveis que melhor explicam a variacdo do fendmeno estudado segundo

sua correlagédo com cada fator.

Na analise fatorial em componentes principais separa-se sobre 0s
fatores para permitir sua interpretacdo apenas as variaveis que possuam sobre

cada fator, correlagéo igual ou superior a 0,600.
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Assim, temos o0 quadro 4 como segue a interpretacdo dos 04 fatores
extraidos os quais explicam a percepc¢do dos usuarios (funcionérios) quanto ao
valor dos programas de treinamento veiculados em EaD (ou e-learning) por

suas respectivas UC.

Quadro 4 - Componentes Principais
Matriz de Fatores (ApOs Rotacdo Varimax)

Componentes (Fatores)

VARIAVEIS = - = 2
1 | Valores, Tradicdo Favorece Cidad. Corporat. 0,591| 0,230|-0,267| 0,103
2 | Aprendiz. Agrega Valor Reforc. Compromet. 0,670 0,238 |-0,102( 0,099
3 | Particip. UC Aument. Signif. Produt. Trab. 0,684] 0,258 | 0,163 0,232
4 | Func. Espelha Empr. Reflet. Imagem Org. 0,7491 0,065( 0,280 0,118
5 | UC Entend. Contex. Consum. p/ Person.Prod. 0,6821-0,099( 0,088| 0,075
6 | UC Estuda (Client.Fornec.Concorr.) /Interage 0,068| 0,113]| 0,144( 0,873
7 | UC Ajud. Org. Fic. Prox. Client./Ofert.Soluc 0,548 (-0,235(-0,310( 0,508
8 | UC Gera Benef. ao Func. Prop. Trab. Focaliz. 0,577 0,450]-0,179( 0,049
9 | UC Possibilit. Func. Potenc. Compet. Essenc. 0,241] 0,786 0,048 0,205
10 | Trein. UC Form. Funcion. ¢/ Compet. Definid. 0,758] 0,042( 0,121 0,001
11 | Trein. UC Gera Competénc. Garant. Empreg. 0,352| 0,452| 0,026 0,576
12 | UC Contrib. p/ Difusdo Cultura Planej. Estratég. 0,093] 0,118( 0,898| -0,065
13 | EaD Corp. Atend. Neces. Conhec. Flex. Temp. -0,001( 0,841| 0,016| 0,102
14 | Mater. Didatic. Disponib. Adequad. & Qualidad. 0,085( 0,719 (-0,078( -0,083
15 | Auséncia Tutoria Fator de Desvant. EaD Corp. -0,069( 0,2941-0,702| -0,360
PERCENTUAL DE EXPLICACAO DO FATOR 24711 174l 1L1Lp 1094

VARIANCIA TOTAL EXPLICADA 64,16%

Fonte: SPSS — Dados da Pesquisa

O Fator 1 (correlacionado com as variaveis 2, 3, 4, 5 e 10) explicando
24,70 % da variancia total pode ser entendido como valorizacao funcional (ou

reconhecimento profissional).

Ser reconhecido como bom profissional gera status, que por sua vez
gera motivagdo e aumento da produtividade, contribuindo para o

comprometimento.
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A valorizagéo funcional é o sentimento de maior for¢a dentro do quadro
de pessoal das corporacdes com relagcdo a UC, o que certamente implica em

perspectivas de promocao e ascensdo dentro da empresa.

Com efeito, esse fator é explicado por variaveis ligadas a agregacao de
valor ao colaborador, aumentando seu comprometimento no trabalho e
proporcionando aumento de produtividade nas tarefas, de modo que o0 mesmo
reflita em suas atitudes, os valores e a imagem da empresa, cuja formacao
permite a compreensao das necessidades dos clientes com vista a criacado de
produtos personalizados. Por esta capacitacdo ainda, possa dotar o treinando
de competéncias especificas, definidas (seguranca técnica no desempenho
das atividades).

Em sintese, um funcionério reconhecido dentro da organizacdo pelas
geréncias superiores em fungcdo de sua capacidade em se desempenhar e

assumir responsabilidades.

O Fator 2 (correlacionado com as variaveis 9, 13 e 14) explicando
17,41% da variancia total, pode ser entendido como oportunidade de

crescimento, dentro da carreira profissional nas organizagoes.

Para tanto, o planejamento deve ser encarado como uma atividade
conjunta para profissionais, empregadoras, gestores e instituicdes

(universidades e agéncias governamentais).

A percepcdo de oportunidade de crescimento que a presenca da
Universidade Corporativa transmite é a segunda maior forca motivacional
dentro do quadro de pessoal das corporacdes pesquisadas. Essa motivacao
deriva de duas variaveis, a saber, de um lado, a forma positiva com que o0s
programas de formacdo pela UC sdo avaliados ao possibilitar ao funcionario
potencializar competéncias essenciais (atributos considerados importantes
para garantia de uma trajetoria de sucesso dentro da organizagdo) e do outro
lado, a oportunidade que a UC oferece em aliar o atendimento das
necessidades de ampliacdo de conhecimentos do funcionario com a

flexibilidade de tempo oferecida pela modalidade EAD.
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A percepcao de oportunidade de crescimento € assim um importante
fator explicativo da visdo dos funcionérios quanto aos programas de formagéo

interna dentro das corporacoes.

O Fator 3 (correlacionado com a variavel 12 e 15) explicando 11,11% da

variancia total, pode ser entendido como planejamento organizacional.

Hoje, é possivel se afirmar que o conceito de Planejamento
Organizacional € um item obrigatorio dentro das organiza¢cbes, visando

introduzir o conceito de pensamento estratégico na gestdo das empresas.

