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RESUMO 

 
Devido aos múltiplos avanços da tecnologia e demais mudanças sociais, 

econômicas, políticas e culturais, o indivíduo tem cada vez mais que estar preparado 
e buscar constantemente meios de capacitação para enfrentar tais mudanças. Com 
as empresas não é diferente, sobretudo, em instituições financeiras. Pensando nisso, 
torna-se premente que estas invistam em Universidades Corporativas (UC) através 
do Ensino a Distância (EaD). O Banco do Estado do Rio Grande do Sul (Banrisul) 
escolheu a estratégia do EaD como meio de capacitação para seus colaboradores. O 
presente estudo objetiva avaliar a relação entre os conteúdos propostos no programa 
EaD Banrisul e o que é posto em prática nos funcionários da rede de agências. O 
estudo realizado foi de natureza quantitativa, com o uso do método survey do tipo 
descritivo. A pesquisa efetuada, com base no questionário publicizado para uma 
população de 1000 (mil) funcionários da rede de agências do Banrisul da cidade de 
Porto Alegre, obteve 194 respostas. Foram utilizadas técnicas de estatísticas simples, 
tais como: distribuição de frequência, percentuais e análises bivariadas para a análise 
dos resultados, além de gráficos e tabelas. Os resultados da pesquisa demonstram 
que:  os conteúdos disponibilizados no EaD são suficientes para a prática do trabalho, 
sendo capazes de suprir as necessidades da maioria (66%) da amostra pesquisada. 
Os conteúdos explícitos no EaD foram capazes de aumentar o conhecimento dos 
respondentes. Com relação à compreensão das mudanças exigidas pelo Bacen 
através dos conteúdos disponibilizados pela EaD, obteve-se resultados bastante 
satisfatórios, pois a grande maioria da amostra (84%) concorda. Quanto à aplicação 
dos conceitos aprendidos através do EaD no período laboral, a maioria concorda 
(79%). Na verificação das opiniões sobre a contribuição dos conteúdos estudados no 
EaD para a comercialização dos produtos do Banco para seu público-alvo, constatou-
se que mais da metade dos respondentes consideram que houve aumento de 
produção nas vendas de produtos e serviços do Banco. Contudo, na avaliação do 
aumento na produtividade da comercialização dos produtos após a realização dessas 
atividades, 40% concorda possui as condições de trabalho favoráveis para executar 
as atividades propostas, 38% discordam e 24% não concorda nem concorda. 
Portanto, considera-se essa uma questão crítica, a qual deve ser (re)pensada. 

 

Palavras-Chave: Estudo a Distância; Universidade Corporativa; Gestão por 

Competência. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

ABSTRACT 

 

Due to many advances in technology and other social, economic, political and 
cultural changes, one has to be more and more prepared to pursue professional 
development tools in order to face such changes. The same applies to companies, 
particularly financial institutions. Therefore it is essential that they invest in Corporate 
Universities through Distance learning. Banco do Estado do Rio Grande do Sul 
(Banrisul) has chosen that strategy to develop its employees. This study aims at 
evaluating the relationship between the contents present in Banrisul’s distance 
learning program and  what is put in practice at its branches. It was a quantitative study 
and  a descriptive  survey method was used. The research, which applied a 
questionnaire to 1,000 employees at Banrisul branches in Porto Alegre, obtained 194 
responses. Simple statistical techniques were used such as distribution of frequency, 
percentage and bivariate analysis to assess the results, as well as graphs and tables. 
The results of the research are: the contents available in the Distance Learning 
program can be applied to the work routine and are able to provide for most of the 
needs (66%) shown in the research sample. The explicit contents could increase the 
respondents’ knowledge. The understanding of the changes required by Bancen 
through the contents available by the Distance Learning program obtained quite 
satisfactory results, for the majority of the respondents in the research sample is  in 
agreement. It is also shown the most respondents (79%) agree that the concepts 
learned through the Distance Learning program can be applied during the work shifts. 
With regard to the opinions about the contribution of the contents studied for the 
commercialization of Banrisul products for its target customers, more than half of the 
respondents agreed that there was an increase in the sales of products and services. 
However, regarding the increase in productivity after carrying out these activities, 40% 
of the respondents agree that they have favorable working conditions to perform the 
activities proposed, 38% of them disagree and 24% of them neither agree nor disagree. 
Therefore, this is a critical issue which should be reanalyzed. 
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1 INTRODUÇÃO 

 

A gestão de pessoas está em constante evolução, devido à grande evolução 

da tecnologia, mudanças sociais, econômicas, políticas e culturais. O mercado que 

está cada vez mais seletivo e também as empresas estão exigindo cada vez mais 

colaboradores preparados para enfrentar a competitividade, apresentar resultados 

produtivos e saber resolver qualquer adversidade laboral. Surge assim uma 

necessidade e um compromisso/missão para a gestão de pessoas, ou seja, a de 

qualificar os profissionais para enfrentar todas essas mudanças. 

Com o intuito em qualificar o indivíduo, o foco na educação corporativa tem sido 

cada vez mais instituído nas grandes organizações. A educação corporativa 

preocupa-se em integrar, produtivamente o homem à sociedade, preparando-o para 

o seu desenvolvimento profissional. 

 
Educação corporativa é um sistema de formação de pessoas pautados por 
uma gestão de pessoas com base em competências, devendo, portanto, 
instalar e desenvolver nos colaboradores (internos e externos) as 
competências consideradas críticas para a viabilização das estratégias de 
negócios, promovendo um processo de aprendizagem ativo e permanente 
vinculado aos propósitos, valores, objetivos e metas empresariais. (BOOG; 
BOOG, 2006, p. 59). 

 

A partir do crescimento da preocupação com a educação corporativa, surge o 

conceito de universidade corporativa, que compreende em desenvolver ideias 

voltadas para os negócios, vinculadas à estratégia, ao rumo de que a empresa tende 

a seguir no seu mercado. (TEIXEIRA, 2001, p. 29-30). É sabido que as universidades 

dão suporte para a formação do indivíduo dentro de cada organização. Conforme 

Teixeira (2001, p. 34), a universidade corporativa não necessita empregar suas 

atividades em um “espaço físico destinado para si”, em muitas vezes as atividades 

são estendidas para seus colaboradores nas mais diversas formas de estudo, dentre 

elas o estudo a distância (EAD).  

Pensando em adequar seus funcionários as novas tendências que o segmento 

traz, o Banco do Estado do Rio Grande do Sul (Banrisul) desenvolveu, em 2012, um 

programa de cursos e treinamentos onde pudesse desenvolver a capacidade cognitiva 

e produtiva, sobretudo a competência comercial dos seus funcionários. Esse tipo de 

programa esse já era utilizado por algumas instituições financeiras (por exemplo, 
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Banco do Brasil) atuantes no território nacional que se preocupavam com a questão 

de desenvolver principalmente tal competência entre seus colaboradores.  