Essa visdo é compartilhada pelos integrantes do quadro de pessoal das
corporacOes pesquisadas que véem nos programas de formacdo da UC um
importante difusor da cultura de planejamento estratégico como instrumento de
gestdo. Esse entendimento € fortemente criticado (correlacdo negativa de
menos 0,702) pelo advento da auséncia de tutoria nos programas de formacao
que caracterizam os treinamentos nas UC em geral. Essa auséncia é percebida
como fator de desvantagem da modalidade EaD (ou e-learning) nos programas

de formacéo levados a cabo pelas UC.

A ideia é que isso pode dificultar a implantacdo de uma verdadeira
gestdo estratégica dentro da empresa pela auséncia de discussdes mais

filosoficas (menos tecnicistas) em torno do conceito.

O Fator 4 (ligado a uma unica variavel, a de n° variavel 6) explicando
10,94% da variancia total, pode ser entendido como Desenvolvimento de

Mercado.

Com efeito, essa variavel define a importancia que dedica a corporacao
mediante seus programas de formacéo colocando énfase na necessidade de
propiciar o estudo de seus clientes (atuais e potenciais), fornecedores e
concorrentes, com vistas ao entendimento de suas necessidades, inclusive
indo a campo (saindo do ambiente interno da empresa) e interagindo com
esses agentes para aprofundar o debate de ideias com vistas nha

competitividade da empresa.
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O conjunto dos quatro fatores que sintetizam a percepcao do corpo
funcional das corporagbes estudadas quanto aos programas de formacéo
promovidos por suas UC, explicam 64,16% da variancia total do fenbmeno

estudado. Considerado, um percentual elevado.

O que equivale em dizer que essas sao as dimensdes principais (analise
em componentes principais) que explicam o comportamento do quadro

funcional em relacdo as suas UC. Assim, uma visao positiva do esforco.
O esquema do quadro 5 faz a sintese dessa percepcao:

Quadro 5 — Sintese perceptiva pelos funcionarios sobre os programas de
formacéo nas UC

Componente Conceituacao % de variancia
explicada
Fator 1 Valorizagéo funcional 24,70
Fator 2 Oportunidade de crescimento 17,41
Fator 3 Planejamento Organizacional 11,11
Fator 4 Desenvolvimento de Mercado 10,94
Total > 64,16

Segue-se agora o estudo de per-si de cada variavel segundo sua

correlagdo com cada fator.

5.7.2 Variaveis com correlacao significativa

Segue-se agora a analise fatorial em componentes principais, cujos
fatores para permitir sua interpretacdo se dardo para as variaveis que possuam

sobre cada fator, correlacado igual ou superior a 0,600.

Por ordem das variaveis agrupadas em cada fator explicativo da sintese
perceptiva do Quadro 5, segue-se a andlise de cada uma das respostas

efetuadas pelos funcionarios das quatro empresas publicas analisadas:
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Fator 1 — Se refere as variaveis (questoes) ligadas a valorizacado funcional:

Q.2 Programas de aprendizagem aprimoram e agregam valor ao individuo para

reforcar seu comprometimento com a organizacao.

Grafico 2 - Programas de aprendizagem aprimoram e
agregam valor ao funcionario

Concordo Totalmente (5)
Concordo (4) 54%
Concordo Parcialmente (3)

Discordo (2)

Discordo Totalmente (1)

A compreensdo por parte dos funcionarios acerca desta questdo vem de
encontro a um dos objetivos especificos do trabalho, que é o papel do
treinamento na gestdo de pessoas das empresas analisadas. Quando se
afirma que o treinamento reforca o comprometimento dos empregados com a
instituicdo, também estd se afirmando que a Instituicdo, por meio de seus
treinamentos, se fortalece com o seu publico interno, garantindo maior
empenho dos colaboradores na busca por suas metas de eficiéncia

operacional.

O resultado (32% de alta concordancia, 54% de média concordancia,
com 12% de concordancia parcial e 2% de discordancia) aponta para uma
afirmacao conclusiva de que, na visdo dos funcionarios, os programas de
aprendizagem realizados pelas Instituicbes pesquisadas agregam valor aos
colaboradores, de modo que estes acabam por reforcar seu comprometimento

com os ideais propostos pela organizacéo a qual pertencem.
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Q.3 A produtividade aumenta significativamente quando o funcionario €
estimulado pela organizacdo na sua cultura e valores sociais, por meio das

acOes desenvolvidas pela Universidade Corporativa.

Grafico 3 - Produtividade aumenta com o estimulo da
organizagao por meio das a¢des da UC

Concordo Totalmente (5)
Concordo (4) 42%
Concordo Parcialmente (3)

Discordo (2)

Discordo Totalmente (1)

Uma medida eficaz da produtividade é um fator sempre procurado pelos
gestores das corporacdes, que ndo se constitui em uma tarefa simples de ser

mensurada.

Considerando que uma percepc¢ao da produtividade efetuada do ponto
de vista dos préprios funcionarios acerca de seu desempenho pode ser uma
informacdo importante para o corpo diretor das organizacdes, esta medida
acaba por se tornar deveras interessante para processos de tomadas de
deciséo, especialmente na Gestédo de Pessoas das empresas.

Na visdo da ampla maioria dos treinandos (25% de alta concordancia,
42% de média concordancia, com 31% de concordancia parcial e 2% de
discordancia), o estimulo proveniente da acdo organizacional em prol de seus

colaboradores resulta em aumento na produtividade do corpo funcional.
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Q.4 Os treinamentos desenvolvidos pela Universidade Corporativa contribuem
para que seus funcionarios sejam o espelho de sua empresa, refletindo esta

imagem para o ambiente externo.