No Banrisul o programa implementado foi na modalidade de Ensino a Distância 

(EaD). Tal modalidade de estudo oferece algumas vantagens sobre a tradicional sala 

de aula, devido a facilidade e comodidade na afluência das atividades, onde não é 

necessário sair para uma dependência externa, pois deve ser executado dentro do 

horário de trabalho e do ambiente laboral de cada funcionário independente da área 

de atuação.  

Mas por quê EaD? Segundo Borges-Andrade, Abbad e Mourão (2006): 

 

A individualização do estudo, com respeito ao ritmo do treinando, que poderá 
repetir uma atividade ou interrompê-la para retomar em outro momento, a 
apreensão gradual do conteúdo e a possibilidade de autoavaliação 
permanente durante o processo são apontados como fatores positivos dessa 
metodologia. (BORGES-ANDRADE; ABBAD; MOURÃO, 2006, p. 323). 

 

Meister (1999) também situa o ensino a distância como chave de alavancagem 

para o aprendizado dentro da empresa já que esse deve ser permanente. 

 

[...] a ascensão do aluno adulto profissional, a necessidade de aprendizagem 
permanente, a ênfase nas credenciais portáteis e profundas experiências 
com a aprendizagem a distância. [...] a aprendizagem continua no ambiente 
dos negócios é mais necessária do que nunca. (MEISTER, 1999, p. 230). 

 

As atividades EaD´s estão disponíveis para todos os funcionários da Instituição, 

dentro ambiente operacional, ou seja, na intranet do Banco. Como a realização dessas 

atividades podem variar de acordo com o setor que o funcionário está alocado, as 

necessidades acabam sendo diferentes. Então, devido à variação de necessidades, a 

verificação do estudo foi delimitada apenas a funcionários da rede de agências de 

Porto Alegre, os quais estão sobre as mesmas condições de trabalho, pois as 

agências bancárias fora da capital têm uma hora a menos de atendimento ao público. 

Sendo assim, a pesquisa não seria igualitária já que os colaboradores de outras 

cidades teriam, em tese, uma hora destinada para a execução de atividades a 

distância. 

 

[...] Na educação a distância, é preciso combinar funções do comunicar, do 
explicar e do orientar em seus textos didáticos, estruturando-os 
adequadamente, com vistas às necessidades cognitivas dos alunos. 
Passando, assim, da exposição dos conteúdos a serem ensinados para a 
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disponibilização e iniciação de processos cognitivos de aprendizagem. 
(ENAP, 2006, p. 85).   

 

A questão norteadora dessa pesquisa consiste no seguinte:  

 Qual a relação entre os conteúdos propostos do programa EAD Banrisul e 

o que é posto em prática pelos funcionários da rede de agências?  

Ressalta-se que a importância de oportunizar a capacitação pessoal promovida 

pelas atividades a distância deve ser continua para que o processo de aprendizagem 

e crescimento do profissional ocorra de forma eficiente, tornando-o mais eficaz, no 

seu desenvolvimento cognitivo, ou seja, na maneira de pensar e agir e na importância 

de adaptar-se comercialmente, conforme as necessidades da Instituição. 

De acordo com essa pesquisa será possível analisar as necessidades do 

público-alvo pesquisado, ver o quão importante é a maneira com que o conteúdo está 

exposto para os respondentes, se os mesmos concordam ou se seria necessária uma 

mudança na forma que vem sendo apresentada. Pretende-se contribuir para a análise 

inclusive dos responsáveis se os resultados obtidos estão de acordo com o que é 

esperado, já que o estudo a distância tem a premissa que cada aluno tem sua 

responsabilidade e liberdade para estudar 

As características do e-Learning podem ser vistas ao longo desse estudo, pois 

algumas delas são voltadas à educação e ao aprendizado e outras reúnem 

informações pautadas para o desenvolvimento organizacional e individual, como a 

gestão do conhecimento.   

 

1.1 OBJETIVOS 

 

1.1.1 OBJETIVO GERAL 

 

 Avaliar a relação entre os conteúdos propostos no programa EAD Banrisul e 

o que é posto em prática nos funcionários da rede de agências. 

 

1.1.2 OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

 

 Avaliar, segundo a opinião dos respondentes, se os conteúdos 

disponibilizados são suficientes para a prática do trabalho; 
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 Analisar a aplicabilidade dos conteúdos disponibilizados em situações 

laborais; 

 Verificar se os conteúdos estudados contribuem na comercialização dos 

produtos do Banco para seu público-alvo; 

 Avaliar se foi observado aumento na produtividade da comercialização dos 

produtos após a realização dessas atividades. 
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2 REVISÃO TEÓRICA 

  

Neste capítulo são contextualizados os conceitos teóricos para a confecção e 

viabilidade deste estudo, ou seja, enfatizar a base do nosso estudo, mostrando desde 

os alicerces até a construção do mesmo para a obtenção dos resultados, através das 

definições sobre educação corporativa, universidade corporativa, ensino a distância e 

gestão de competências. 

 

3.1 EDUCAÇÃO CORPORATIVA 

 

A Educação Corporativa pode ser vista com uma perspectiva moderna para as 

atividades, ela advém das capacitações vistas literalmente em treinamento e 

desenvolvimento. Podem-se destacar alguns autores, tais como Leal (2014) e Eboli 

(2013) que defendem que no desenvolvimento de novas atividades de treinamento, 

novas respostas aos problemas deveriam ser apresentadas. Nas práticas ou 

atividades de capacitação devem buscar adequar os trabalhadores às exigências do 

trabalho.  

De acordo com a perspectiva histórica, as atividades sempre deixavam lacunas 

onde poderiam ser incluídas novas práticas. Então, pode-se constatar que os 

programas de capacitação vem sendo modificados ao longo dos anos, onde é possível 

separar a evolução dessas atividades de acordo com as décadas com que foram 

propostas, nos anos de 1920 e 1930 começaram a haver mudanças do “aprender 

fazendo”, onde apenas se levava em conta que o trabalhador deveria fazer apenas as 

atividades que lhes eram propostas, para a preocupação no aumento da capacidade 

cognitiva (PIEROZAN, 2017, p. 16). 

A partir da década de 1950, ficou conhecida a nomenclatura de Treinamento e 

Desenvolvimento (T&D), que abrangeria mais do que os treinamentos específicos e 

operacionais voltados à realização das tarefas tão frequentes nas décadas passadas 

(PIEROZAN, 2017, p. 17). Com essa visão tem-se a concepção que o processo 

educacional deve ser de forma contínua, beneficiando o futuro da organização e do 

indivíduo.  

Segundo Fleury e Fleury (2001), no começo dos anos 1970 surgem os 

primeiros conflitos sobre o conceito de competências (organizacionais, funcionais, 

gerenciais e individuais (PIEROZAN, 2017, p. 17) e as demandas nos processos de 
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desenvolvimento dessas competências. A partir dessas discussões e experiências 

surgem as universidades corporativas. Porém, a grande evolução dessas 

universidades corporativas vem a partir de 1980, quando Meister (1999) destaca que 

a inserção delas pode ajudar no posicionamento e planejamento estratégico da 

organização. 

A partir dos anos 2000 há uma expansão massiva de empresa que investem 

em Sistemas de Educação Corporativa (SEC), segundo Boog e Boog (2006, p. 62). 