Grafico 4 - Treinamentos da UC ajudam os funciondrios a
serem reconhecidos como imagem da empresa

Concordo Totalmente (5)
Concordo (4) 51%
Concordo Parcialmente (3)

Discordo (2)

Discordo Totalmente (1)

Esta € uma afirmacdo que busca uma maior reflexdo por parte dos
funcionarios das empresas pesquisadas, sobretudo por trazer um juizo de valor
acerca da visao dos colaboradores das corporagdes. Ser “espelho” significa,
em linhas gerais, refletir a prépria organizacdo, carregando consigo seus
valores e crencas, e levando consigo a imagem da Instituicdo, a qual é

percebida no mercado externo a mesma.

De acordo com a visdo da ampla maioria dos treinandos (27% de alta
concordancia, 51% de meédia concordancia, com 20% de concordancia parcial
e 2% de discordancia), a empresa tem sua imagem refletida por meio de seus
funcionérios, o que indica uma forte tendéncia de que, segundo 0s mesmos, as
acOes realizadas na direcdo dos colaboradores acabam por ser refletidas para

0 ambiente externo a corporacgdo, se traduzindo em imagem da empresa.
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Q.5 As organizagcbes, por meio de suas Universidades Corporativas,
preconizam ser fundamental entender o contexto do consumidor, suas atitudes

e habitos, para assim personalizar mais seus produtos e servicos.

Grafico 5 - As UC entendem que o consumidor precisa

ser estudado para aprimorar seus produtos/servicos
Concordo Totalmente (5) 38%
Concordo (4) 43%
Concordo Parcialmente (3)

Discordo (2)

Discordo Totalmente (1)

Entender o contexto do consumidor é uma premissa para os funcionarios
de qualquer empresa, uma vez que o consumo de produtos e servicos esta
cada vez mais ligado as atitudes dos clientes, que sdo motivadas pela imagem
que ele percebe naquela instituicdo. Esta relacdo de confianca se traduz,

embora ndo de maneira sistematica, em relacdes de consumo.

De acordo com a visdo da ampla maioria dos treinandos (38% de alta
concordancia, 43% de média concordancia, com 19% de concordancia parcial),
a visdo da empresa acerca de seus consumidores (clientes) precisa ser
compreendida, através de estudo especifico para este fim, de modo a obter

melhores resultados junto ao seu publico.

Q.10 Faz parte da Estratégia Organizacional de uma empresa ter funcionarios
com competéncias definidas, para assim terem vantagem competitiva no seu
setor de atuacéo, e isto, em grande parte, € proporcionado pelos treinamentos

realizados nas Universidades Corporativas.
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Grafico 10 - Ter funciondrios com competéncias
definidas faz parte da estratégia da Organizacao

Concordo Totalmente (5)
Concordo (4) 46%
Concordo Parcialmente (3)

Discordo (2)

Discordo Totalmente (1)

Este questionamento requer um pouco mais de informacao, pois trata de
uma realidade vivida pela alta direcdo de recursos humanos das empresas,
que nem sempre € tratada na esfera operacional. De qualquer forma, quando o
nivel de comunicacdo organizacional € alto, € possivel perceber que a

estratégia da corporacéao é transmitida a todos os seus colaboradores.

Diante da assertiva, 0 posicionamento dos funcionarios se apresentou
maduro e bem informado, uma vez que seu grau de concordancia foi

satisfatorio.

Para um percentual quase que total dos treinandos (32% de alta
concordancia, 46% de media concordancia, com 20% de concordancia parcial
e 2% de discordancia), existe uma compreensdo de que, a Estratégia
Organizacional de ter funcionarios com competéncias bem definidas,
certamente obtidas através de treinamento funcional, € um caminho seguro
para garantir ao conglomerado uma vantagem competitiva no mercado. Este
namero reflete um entendimento e aceitacdo das Universidades Corporativas
nas Instituicbes, bem como de sua maneira de atuar junto aos seus

colaboradores.
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Fator 2 — Se refere as variaveis (questdes) ligadas a Oportunidade de

Crescimento:

Q.9 A Universidade Corporativa através da sua metodologia voltada ao

mercado possibilita o funcionario potencializar suas competéncias essenciais.

Grafico 9 - A UC possibilita os funcionarios a
potencializagao de suas competéncias esssenciais

Concordo Totalmente (5)
Concordo (4) 58%
Concordo Parcialmente (3)

Discordo (2)

Discordo Totalmente (1)

A visdo dos funcionarios acerca da atuacdo de sua Universidade
Corporativa € solicitada neste questionamento, e traz uma funcéo para o qual a
mesma tem a sua razdo de existir: 0 posicionamento proativo em relacdo ao
mercado. No entendimento do corpo funcional, a concepcdo de conteddos
voltados para os movimentos realizados no mercado de atuacdo da empresa é

um comportamento esperado dos gestores em Educacéo Corporativa.

Conforme a visdo da maioria dos treinandos (16% de alta concordancia,
58% de média concordancia, com 20% de concordancia parcial), a
Universidade Corporativa potencializa as competéncias profissionais existentes
em seu corpo funcional, fazendo com que os beneficios sejam traduzidos com
a atuacdo melhorada no trabalho. Para 6% dos entrevistados (4% de
discordancia e 2% de discordancia total), esta afirmacédo n&do corresponde a
verdade, o que se configura em uma pequena margem significativa a ser

atingida ainda, dentro do proprio ambiente funcional.
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Q.13 Estou satisfeito com os treinamentos/cursos ministrados a distancia pela
Universidade Corporativa da entidade que trabalho, pois atendem a minha
necessidade de formagdo, bem como propiciam a flexibilidade
(tempo/distancia) de que eu necessito para continuar a estudar.

Grafico 13 - Os cursos EAD da minha UC tem a
flexibilidade que preciso para continuar estudando

Concordo Totalmente (5)
Concordo (4) 45%
Concordo Parcialmente (3)

Discordo (2)

Discordo Totalmente (1)

Medir a satisfacdo dos funciondrios com relagdo aos cursos que séo
ministrados em EAD é uma ardua tarefa, tendo em vista que, em algumas
oportunidades, a iniciativa do treinamento € da empresa. De qualquer forma,
ainda ha espaco para escolha, especialmente nas instituicdes pesquisadas, por
voltarem suas formacdes para a Otica dos funcionarios, conciliando a
expectativa dos mesmos, sempre ressaltando os beneficios que podem ser

alcancados com a formacéo continuada ora proposta.

Para maioria dos entrevistados (16% de alta concordancia, 45% de
média concordancia, com 31% de concordancia parcial), os treinamentos
ministrados a distancia (EAD) atendem a sua necessidade de formacédo, bem
como propiciam a flexibilidade necessaria para conciliar o ritmo de trabalho

com 0s estudos.

Esta afirmacdo ndo é verdadeira para 8% dos entrevistados, o que nos
leva a crer que ainda h& espaco para a ampliacdo das a¢bes em EAD dentro

das Universidades Corporativas, sobretudo diante dos funcionarios que ainda
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nao perceberam os beneficios que esta metodologia de ensino pode lhes

proporcionar.

Q.14 O material disponibilizado para os treinamentos/cursos ministrados a
distancia pela Universidade Corporativa € de boa qualidade, e facilita a

compreensao dos temas abordados.

Grafico 14 - O material dos cursos EAD da minha UC é de
qgualidade, e facilita a compreensao do seu contetido

Concordo Totalmente (5)
Concordo (4) 41%
Concordo Parcialmente (3)

Discordo (2)

Discordo Totalmente (1)

Para muitos pesquisadores, um dos fatores preponderantes de sucesso
dos cursos ministrados a distancia é o material utilizado para estudo. No caso
das Universidades Corporativas em estudo, foi levantado que a producao
ocorre, com alguma frequéncia, dentro da prépria instituicdo, sendo facultada,

em alguns casos especificos, a escolha pela compra de material no mercado.

Para os entrevistados, o tema material de estudo também ¢é tratado com
a devida atencdo, tendo em vista que seu sucesso nos treinamentos €

facilitado com a aquisicdo de acessorios de boa qualidade.

Conforme a visdo da maioria dos treinandos (29% de alta concordancia,
41% de média concordancia, com 22% de concordancia parcial), o material
disponibilizado para estudo pelas Universidades Corporativas € de boa
qualidade e facilita a compreensédo dos temas por ela abordados.
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A afirmacgédo néo € considerada verdadeira para 8% dos entrevistados, o
que traz uma relagéo entre as discordancias ao comparar esta questao com a
anterior, pois o percentual de insatisfacdo da EAD nas corporacdes tem uma
fatia bem definida na amostra, considerando que a avaliacdo do material pode
ser definida como um nédo atendimento as suas necessidades de formacao, por
meio da EAD.

E importante lembrar que, a afirmacdo de que o material é de boa
qualidade nédo é suficiente, quando falamos em adequacdo as necessidades
dos treinandos em EAD. Produzir (ou adquirir no mercado) produtos
educacionais de bom acabamento gréafico/visual € um fator que contribui
positivamente, mas n&o realiza sozinho a missdo de apoiar o treinando em

cursos de EAD nas UC.

E necessario, sobretudo, desenvolver ferramentas de apoio amparadas
pela linguagem dialdgica, de modo a contribuir com a adequacéo do conteudo
aos anseios dos treinandos, uma vez que ja ha uma situacdo especifica de
auséncia de tutoria (como veremos no Fator 3, mais adiante), tornando ainda

mais dificil o processo de ensino-aprendizagem nos ambientes de UC.

Portanto, as Universidades Corporativas precisam estar atentas neste
aspecto qualitativo e préprio dos cursos ministrados a distancia, que é o
comprometimento com a realidade do aluno, visando, por meio de linguagem
propria (dial6gica), obter do treinando a melhor interagdo possivel, de modo a
produzir melhores desempenhos, obtidos através da aprendizagem corporativa

bem assistida e planejada.

Fator 3 — Se refere as variaveis (questdes) ligadas ao Planejamento

Organizacional:

Q.12 Hoje, o conceito de “planejamento” é um item muito valorizado dentro das
corporac0des, pois consiste na esséncia de uma organizacdo competitiva. Neste
contexto, pode-se dizer que a UC contribui para a difusdo de uma cultura de

planejamento estratégico dentro da organizacao.
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Grafico 12 - UC contribui para a difusdo de uma cultura
de Planejamento na Organizac¢ao

Concordo Totalmente (5)
Concordo (4) 54%
Concordo Parcialmente (3)

Discordo (2)

Discordo Totalmente (1)

Na busca dos funcionarios pelo reconhecimento pessoal/profissional,
torna-se fundamental para a organizacdo que deseja se tornar/manter
competitiva no mercado, valorizar seu corpo funcional, e, sobretudo fazer com
que seus funcionéarios se sintam valorizados. Com base nesses pressupostos,
€ que a corporacdo poderd, enfim, se sentir preparada para competir no

mercado.