Neste período, de acordo com os autores, cerca de 170 organizações brasileiras, seja 

da esfera publica ou privada, inclusive instituições financeiras como Banco do Brasil, 

Caixa econômica federal e Banco Itaú já haviam implantado e passaram a operar com 

sucesso seus SEC. 

 

Sistema de formação de pessoas pautado pela gestão de pessoas com base 
em competências, devendo, portanto, instalar e desenvolver nos 
colaboradores internos e externos as competências consideradas críticas 
para a viabilização das estratégias de negócio, promovendo um processo de 
aprendizagem ativo e permanente, vinculado aos propósitos, valores, 
objetivos e metas empresariais. (EBOLI, 2013, p. 181). 

 

A principal característica do sistema de educação corporativa é que o projeto é 

devidamente alinhado com a concepção da estratégia organizacional de cada 

empresa, para isso deve se ter o envolvimento desde a alta cúpula até a gestão de 

pessoas (EBOLI, 2013). Boog (2001, p. 60) define que “a qualidade de um SEC 

depende da qualidade de pensamento de seus idealizadores”, assim ele assume que 

um SEC tem que ter sete princípios de sucesso: 

 Competitividade; 

 Perpetuidade; 

 Conectividade; 

 Disponibilidade; 

 Cidadania; 

 Parceria; 

 Sustentabilidade. 

Ainda de acordo com o destaque de Boog (2001), Eboli (2004) corrobora e 

conceitua esses sete princípios conforme o Quadro 1 abaixo: 
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Quadro 1 – Princípios da SEC de acordo Eboli (2004) 

 
Fonte: Eboli (2004, p. 60). 

 

Devido ao sucesso de aderência dos sistemas de educação corporativa pode-

se criar um paralelo entre o que eram os programas de Treinamento e 

Desenvolvimento e os Sistemas de Educação Corporativa, com base nos estudos de 

Boog (2001), Eboli (2013) e Meister (1999): 
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Quadro 2 – Comparação entre treinamento e desenvolvimento e educação corporativa. 
Treinamento e desenvolvimento Educação Corporativa 

Concentrado no treinamento das pessoas Centrado em processos e negócios  

Voltado apenas para os funcionários da 

organização 

Visa toda a cadeia de produção  

Custos Resultados 

Burocracia Competição 

Cultura organizacional indiferente Cultura organizacional é ponto de partida 

Sala de aula Ambiente laboral 

Tecnologia limitada pelos organizadores Tecnologia como processo de aprendizagem 

Fonte: Elaborado pelo autor (2020) através de Boog (2001), Eboli (2013) e Meister (1999). 

 

Para Kraemer (2004), o modelo de uso mais comum da aplicação do conceito 

de Educação Corporativa é a Universidade Corporativa, que propicia uma ligação 

entre as metas de educação, treinamento e desenvolvimento dos integrantes da 

cadeia produtiva e de relacionamento da organização com os seus resultados 

estratégicos. 

 

3.2 UNIVERSIDADE CORPORATIVA 

 

A universidade corporativa, segundo Teixeira (2001, p. 32) “é uma empresa 

cuja responsabilidade é operar como uma unidade de negócio”, ou seja, a inclusão de 

uma universidade corporativa bem fundamentada, pode desenvolver questões 

estratégicas de uma empresa, a partir do conhecimento. Com isso pode-se definir a 

universidade corporativa como “um guarda chuva estratégico para desenvolver e 

educar funcionários, clientes, fornecedores e comunidade, a fim de cumprir as 

estratégias empresariais da organização” (MEISTER, 1999, p. 35). 

Ter uma universidade corporativa não quer dizer que a empresa deverá ter um 

campus, ou um espaço físico, mas sim deverá estar buscando consolidar sua cultura 

organizacional, fortalecendo diretamente seus valores e os estímulos aos seus 

colaboradores. 

 

Sistematização da formação, cursos à distância, incremento em 
metodologias e ampliação do conceito e da prática de comunidade de 
aprendizagem, essas foram as principais inovações trazidas pela 
universidade corporativa. Isso significa aumento das possibilidades de 
relacionamento com o mercado, e conquista um novo patamar de 
atendimento e de expertise de negócios. A percepção do valor gerado pela 
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via prática da comunidade de aprendizagem é evidente, tanto interna como 
externamente. (BRANDÃO, 2006, p. 29-30). 

 

Então, de acordo com Meister (1999), o objetivo real de uma universidade 

corporativa é preparar todos empregados de uma organização para tirar vantagem 

dessas mudanças emergentes e institucionalizar uma cultura de aprendizagem 

continua e alinhada às estratégias centrais do negócio. Indo ao encontro com o autor 

pressupõe que o papel de uma UC é “Formar e desenvolver os talentos humanos (...) 

essenciais para a viabilização das estratégias da organização” (EBOLI, 2004 apud 

PERETTI, 2016, p. 79). 

Contudo, Meister (1999, p. 30-31) cita que os projetos de Universidades 

Corporativas (UC) devem se organizar em torno de princípios, quais sejam: 

 Prover oportunidades de aprendizado; 

 Considerar que a universidade corporativa é um processo e não um local; 

 Desempenhar programas que englobem os três Cs (Cidadania, Contexto e 

Competência); 

 Treinar em cadeia de valor;  

 Migrar de um modelo tradicional para um modelo de ensino híbrido; 

 Usar a UC para se manter competitivo no mercado. 

 

3.3 ENSINO A DISTÂNCIA  

 

Os primeiros registros que temos sobre o tema de educação a distância são de 

cursos via correspondência no ano de 1798, em Boston nos Estados Unidos, no 

século seguinte ocorreram os primeiros cursos a distância na Inglaterra em algumas 

das grandes universidades britânicas, como a Universidade de Oxford. Durante a 

Segunda Guerra também houve uma grande intervenção dessa modalidade de 

estudo, já que a capacitação devia ser imediata (NUNES, 2009). 

No Brasil, segundo Nunes (2009), o ensino a distância começou a ser 

distribuído na década de 1960, onde os primeiros projetos de ensino a distância 

vieram com o auxílio das emissoras de telecomunicação, um dos principais programas 

de ensino a distância foi o Telecurso, o Canal Futura também teve grande influência 

na propagação dessa modalidade no país, pode-se também destacar no âmbito 
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público federal a TV Escola. A educação a distância no Brasil está definida 

oficialmente no Decreto nº 5.622 de 19 de dezembro de 2005. 

A educação a distância pode ser compreendida pelos canais que a distribuem, 

conforme o conceito de Abreu, Gonçalves e Pagnozzi (2003), o envio de materiais via 

correspondência propiciava um “ensino-aprendizagem” individual, já os canais de 

distribuição em massa, como televisões e rádio, puderam maximizar o alcance e 

acomodar vários processos de educação. 

Com o advento da tecnologia, os computadores se tornaram atores principais 

na linha do tempo dessa modalidade, desde a inclusão dos CD-ROM até os dias atuais 

que a WEB pôde inserir novas ideias nessa metodologia de ensino-aprendizagem, as 

intranets (ABREU; GONÇALVES; PAGNOZZI, 2003, p. 54). 

 

A partir da invenção da escrita, a comunicação liberta-se no tempo e no 
espaço. Com a escrita, não é mais necessário que as pessoas estejam 
presentes, no mesmo momento e local, para que haja comunicação. [...] 
Alguns autores consideram as cartas de Platão e as Epístolas de São Paulo 
exemplos iniciais e isolados de exercícios de educação a distância. Outros 
defendem que a educação a distância tornou-se possível apenas com a 
invenção da imprensa, no século XV. A escrita, inicialmente, possibilitou que 
pessoas separadas geograficamente se comunicassem e documentassem 
informações, obras e registros. A invenção de Gutenberg, por sua vez, 
facilitou esse processo, permitindo que as ideias fossem compartilhadas e 
transmitidas a um número maior de pessoas, o que intensificou os debates, 
a produção e a reprodução do conhecimento (MAIA; MATTAR, 2007, p. 21). 
 
Intranet é um termo que surgiu em meados de 1995 para referir o uso de 
tecnologias orientadas à comunicação inter-organizações dentro de uma 
organização privada. Uma intranet baseia-se em dois elementos chaves, a 
internet que permite estabelecer uma rede estável que proporciona, se 
necessário uma conectividade global, e o serviço WWW que proporciona a 
ligação transparente de recursos de informação em formatos multimídia 
(PINTO; CARVALHO, 2007, p. 1). 

 

Devido a constante evolução tecnológica, Meister (1999) definiu um conceito 

atemporal, afirmando que uma das competências que passaram a ser exigidas do 

quadro de funcionários das organizações seria a do conhecimento tecnológico.  

Sabidamente, o deslocamento de um grupo de pessoas para uma unidade 

interna ou uma consultoria externa acaba gerando altos custos para a empresa, então 

o modelo de Ensino a Distância (EaD) acaba sendo mais viável para as empresas. 

Borges-Andrade, Abbad e Mourão (2006) destacam o fator predominante do ensino a 

distância como a ausência de uma presença física e de um espaço, ou seja, uma sala 

de aula. Sem a necessidade de que professor e aluno estejam em um mesmo espaço 

físico simultaneamente.  
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Conforme Nunes (2009), a educação a distância é considerada um recurso que 

permite o atendimento de um grande contingente de alunos de forma mais efetiva. 

Exatamente por não termos essa presença física, podendo assim o ministrante ter um 

alcance massivo do público-alvo de interesse, assim a interação se torna mais eficaz 

e fluente de acordo com a tecnologia de comunicação empregada.  

A diferenciação do ensino a distância como uma separação entre professores 

e alunos, de forma que a aprendizagem se torna individual com um apoio de tutores, 

em uma comunicação bidirecionada entre aluno-professor e o inverso também, 

utilizando em grande escala os recursos tecnológicos como computadores e a internet 

(LANZER, 2007).  

O ensino a distância, segundo Boog (2001), é dividido em dois meios: 

 Unidirecional e,  

 Bidirecional.  

Essa modalidade de estudo permite que o aluno tenha o controle do seu tempo 

e gerencie sua forma de aprendizado de acordo com o que está proposto. Assim a 

participação desse colaborador é ativa no seu próprio aprendizado, o modelo 

bidirecional de Boog (2001) é o mais utilizado ultimamente, pela maneira que é 

transmitida a informação, podendo haver uma separação de tempo ou espaço na 

interação do aluno em relação ao seu instrutor. 

Empresas ou universidades utilizam-se desse meio de ensino pela dinamização 

que ele tem em relação aos processos tradicionais de ensino, aliando a criatividade e 

a tecnologia a seu favor e desenvolverem para desenvolverem competências 

organizacionais e individuais.  

 

3.4 GESTÃO DE COMPETÊNCIAS  

 

O trabalho das universidades corporativas está ligado diretamente as valências 

que os indivíduos e as organizações desenvolvem ao longo do tempo, então as 

competências organizacionais e as competências individuais andam em paralelo, pois 

um depende do outro, para que haja um processo de trocas constantes de 

competências. Com base em Dutra (2012, p. 23), pode-se descrever a competência 

individual como “a capacidade da pessoa de agregar valor ao patrimônio de 

conhecimentos da organização”. Já a competência organizacional, também segundo 

Dutra (2012, p. 22), é definida como “a característica de seu patrimônio de 
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conhecimentos que lhe conferem vantagens competitivas no contexto em que se 

insere”.  

A competência pode ser definida como saber agir responsável e reconhecido, 

que implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos, habilidades, que 

agreguem valor econômico à organização e valor social ao indivíduo (FLEURY; 

FLEURY, 2001, p. 27 apud DUTRA, 2004). 

 

A competência pode ser caracterizada como agregação de valor ao 
patrimônio de conhecimentos da organização. Cabe destacar o entendimento 
da agregação de valor como algo que a pessoa entrega para a organização 
de forma efetiva, ou seja, que permanece mesmo quando a pessoa sai da 
organização. Assim, a agregação de valor não é o atingimento de metas de 
faturamento ou de produção, mas melhorar processos ou introduzir 
tecnologias. (DUTRA, 2004, p. 31). 

 

A gestão de pessoas surge como elo para a unificação das competências, 

integrando os objetivos estratégicos da organização com os indivíduos, com a 

inserção desses conceitos as questões de carreiras e remunerações podem ser 

melhores trabalhadas, oferecendo oportunidades para as pessoas agreguem valor e 

não pelo tempo que se encontram no trabalho.   

 

[...] à definição clara do que é crítico para o sucesso da empresa, através da 
realização de diagnóstico das competências críticas empresariais e 
humanas, e de alinhamento entre ambas. Ou seja, identificar quais são as 
competências que precisam ser adquiridas e desenvolvidas na esfera 
individual, para que a empresa tenha sucesso em seus objetivos estratégicos 
(EBOLI, 1999, p. 16) 

 

Para Oliveira (2013), as organizações buscam situações que sejam eficientes, 

eficazes e efetivas, para as instituições essas três situações as mantêm no mercado 

e permanentemente apresentar resultados positivos (efetividade) e que, para tal, 

deve-se fazer as coisas certas (eficácia) da maneira correta (eficiência).  

As mudanças na alteração do perfil profissional requerido pelas empresas têm 

se alterado, saindo do perfil obediente e disciplinado para um perfil mais ativo e 

criativo. Cabe a Gestão de Pessoas controlar e organizar este desenvolvimento mútuo 

(da organização e dos trabalhadores), onde a empresa desenvolve o trabalhador, que 

retribui desenvolvendo a empresa; e a maior participação das pessoas no sucesso da 

empresa, como fiéis depositárias do conhecimento (DUTRA, 2004). 
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O processo de mudança organizacional das instituições financeiras, sobretudo 

com a inclusão das universidades corporativas, pode ser definido em três etapas: 

descongelamento, mudança e recongelamento. Onde na primeira etapa são 

abdicados velhos hábitos e ideias, para dar espaço a uma fase secundária onde se 

experimenta novas ideias, as quais são postas em prática, em seguida uma fase final 

onde as novas ideias são consolidadas definindo um novo padrão (CHIAVENATO, 

1999, p. 320).  