Conforme a visdo de ampla maioria dos treinandos (25% de alta
concordancia, 54% de média concordancia, com 15% de concordancia parcial),
existe uma preocupacéo desde o corpo gerencial das organizacdes estudadas,
pois ha um reconhecimento de que, s6 com o investimento macico em seu

corpo funcional, a corporacdo poderda ser de fato competitiva no mercado.

Para 6% dos entrevistados (4% de discordancia e 2% de discordancia
total), esta afirmacdo ndo corresponde a verdade, o que se configura em uma
pequena margem significativa a ser atingida ainda, dentro do préprio ambiente

funcional.

Q.15 A nédo existéncia de um tutor (presencial ou virtual) representa uma

desvantagem no sistema de educacdo a distancia, promovido pela

Universidade Corporativa.

72



Grafico 15 - A auséncia de tutores representa uma
desvantagem no sistema de EAD da UC

Concordo Totalmente (5)
Concordo (4) 46%
Concordo Parcialmente (3)

Discordo (2)

Discordo Totalmente (1)

A tutoria em cursos em EAD nas Universidades Corporativas é um tema

de grande discusséo nos féruns especializados em tecnologias na educacao.

A corrente de gestores que defende a manutencdo do modelo atual (sem
tutor) alega que a maioria dos treinamentos € formatada para o cumprimento
de normas e regulamentos, estando desta forma alinhadas aos propésitos da

Organizacéao, para pronta assimilacdo por parte dos funcionarios.

Entretanto, é sabido que, com a evolucdo dos cursos oferecidos pelas
Universidades Corporativas, alguns conteldos acabam por se tornar mais
densos, situacdo em que o debate de ideias pode contribuir para uma
construcdo coletiva de conhecimento. Neste campo de acéo, a figura do tutor
pode se tornar um grande aliado na conducdo das atividades a serem
realizadas. A denominacdo Tutor aqui, abrange também o conceito de
professor executor em cursos na modalidade EaD. Ou seja, a existéncia de um
mestre com soélidos conhecimentos sobre o conteudo veiculado no curso,

disponivel para esclarecer duvidas e/ou debater com os alunos.

Conforme a visdo da maioria dos treinandos (17% de alta concordancia,
46% de média concordancia, com 33% de concordancia parcial e 4% de
discordancia), a ndo existéncia de um tutor (ou professor), seja ele presencial
ou virtual, representa uma desvantagem no sistema de EAD, promovido pela

Universidade Corporativa.
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A insercdo dos tutores (professores executores) no meio corporativo
ainda caminha de forma muito timida, o que pode ser talvez a justificativa para
conquistar a adesdo dos funcionarios que ainda nédo se declararam satisfeita

com os treinamentos em EAD das UC pesquisadas (4% dos entrevistados).

Ha que se ressaltar também que, em funcédo da pressdo exercida pelo
mercado por resultados cada vez melhores por parte das empresas, estas
buscam o aumento dos seus investimentos em educagdo, de maneira a

satisfazer seus principais acionistas.

Desta forma, algumas organizagdes utilizam os cursos para motivar seus
colaboradores, transformando o0s mesmos em parametro para suas
progressbes funcionais, fazendo com que 0S mesmos recebam o0s
treinamentos sem emitir, de maneira explicita, juizo de valor sobre a melhor
maneira de aprender os contetdos exibidos, ou seja, ndo ha interesse dos
colaboradores em nédo realizarem os treinamentos, mesmo que nao sejam

transmitidos e/ou acompanhados da melhor maneira possivel.

Portanto, a auséncia de um sistema de tutoria (ou mentoria) representa
um aspecto que suscita reflexdo no sentido de serem introduzidas melhorias
quanto ao sistema de transmissdao de conhecimento nas Universidades
Corporativas, que, ao abrir mdo dos fundamentos béasicos de planejamento e
acompanhamento na EAD, vao de encontro a teoria existente sobre o assunto,

gerando dificuldades em sua utilizagéo.

Fator 4 — Se refere a variavel (questdo) ligada ao Desenvolvimento de

Mercado:

Q.6 Cada vez mais as Universidades Corporativas estudam o cliente,
fornecedores e a concorréncia de forma real, com casos recentes de sucesso,

indo a campo e interagindo para promover o debate de ideias.
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Grafico 6 - As UC estudam clientes, fornecedores e a
concorréncia, promovendo o debate de idéias

Concordo Totalmente (5)
Concordo (4) 45%
Concordo Parcialmente (3)

Discordo (2)

Discordo Totalmente (1)

Conhecida a necessidade de se entender o contexto dos consumidores,
parte-se para 0 passo seguinte, que € o de estudar o seu comportamento. Com
esta realidade conhecida, percebe-se uma tentativa das UC de realizar este
movimento, o qual péde ser percebido pelos que fazem o corpo funcional
destas instituicdes.

De acordo com a visdo da maioria dos treinandos (18% de alta
concordancia, 45% de media concordancia, com 33% de concordancia parcial
e 4% de discordancia), a Universidade Corporativa aborda temas atuais,
ligados ao mercado (clientes, fornecedores e concorréncia), por meio de cases
de sucesso, de modo a favorecer a formacgéo dos funcionarios para lidar com o

mercado em que atuam.
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6. CONCLUSOES

O estudo teve por finalidade identificar qual € o papel da EAD nas
Universidades Corporativas, no que diz respeito ao desenvolvimento dos
funcionarios de empresas publicas, por meio da utilizacdo de questionarios
aplicados aos treinandos, bem como de entrevistas aos gestores das

Universidades Corporativas.