Nesse contexto, Barbosa (2008) define que dentro das competências, podem 

ser criadas uma gestão de informações e a gestão do conhecimento pessoal sendo 

que a gestão de informações está ligada às mais diversas formas de informação e 

documentos de um contexto organizacional, enquanto a outra como o nome já diz é 

individual e dificilmente registrada ou compartilhada num ambiente organizacional, ou 

seja, desenvolve um conhecimento tático e racional do todo.  

Contudo, é possível verificar a importância da gestão de pessoas em observar 

as competências de cada indivíduo, todos têm experiências e formações distintas. 

Trabalhar esse contexto leva tempo até que o resultado apareça por isso essa 

pesquisa leva em consideração onde as competências precisam ser mais trabalhadas.  

 

3.5 E-LEARNING  

 

De acordo com o avanço da tecnologia e a informatização na área do ensino, 

pode-se referenciar o estudo a distância no meio corporativo, através do e-Learning, 

que numa tradução literal é definido como aprendizado via internet ou eletrônico, ou 

seja, o aprendizado remoto com a utilização de algum meio de comunicação (BOOG, 

2001).  

O e-Learning serve de apoio para as universidades corporativas, pois a 

derivação das informações nos meios de intranet ou internet, faz com que o processo 

de aprendizagem e troca de informação seja dinamizado por não distanciar o indivíduo 

do seu ambiente laboral. Por não haver locomoção, as empresas acabam por reduzir 

seus custos a partir da implementação de programas desse tipo. Essa redução e a 

facilidade de adaptação são determinantes para o crescimento da utilização desse 

tipo de plataforma de estudo. 
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Quadro 3 – Comparação das vantagens entre o e-Learning e a sala de aula tradicional com 
base no estudo de Eboli (2012) e Boog (2001) 

 
Fonte: Adaptado pelo autor (2020). 

 

3.6 INFLUÊNCIA DO ESTUDO CORPORATIVO NO SETOR BANCÁRIO 

 

No setor bancário, como qualquer outro segmento que busca resultados, a 

maneira de obtenção desses resultados depende da produtividade dos seus 

funcionários. Sendo assim, Eboli (1999) declara que o estudo corporativo e as 

universidades corporativas auxiliam no desenvolvimento de uma visão e ação para os 

negócios, ou seja, permite que o indivíduo crie sua própria estratégia para as 

negociações voltadas à obtenção de resultados. 

Para se destacarem ou se equipararem no quesito de eficiência com os demais 

bancos, as instituições têm inovado em metodologias de trabalho, mix de produtos e 

estrutura organizacional em decorrência da introdução das novas fintechs no mercado 

financeiro. Com essas mudanças, a qualificação por meio de treinamentos ou 

programas de ensino para os funcionários da instituição fará a diferença no dinamismo 

do atendimento e na resolução de eventuais problemas durante o período laboral, pois 

o cliente hoje não escolhe a instituição financeira de relacionamento só pelos valores 

agregados, mas sim pela qualidade no atendimento e diversificação nos serviços 

oferecidos (MONTEIRO, 2008). 

Então, a melhor forma de ter sucesso na obtenção de resultado é preparando 

os funcionários para as práticas laborais, como faz o programa EaD Banrisul. 

 

Aprendizagem e desenvolvimento são uma tarefa vitalícia. Pessoas mudam 
muito: adquirem novos conhecimentos ou habilidades técnicas, tornam-se 
mais equilibradas ou se arriscam mais, encontram novas habilidades em si 
mesmas ou aprendem a interagir umas com as outras de maneira mais 
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produtiva, aprendem a enfrentar o stress, ou ajudar outras pessoas a fazerem 
isso. O desafio das organizações é entender como acelerar e canalizar esse 
processo de aprendizagem e desenvolvimento. (HANDY, 1993, p. 223). 

 

Conforme De Geus (2002), fazendo com que seus funcionários aprendam mais 

rápido que seus concorrentes, a empresa se torna competitiva de maneira sustentável 

e capacita-se para competir em longo prazo, neste contexto de mudanças contínuas. 

Portanto, a educação do funcionário impacta diretamente na sua produtividade, pois 

de acordo com Drucker (1993), a única forma de manter as melhores pessoas e 

desenvolvê-las para ser ainda melhores é fornecer a elas um ambiente que favoreça 

a aprendizagem e a implementação de inovações. 

É complicado mensurar e analisar a influência que os programas de ensino têm 

sobre cada pessoa, devido à complexidade do trabalho das pessoas e a capacidade 

de absorção de conteúdo de cada um, por isso foi escolhido o tipo do método para 

essa pesquisa apresentado logo a seguir.  
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4 PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS 

 

Nesse capítulo são descritos os procedimentos metodológicos utilizados para 

que os objetivos da pesquisa sejam atingidos. Conforme dito anteriormente, esta 

pesquisa tem o objetivo que avaliar a relação entre os conteúdos propostos no 

programa EAD Banrisul e o que é posto em prática nos funcionários da rede de 

agências. 

 

4.1 ESTRATÉGIA DE PESQUISA  

 

Analisando o tema definido para o estudo, faz sentido que o método seja 

baseado em um estudo quantitativo. Conforme Gil (2002), esse método é mais 

adequado para esse tipo de estudo, sendo muito eficaz para o estudo de opiniões e 

atitudes. Segundo o autor, as pesquisas desse tipo caracterizam-se pela interrogação 

direta das pessoas. 

Esse tipo de pesquisa proporciona maior familiarização com o problema 

descrito, assim podendo construir hipóteses em cima da ideia e do objetivo principal, 

explorando e analisando as opiniões das pessoas sobre suas experiências (GIL, 1999, 

p. 43-45). 

Fonseca (2002) diferencia o estudo quantitativo da seguinte forma: 

 

Diferentemente da pesquisa qualitativa, os resultados da pesquisa 
quantitativa podem ser quantificados. Como as amostras geralmente são 
grandes e consideradas representativas da população, os resultados são 
tomados como se constituíssem um retrato real de toda a população alvo da 
pesquisa. A pesquisa quantitativa se centra na objetividade. Influenciada pelo 
positivismo, considera que a realidade só pode ser compreendida com base 
na análise de dados brutos, recolhidos com o auxílio de instrumentos 
padronizados e neutros. A pesquisa quantitativa recorre à linguagem 
matemática para descrever as causas de um fenômeno, as relações entre 
variáveis, etc. (FONSECA, 2002, p. 33). 

  

Com a escolha da pesquisa quantitativa, foi escolhido o método survey do tipo 

descritivo, por questões de aplicabilidade e sua descrição já que não terá a 

interferência do pesquisador, facilitando a obtenção dos objetivos na presente 

pesquisa. Mello (2003) define que a survey é um método de coleta de informações 

diretamente a respeito de ideias.  



27 

 

Para Kraemer (2004), a pesquisa Survey serve para a obtenção e análise de 

dados ou informações de um determinado grupo de pessoas, representando uma 

população por meio de algum instrumento de pesquisa, normalmente utilizando um 

questionário. 

 

4.2 AMOSTRA PESQUISADA 

 

Nessa pesquisa apenas uma fração dos funcionários do Banrisul participou de 

uma amostragem não probabilística intencional, aleatória, uma vez que a amostra 

dessa pesquisa se deu apenas sobre os funcionários da rede de agência da cidade 

de Porto Alegre, excluindo os funcionários da direção geral e superintendências já que 

está fração de funcionários não tem o atendimento ao público como parte da sua 

atividade laboral e os funcionários das outras cidades. 

Durante o período de 24 de agosto de 2020 até 28 de setembro de 2020, ou 

seja, nos 34 dias em que esteve aberto, o questionário atingiu a população 1000 (mil) 

funcionários da rede de agência da cidade de Porto Alegre e o total de 194 

funcionários responderam o questionário, estes estão divididos em oito cargos 

descritos conforme a figura a seguir: 

 
 

Figura 1 – Distribuição cargos exercidos de acordo com os respondentes 

 
Fonte: Elaborado pelo autor (2020). 
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4.3 TÉCNICAS DE COLETA DOS DADOS 

 

Para a obtenção dos dados desse fenômeno, foi utilizado um questionário sem 

a presença do pesquisador, conforme apêndice A. Na primeira seção do questionário, 

foram utilizadas questões que serviram de filtros para a divisão dessa amostra em 

subgrupos. As questões a seguir foram definidas com a utilização da escala Likert de 

cinco pontos (que variam de discordo plenamente até concordo plenamente), com 

base nessas respostas foi possível avaliar de acordo com cada subgrupo a influência 

que as atividades do programa têm sobre essa fração de funcionários. 

O questionário foi confeccionado na plataforma Survey Monkey, disponibilizado 

com um link via e-mail para os funcionários selecionados. Os dados recebidos pelas 

respostas do questionário serviram de base para a análise feita nesta pesquisa. 
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Figura 2 – Fluxo de respostas no questionário 

 
Fonte: Elaborado pelo autor (2020). 

 

 

4.4 TÉCNICAS DE ANÁLISE DOS DADOS 

 

Foram utilizadas técnicas estatísticas simples, tais como: distribuição de 

frequência, percentuais e análises bivariadas. Além disso, foram apresentados 

gráficos e tabelas. 
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5 APRESENTAÇÃO DA ORGANIZAÇÃO:  O BANRISUL  

 

A companhia Banco do Rio Grande do Sul foi constituída no dia 12 de setembro 

do ano de 1928, como banco público de crédito rural e hipotecário, adotando a sigla 

BRGS. A criação do Banco deu-se a partir do decreto 18.374 de 28 de agosto de 1928. 

A criação também deu-se após as reivindicações de agricultores e pecuaristas 

gaúchos que necessitavam de uma instituição que pudesse dar suporte para os 

mesmos nesse período de crise, instituindo linhas de crédito de longo prazo e com 

garantias hipotecárias, ou seja, as terras dos tomadores como garantia dessas 

operações nessa linha de crédito (BANRISUL, 2020). 

 Com o tempo o Banco incorporou outros bancos da região, como o banco 

Pelotense e o banco Regional, assim aumentando e consolidando-se no setor. Banco, 

segundo o Bacen (2020), é “a instituição financeira especializada em intermediar o 

dinheiro entre poupadores e aqueles que precisam de empréstimos, além de custodiar 

(guardar) esse dinheiro. Ele providencia serviços financeiros para os clientes (saques, 

empréstimos, investimentos, entre outros)” (BACEN, 2020). 

A partir dos anos 1960, foi incorporada a palavra Estado ao nome do 

Banco/companhia, então denominada Banco do Estado do Rio Grande do Sul, com a 

siga BERGS adotada após esse período. Nesse período o Banco começou sua 

expansão no território nacional com a abertura de agências em alguns estados da 

nação, como Brasília, Santa Catarina, Bahia e no Ceará. No início dos anos 1970 foi 

adotada a nomenclatura utilizada até a presente data Banrisul. Neste período o banco 

já contava com mais de 200 agências bancárias espalhadas pelo território nacional 

(BANRISUL, 2020). 

Em 1990, o Banrisul recebe autorização do Banco Central para funcionar como 

banco múltiplo. 

 

Os bancos múltiplos são instituições financeiras privadas ou públicas que 
realizam as operações ativas, passivas e acessórias das diversas instituições 
financeiras, por intermédio das seguintes carteiras: comercial, de 
investimento e/ou de desenvolvimento, de crédito imobiliário, de 
arrendamento mercantil e de crédito, financiamento e investimento. Essas 
operações estão sujeitas às mesmas normas legais e regulamentares 
aplicáveis às instituições singulares correspondentes às suas carteiras. A 
carteira de desenvolvimento somente poderá ser operada por banco público. 
O banco múltiplo deve ser constituído com, no mínimo, duas carteiras, sendo 
uma delas, obrigatoriamente, comercial ou de investimento, e ser organizado 
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sob a forma de sociedade anônima. As instituições com carteira comercial 
podem captar depósitos à vista. Na sua denominação social deve constar a 
expressão "Banco" (BACEN, 1994). 

  

Neste período o Banco já compunha as carteiras comercial, de crédito 

imobiliário e crédito e de financiamento e investimento. Com o incremento do 

BADESUL em 1992, o Banco de Desenvolvimento do Rio Grande do Sul, o Banco 

também se estabelece com a carteira de desenvolvimento. No final da mesma década, 

com a inserção da Caixa Econômica Estadual, o Banrisul passou a concentrar os 

serviços financeiros para o Estado do Rio Grande do Sul (BANRISUL, 2020). 

Na Figura 3, seguem as instruções segundo o Banco Central do Brasil em 

relação aos bancos múltiplos: 

 

Figura 3 – Instruções segundo o Banco Central do Brasil 

 
Fonte: BACEN (2020). 

 

A partir dos anos 2000, o BANRISUL foi pioneiro na utilização do cartão com 

chip magnético, dando mais segurança para seus clientes do que os antigos cartões 

magnéticos, sendo referência no quesito. Na mesma década, o Banco instituiu o seu 

cartão de bandeira própria, o Banricompras, um cartão de debito parcelado. Tal feito 
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fortaleceu a marca e o relacionamento com o cliente na região sul do País. O Banco 

também firmou parcerias com as maiores bandeiras de cartões de crédito, 

aumentando seu portfólio de produtos (BANRISUL, 2020). 

Hoje a estrutura do grupo Banrisul está conforme o organograma disposto a 

seguir. 

 

Figura 4 – Estrutura do Grupo Banrisul 

 
Fonte: BANRISUL (2020). 