Tendo em vista 0 crescente avanco da utilizacdo de Tecnologias em
Educacdo a Distancia nas Universidades Corporativas, o estudo buscou
entender qual a importancia desta nova tendéncia educacional para o corpo
funcional das corporacdes, sobretudo dentro do conceito de aprendizagem
dentro da organizacdo, fazendo com que a educagdo tenha uma nova
abordagem e objetivos a serem alcancados, tanto para a empresa quanto para

seus funcionéarios e colaboradores.

Os resultados alcancados evidenciaram a importancia que a
Universidade Corporativa tem para a vida profissional de seus empregados,
gue absorveram a nova realidade com responsabilidade e dedicacao, e que o
fato da Instituicdo lancar méo de novas formas de aprendizagem e colaboracao
s6 aumenta esta cultura de aprendizagem organizacional, trazendo para os
funcionarios uma “identidade” com sua empresa ainda mais forte, estreitando

assim os seus lagos, ao valorizar seu trabalho e melhorar sua produtividade.

Pelo lado das corporacfes, percebe-se que as mesmas souberam
interpretar esta oportunidade de inovagdo como um marco em busca da
eficiéncia organizacional, pois, através dos resultados significativos da
aplicacdo de EAD nas organizacdes, estas puderam desenvolver o0 seu corpo
funcional, que, passando a contar com uma melhor formagéo, contribuiu para

tornar a gestdo das empresas de origem publica mais competitiva e eficiente.

Para examinar os avancos e o0 crescimento da EAD, dentro das
Universidades Corporativas de empresas publicas, buscou-se entender, junto
aos gestores entrevistados, o que tem sido feito em termos de modernizagéo

das formas de disponibilizar treinamentos aos colaboradores das organizagoes.

Os resultados das entrevistas junto aos gestores apontam para uma
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conscientizacdo da alta direcdo das empresas, refletidas em suas
Universidades Corporativas, de que cada vez mais 0 uso das tecnologias
disponiveis para a educacdo corporativa atua de forma decisiva na
disseminacdo do conhecimento. Desta forma, o uso de tecnologias como a
internet, permite que 0s cursos possam ser realizados a distancia e com
atrativos que oferecem aos usuarios multiplas perspectivas, ndo disponiveis

anteriormente com as formas mais tradicionais de treinamentos.

Pelo lado dos funcionérios, foi percebida na pesquisa uma tendéncia no
corpo funcional de plena aceitacdo das novas tendéncias em treinamento e
desenvolvimento, adotadas pelas Universidades Corporativas. Também foi
percebida pelos colaboradores a importancia que este avanco representa na
qualidade de seu trabalho, tendo contribui¢cdes significativas em sua formacéao
pessoal, fato este entendido pela maioria dos entrevistados como garantia de

empregabilidade no mercado.

Quando foi realizada a andlise do papel do treinamento na
modernizacdo da gestdo de pessoas, no setor publico, a pesquisa buscou
entender as transformacfes causadas pela implantacdo das Universidades
Corporativas, e, em seguida pela ado¢édo da EAD nas corpora¢ces, bem como

seus desdobramentos na transmissao dos conteudos.

Com a implantacdo das Universidades Corporativas, houve um
direcionamento das empresas publicas em aumentar a capacitacdo de seu
corpo funcional, de forma a valoriza-lo, e com isso, obter melhores resultados

nos servicos que sdo prestados por essas organizacoes.

Imbuidas desta misséo, as Universidades Corporativas lancaram méo de
recursos e investimentos em busca de construirem uma formacao empresarial
sélida, com forte disseminacao da cultura organizacional. De fato, os meios de
transmissao dos conteudos de educacédo corporativa sdo 0os mais diversos, e é
notoria a utilizagdo de cursos on demand (turmas fechadas) e em servico,

conhecido também como “fazendo e aprendendo”.

De uma maneira geral, pode-se dizer que, cerca de uma década apos a
sua criacdo, o conhecimento transmitido pelas Universidades Corporativas

passou a ter ainda maior importdncia para estas corporacdes, visando a
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construcdo de uma “organizagao que aprende”.

Desta forma, o uso de Tecnologias de Informacdo e Comunicacéo (TIC),
alinhadas com a experiéncia obtida em educacdo empresarial ao longo da
Gltima década, contribuiu ainda mais com a massificacdo do alcance aos
conteudos oferecidos pelas organizacbes a seus colaboradores, coincidindo
também com o atendimento das necessidades (tempo, deslocamento) tao
reclamadas pelo corpo funcional.

Ainda had muito a se fazer no contexto da EAD nas Universidades
Corporativas, pois, como a pesquisa revelou, existem problemas quando da
necessidade de producdo de material para sua utilizacdo, chegando a se optar,
na maioria dos casos, por cursos adquiridos no mercado, que acabam por nao
contemplar a linguagem dial6égica em seus textos, tdo necessaria aos alunos

gue buscam treinamentos em EAD.

Outra questéao verificada no estudo foi a constatacdo de que, na maioria
dos casos, ainda ndo ha utilizacdo de tutores nos cursos oferecidos pelas UC,
algo que vai de encontro a toda constru¢cdo do conhecimento sobre EAD no
Brasil, se constituindo em um ponto que merece reflexdo dentro do modelo de

ensino-aprendizagem adotado.