 

 

5.1 UNIVERSIDADE CORPORATIVA DO BANRISUL1 

 

A educação corporativa no Banrisul que hoje é fundamental para o 

desenvolvimento dos seus colaboradores, teve seu início ainda na década de 1960, 

com a criação do centro de estudos de administração e finanças, com o intuito de 

fomentar o crescimento profissional dentro da organização. O processo de automação 

                                            
1 Conceito com base na interpretação do autor através das informações obtidas na intranet 

Banrisul – EAD Banrisul. 
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que até hoje sofre mudanças quase que a todo instante, foi motivo de treinamentos 

no Banco. Com a chegada nos computadores na rede bancária, viu-se a necessidade 

de ter material com capacidade suficiente para suprir essas mudanças, com isso o 

Banrisul realizou treinamentos para que fosse possível a inserção dos primeiros 

computadores. 

Nos anos seguintes, especificamente na década de 1980 e 1990, o Banrisul já 

contava com mais de 300 instrutores voltados para o ensino em sala de aula e criava 

parcerias para fins educacionais com a Universidade Federal do Rio Grande do Sul 

(UFRGS) e com a Fundação de Recursos Humanos (FDRH). Nesse mesmo período 

houve a criação de formas educacionais para funções específicas, tanto da rede de 

agências como para cargos da direção geral. 

Devido a forma de egresso na instituição ser via concurso público, viu-se a 

necessidade de ambientar os novos funcionários e mostrá-los o que é o Banrisul, por 

isso, nos anos 2000 foi inserido no seu programa educacional o treinamento para 

novos empregados no Banrisul, criando uma padronização dentro desse grupo. 

De acordo com as tendências, em 2013 o ensino a distância começa a ser 

utilizado, com o intuito de facilitar a educação e o acesso dos empregados, assim 

podendo ter maior alcance sem a necessidade de locomoção. Em 25 de novembro de 

2014 houve a mudança de nomenclatura onde a área de Treinamento enfim vira a 

Universidade Corporativa, assim podendo implantar uma consistente e inovadora 

forma de aprendizagem e também desenvolvendo solução dentro da própria empresa. 

Hoje a UC trabalha com a educação híbrida, atuando tanto na forma presencial como 

a distância. 

Então, o programa de ensino do Banrisul tem local de destaque na formação 

dos seus funcionários, já que ele atua em parceria com todas as áreas da instituição, 

Hoje o programa conta com mais de 200 cursos para as mais diversas áreas de 

atuação e aplicação e com quase 2 milhões de horas de ensino nesses 6 anos de 

existência.  
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 6. APRESENTAÇÃO E DISCUSSÃO DOS RESULTADOS DA PESQUISA 

 

Através da coleta de dados obtida após a pesquisa survey, foi possível 

constatar o quão importante é esse assunto para o público-alvo. Para o melhor 

entendimento os resultados estarão explícitos nessa sessão do trabalho. Foi possível 

ver o engajamento do público alvo desta pesquisa, pois em uma população de 1000 

(mil) funcionários da rede de agências de Porto Alegre, obtivemos uma amostra de 

mais de 19% de respondentes (194).  

A seguir são apresentadas questões de caráter sociodemográfico, 

possibilitando descrever a amostra de acordo com gênero, idade e escolaridade e 

cargo. 

Quanto à faixa etária predominante na amostra, constata-se que 73% possui 

mais de 36 anos de idade. O baixo percentual de jovens (entre 18 a 25 anos) deve-se 

as poucas vagas abertas nos últimos concursos públicos. 

 

Figura 5 – Idade dos respondentes 

 
Fonte: Elaborado pelo autor (2020). 

 

No que diz respeito à diversidade de gêneros, observa-se um certo equilíbrio 

entre a participação masculina (52% do total da amostra) e a feminina (47%) na 

composição da amostra. Ademais, foi incluída a opção “outros” para as pessoas que 

não se inserem em nenhum dos dois tradicionais gêneros fossem incluídas.  
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Figura 6 – Gênero dos respondentes 

 
Fonte: Elaborado pelo autor (2020). 

 

Quanto à escolaridade dos respondentes, cerca de 94% da amostra 

pesquisada já possui pelo menos o ensino superior completo. Chama atenção que 

mesmo que o principal requisito para o ingresso (conforme edital nº 01/2018 do 

concurso público do Banco do Estado do Rio Grande do Sul) seja o ensino médio, boa 

parte da amostra já ultrapassa os requisitos mínimos. Laranjeiras (2001) evidenciava, 

num conceito atemporal, que o perfil do bancário está mudando de acordo com seu 

nível de escolaridade, onde cada vez mais busca maior qualificação.  

 

A mudança de perfil do bancário, no Brasil, evidencia-se, também, pela 
elevação do nível de escolaridade da categoria. Considerando-se o curto 
período de 1994-1999, observa-se uma elevação do percentual de bancários 
com nível superior completo e com pós-graduação (mestrado e doutorado), 
passando de 28,6% para 38% e uma redução significativa de pessoal de 
baixa escolaridade que passa de 15% para 8,6 (em grande parte devido à 
externalização de atividades de limpeza, segurança, transporte e 
alimentação). (LARANJEIRAS, 2001, p. 115). 
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Figura 7 – Grau de escolaridade dos respondentes 

 
Fonte: Elaborado pelo autor (2020). 

 

Cerca de 49% dos respondentes ainda estão em cargos iniciais na hierarquia 

da rede de agências que são: Plataformista e Caixa. Esses dois cargos estão na linha 

de frente do atendimento ao público. Logo, ter o conhecimento dos produtos e normas 

é essencial para um bom atendimento. De acordo com Laranjeiras (2001), o 

profissional deve ter comportamentos ligados ao saber vender, necessitando de 

conhecimentos  sobre o mercado financeiro e também deve saber utilizar os recursos 

disponíveis para efetuar uma negociação, então o perfil do novo bancário é traçado 

pela capacidade de lidar com tarefas não prescritas (LARANJEIRAS, 2001, p.115). 

 

[...] o trabalho bancário, hoje, com ênfase na área negocial e premido pelas 
pressões geradas pela crescente competição, exige um profissional com mais 
conhecimento de mercado, de produtos financeiros, de recursos de 
informática, de estratégias de venda, com mais iniciativa em termos de 
desempenho, o que se traduz em maior qualificação. (LARANJEIRAS, 2001, 
p. 116). 
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Figura 8 – Função exercida pelos respondentes da pesquisa 

 
Fonte: Elaborado pelo autor (2020). 

 

Com base nesse perfil sociodemográfico para diferenciação e conhecimento da 

amostra estudada, é possível a partir dos próximos gráficos responder os objetivos 

desse estudo, com isso o “tempo de banco” será utilizado como parâmetro principal 

da análise. Segundo o estudo de Laranjeiras (2001), com o tempo que os funcionários 

ficam em uma empresa eles tendem a ter mais dificuldades para assimilar os avanços 

que o trabalho exige. “A tendência é de desqualificação de funcionários que, embora 

“experientes” (em geral, mais velhos) possam apresentar dificuldades a ajustar-se às 

mudanças do presente, tanto em nível tecnológico quanto funcionais”. 

(LARANJEIRAS, 2001, p.119). 

Analisar os resultados sob essas perspectivas possibilita ver o grau de 

importância dos conteúdos do EaD, principalmente para os ingressantes e para os 

que têm mais tempo de casa. Cerca de 8% da amostra trabalha a até 5 anos no Banco 

e um terço (34%) atua há mais de 15 anos na Instituição. 
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Figura 9 – Tempo que os respondentes trabalham no banco 

 
Fonte: Elaborado pelo autor (2020). 