7

H& que se reconhecer que a Educacdo Corporativa € um tema em
constante transformacédo, sobretudo por tomar como foco de estudo os
movimentos executados pelo mercado ao qual se quer entender e conquistar.
Neste ritmo de evolugcdo também seguem as técnicas das quais as
Universidades Corporativas lancam mao para atingir metas de desempenho

cada vez mais arrojadas, através da atuacao de seus colaboradores.

Reconhecendo-se que o0 presente estudo ndo tem como pretensao
esgotar este tema tdo palpitante, tem-se como principais limitacdes para
execucao deste trabalho: o pouco tempo disponivel para a realizacdo do
Questionario aos treinandos, tendo em vista que a rede de acesso aos
funcionarios precisou obedecer alguns ritos de liberagdo funcional por parte
dos gestores das Instituicdes pesquisadas, e a ndo participacdo de todos os
gestores nacionais das UC, por questdes de agenda dos executivos ligados ao

tema.
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O estudo das Universidades Corporativas suscita, ainda, muitas
oportunidades de investigacdo, que poderd ser obtida em trabalhos futuros.

Tém-se alguns exemplos que ilustram esta afirmacéo, abaixo relacionados:

e Ha uma necessidade de mensuracdo dos beneficios obtidos pelas
organizacgfes, ao adotar programas de Educacao Corporativa. Também
€ sabido que a obtencédo destes possiveis indicadores se constitui em
uma pesquisa de grande valor corporativo, mas que obtém elevado grau

de dificuldade de obtencéo por parte dos pesquisadores;

e Apenas uma empresa pesquisada informou se utlizar de tutores
(presenciais ou virtuais). O motivo desta auséncia tem plena condicéo
de ser investigado, sob a 6tica da aprendizagem percebida pelo corpo
funcional, bem como a atuacdo nas UC onde ha tutores, pecas
consideradas fundamentais na EAD.

Enfim, ao acreditar que o tema em estudo é novo e carece de mais
investigacdo no contexto de pesquisas académicas, espera-se que a presente
pesquisa possa estimular outros trabalhos sobre EAD nas corporacdes, e que
outros Programas de Universidade Corporativa possam surgir especialmente
no ambito da Administracao Publica, de forma a buscar a modernizacéo de sua

gestao, e tornando-a mais eficiente e sustentavel.
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Anexo 1: Questionario Disponibilizado aos Treinandos das UC

Para as questbes colocadas a seguir, via link do aplicativo Google Docs, as
respostas podem variar de 1 a 5, onde a escala vai do conceito “Discordo

Totalmente” a “Concordo Totalmente”.

1. Os valores, tradicbes e a propria visdo da empresa repercutem na
implantacdo da Cidadania Corporativa em todo o seu nivel

organizacional.

2. Programas de aprendizagem aprimoram e agregam valor ao individuo

para reforcar seu comprometimento com a organizacao.

3. A produtividade aumenta significativamente quando o funcionario é
estimulado pela organizacdo na sua cultura e valores sociais, por meio

das acdes desenvolvidas pela Universidade Corporativa.

4. Os treinamentos desenvolvidos pela Universidade Corporativa
contribuem para que seus funcionarios sejam o espelho de sua

empresa, refletindo esta imagem para o ambiente externo.

5. As organizacbes, por meio de suas Universidades Corporativas,
preconizam ser fundamental entender o contexto do consumidor, suas
atitudes e habitos, para assim personalizar mais seus produtos e

Servicos.

6. Cada vez mais as Universidades Corporativas estudam o cliente,
fornecedores e a concorréncia de forma real, com casos recentes de

sucesso, indo a campo e interagindo para promover o debate de ideias.

7. As organizacbes entendem que gerir pessoas € um ato complexo, e
mais dificil ainda, é entender a mente do consumidor. Neste contexto, a
Universidade Corporativa atua de forma decisiva, ajudando a empresa a

estar mais proximo ao cliente, materializando as suas necessidades.

8. A propagacao do conhecimento via Universidade Corporativa gera
beneficios imediatos para o funcionario, que ao adquirir maior
informacéo, trabalhard mais focado, com atencédo nas tarefas que |he

forem confiadas.
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9. A Universidade Corporativa através da sua metodologia voltada ao
mercado possibilita o funciondrio potencializar suas competéncias

essenciais.

10.Faz parte da Estratégia Organizacional de uma empresa ter funcionarios
com competéncias definidas, para assim terem vantagem competitiva no
seu setor de atuacdo, e isto, em grande parte, € proporcionado pelos

treinamentos realizados nas Universidades Corporativas.

11.Ser treinado por uma Universidade Corporativa e desenvolver
determinada habilidade gera, além de uma competéncia, a garantia de

empregabilidade em um mercado com tanta concorréncia.

12.Hoje, o conceito de “planejamento” € um item muito valorizado dentro
das corporacdes, pois consiste na esséncia de uma organizacao
competitiva. Neste contexto, pode-se dizer que a UC contribui para a
difusdo de uma cultura de planejamento estratégico dentro da

organizacao.

13.Estou satisfeito com os treinamentos/cursos ministrados a distancia na
Universidade Corporativa da entidade que trabalho, pois atendem a
minha necessidade de formag&do, bem como propiciam a flexibilidade

(tempo/distancia) de que eu necessito para continuar a estudar.

14.0 material disponibilizado para os treinamentos/cursos ministrados a
distancia pela Universidade Corporativa é de boa qualidade, e facilita a

compreensao dos temas abordados.

15.A nao existéncia de um tutor (presencial ou virtual) representa uma
desvantagem no sistema de educacdo a distancia, promovido pela

Universidade Corporativa.
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Anexo 2: Roteiro de entrevista

1. No contexto de modernizacdo organizacional das empresas publicas,
qual é o papel da EAD na Universidade Corporativa?

2. Tendo em vista a existéncia de escolas de governo, como a ENAP, por
exemplo, e também as Universidades tradicionais, como justificar a

existéncia de Universidades Corporativas?

3. Existe algum modelo no qual esta Universidade Corporativa se inspirou

para a sua implantacao?

4. Como as novas tecnologias de informacdo e comunicacdo (TIC) tém
atuado dentro dos treinamentos ndo presenciais nesta Universidade
Corporativa? Existe alguma tecnologia preferida pelos gestores (ou

educadores)?

5. Com relagdo a politica de preparacdo dos treinamentos que sado
oferecidos na modalidade EAD aos funcionéarios, o contetdo (ou parte

dele) é adquirido no mercado?

6. Os instrutores (educadores) da Universidade Corporativa sao

pertencentes ao quadro funcional da empresa?

7. Esta Universidade Corporativa utiliza alguma espécie de tutoria em seus
treinamentos néo presenciais? Caso nao utilize, existe algum estudo

para utiliza-los?

8. Com relacdo ao suposto “conflito” entre Educacdo a Distancia x
Educacao Presencial, em sua opinido, € possivel afirmar que uma forma
de aprendizagem exclui a outra? H& condi¢cdes de administrar os dois

modelos dentro de uma mesma Universidade Corporativa?
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Anexo 3 — Dados do Questionario

Tabela de Dados
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Anexo 3 — Cont. (Dados do Questionario)

Legenda: N°
Grupo
Al BB 21
Grupo
A2 Correios 15
Grupo
A3 Caixa 8
Grupo
A4 Petrobras 7
Total ---> 51
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Anexo 4 — Matriz Anti-image Correlation

1 Valor, Tradic. Favorec. Cidad. Corpor. 0,733? 0,205

2 Aprend. Agreg. Valor Refor. Compr. 0,205

3 Parti. UC Aumen. Signif. Produt. Trab. 0,053

4 Func. Espelh. Empr. Refl. Imag. Org. -0,354
5 UC Ent. Contex. Consum. Pers.Prod. -0,320
6 UC Est. (Client.Fornec.Concor.) Inter. 0,072
7 UC Aj. Org. Fic. Prox. Client./Ofert.S. -0,228
8 UC Ger. Benef. Func. Prop. Trab. Foc. -0,124
9 UC Possib. Func. Pot. Comp. Essen. -0,278

10 Trein. Form. Func. Compet. Definid. 0,086
11 Trein. Ger Compet. Garant. Empreg. 0,053
12 UC Contri. p/ Dif. Cult. Planej. Estrat. 0,190
13 EaD. Aten. Neces. Conh. Flex. Temp. -0,081
14 Mater. Didati. Disp. Adeq. & Qualid. 0,008

15 Ausén. Tut. Fator. Desv. EaD Corp. -0,099

Measures of Sampling Adequacy (MSA) Mede nivel de adequacdo da variavel

0,810°
0,051

-0,369
-0,112
0,004

-0,288
-0,176
-0,046
-0,076
-0,004
0,017

-0,031
-0,208
-0,148

0,053
0,051
0,727°2
-0,297
0,018
0,097
-0,190
0,019
-0,176
-0,298
-0,490
-0,258
0,338
-0,226
-0,211

0-,354
-0,369
-0,297
0,756
0,061
0,055
-0,112
0,144
-0,009
-0,220
0,113
-0,185
-0,144
0,173
0,223

-0,320 0,072

-0,112 0,004
0,018 0,097
0,061 0,055
0,674° -0,279
-0,279 0,502°
0,015 -0,284
-0,306 0,386
0,219 -0,318
-0,292 0,109
0,062 -0,428
-0,273 0,029
0,194 0,124
-0,048 -0,174

-,077 0,250

(>0,50)

-0,228 -0,124
-0,288 -0,176
-0,190 0,019
-0,112 0,144
0,015 -0,306
-0,284 0,386
0,655% -0,148
-0,148 0,750°
0,334 -0,316
0,060 0,004
0,044 -0,354
0,355 0,008
-0,045 0,035
0,078 -0,067

0,209 0,021

-0,278 0,086
-0,046 -0,076
-0,176 -0,298
-0,009 -0,220
0,219 -0,292
-0,318 0,109
0,334 0,060
-0,316 0,004
0,743 -0,069
-0,069 0,824°
-0,009 -0,004
-0,020 0,209
-0,314 0,027
-0,044 -0,014

-0,036 0,130

0,053
-0,004
-0,490
0,113
0,062
-0,428
0,044
-0,354
-0,009
-0,004
0,684°
0,083
-0,370
0,316
0,007

0,190
0,017
-0,258
-0,185
-0,273
0,029
0,355
0,008
-0,020
0,209
0,083
0,420°
-0,153
-0,001
0,478

-0,081
-0,031
0,338
-0,144
0,194
0,124
-0,045
0,035
-0,314
0,027
-0,370
-0,153
0,607°
-0,494
-0,054

0,008 -0,099

-0,208 -0,148
-0,226 -0,211
0,173 0,223
-0,048 -0,077
-0,174 0,250
0,078 0,209
-0,067 0,021
-0,044 -0,036
-0,014 0,130
0,316 0,007
-0,001 0,478
-0,494 -0,054
0,603%-0,127

-0,127 0,512°
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