 

De acordo com a Figura 10, observa-se que o principal critério de escolha do 

curso é aumentar o grau de conhecimento para algum produto/serviço/processo, 

para todos os segmentos pesquisados, independentemente do tempo que cada um 

está no Banco (150 dos 194 respondentes optaram por tal critério). Em uma escala 

aritmética simples é possível afirmar que 78% dos pesquisados tem a mesma opção 

de escolha. Quanto aos demais critérios pesquisados, vale destacar:  

 curiosidade dos mais jovens, correspondendo a 17% da amostra;  

 obrigatoriedade para 28% daqueles que estão a até 5 anos no Banco, 

talvez em razão do estágio probatório e da necessidade de crescer na 

carreira e também chama a atenção que 12% daqueles que atuam há 

mais de 25 anos no Banrisul valorizam tal critério, provavelmente por 

seu tipo de comprometimento normativo em relação ao seu cargo e/ou 

ao Banco; 
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 Carga horária não foi considera um critério relevante, pois apenas 4 dos 

194 respondentes optaram por essa resposta; 

 Aleatoriedade: idem a carga horária, pois somente 9 respondentes a 

escolheram. 

 

 

Figura 10 – Critério que utilizado para a escolha do curso 

 
Fonte: Elaborado pelo autor (2020). 

 

Tabela 1 – Relação percentual das respostas de acordo com a Figura 10 conforme critério 
utilizado para escolha do curso. 

 
Fonte: Elaborado pelo autor (2020). 

 

Q5: 0 - 2 anos 16,67% 1 16,67% 1 0,00% 0 66,67% 4 0,00% 0 0,00% 0 3,13% 6

Q5: 2 - 5 anos 0,00% 0 11,11% 1 0,00% 0 77,78% 7 11,11% 1 0,00% 0 4,69% 9

Q5: 5 - 10 anos 5,95% 5 5,95% 5 2,38% 2 78,57% 66 4,76% 4 2,38% 2 43,75% 84

Q5: 10 - 15 anos 10,71% 3 7,14% 2 0,00% 0 78,57% 22 0,00% 0 3,57% 1 14,58% 28

Q5: 15 - 25 anos 4,55% 1 4,55% 1 0,00% 0 81,82% 18 4,55% 1 4,55% 1 11,46% 22

Q5: Mais de 25 anos 0,00% 0 11,63% 5 4,65% 2 76,74% 33 6,98% 3 0,00% 0 22,40% 43

Total 5,21% 10 7,81% 15 2,08% 4 78,13% 150 4,69% 9 2,08% 4 100,00% 192

Outro        

(especifique)
TotalCuriosidade Obrigatoriedade Carga horária

Conhecimento 

por algum 

produto/serviço/

processo

Aleatoriedade
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No que diz respeito à opinião dos respondentes se os conteúdos do EaD são 

capazes de suprir suas necessidades, a maioria (66%) concorda, apenas 12,5% 

discorda e 22% não concorda nem discorda.  

Objetivando o estudo conforme a aplicabilidade dos materiais propostos, a 

Figura 11 e a Tabela 2 refletem tais resultados. Chama a atenção que os funcionários 

do Banco com menos de 2 anos de atuação no ramo podem não estar se sentindo 

totalmente capazes de suprir as necessidades. Tal resultado é plausível, já que 83% 

dos respondentes que estão na instituição de 0-2 anos ainda estão nos cargos iniciais, 

ou seja, ainda estão começando suas carreiras. Por mais que os conteúdos dos 

cursos não sejam suficientes, é possível verificar que este segmento da amostra 

através da Figura 12 conseguiu assimilar conhecimentos sobre os produtos. 

Já os respondentes que estão a mais de 2 anos na instituição estão satisfeitos 

com o grau de informação proposto, pois 65% pelo menos concordam que os 

conteúdos são capazes de suprir as necessidades. 

 

Figura 11 – Visão dos respondentes se os conteúdos são capazes de suprir as 
necessidades 

 
Fonte: Elaborado pelo autor (2020). 
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Tabela 2 – Relação percentual das respostas de acordo Figura 11 conforme a visão dos 
respondentes se os conteúdos suprem suas necessidades 

 
Fonte: Elaborado pelo autor (2020). 

 

Pode-se constatar que independentemente do tempo que estão na empresa, 

os conteúdos explícitos no EaD Banrisul foram capazes de aumentar o conhecimento 

dos respondentes, já que 84% concorda com a questão em si. Cabe destacar  os 

respondentes de com mais de 25 anos de serviços (pessoas que em tese já estão 

habituados ao trabalho), pois os resultados são contrários à pesquisa de Laranjeiras 

(2001), demonstrando que os funcionários desse segmento têm procurado se 

atualizar para não ficarem obsoletos na função, o que corrobora com Quartiero e 

Bianchetti (2005, p. 32), ao afirmarem que o indivíduo tem que ter a necessidade de 

constante de aprendizagem. 

 

Figura 12 – Relação se o conhecimento foi influenciado com os conteúdos aprendidos 

 
Fonte: Elaborado pelo autor (2020). 

 

Q5: 0 - 2 anos 0,00% 0 33,33% 2 16,67% 1 50,00% 3 0,00% 0 3,13% 6

Q5: 2 - 5 anos 11,11% 1 44,44% 4 33,33% 3 11,11% 1 0,00% 0 4,69% 9

Q5: 5 - 10 anos 10,71% 9 50,00% 42 26,19% 22 10,71% 9 2,38% 2 43,75% 84

Q5: 10 - 15 anos 10,71% 3 57,14% 16 17,86% 5 10,71% 3 3,57% 1 14,58% 28

Q5: 15 - 25 anos 4,55% 1 54,55% 12 31,82% 7 9,09% 2 0,00% 0 11,46% 22

Q5: Mais de 25 anos 18,60% 8 65,12% 28 9,30% 4 4,65% 2 2,33% 1 22,40% 43

Total 11,46% 22 54,17% 104 21,88% 42 10,42% 20 2,08% 4 100,00% 192

Total
Concordo 

plenamente
Concordo

Nem concordo 

nem discordo
Discordo

Discordo 

Totalmente
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Tabela 3 – Relação percentual das respostas de acordo com a Figura 12 sobre o aumento 

no grau de conhecimento 

 
Fonte: Elaborado pelo autor (2020). 

 

Com relação à compreensão das mudanças exigidas pelo Bancen através dos 

conteúdos disponibilizados pela EaD, obteve-se resultados bastante satisfatórios, pois a 

grande maioria da amostra (84%) concorda, 12% não concorda nem discorda e apenas 4% 

discorda.  

 

 

Figura 13 – Mudanças do Bacen 

 
Fonte: Elaborado pelo autor (2020). 

 

Tabela 4 – Relação percentual das respostas de acordo com a Figura 13 em relação as 
mudanças do Banco Central do Brasil 

Q5: 0 - 2 anos 0,00% 0 66,67% 4 33,33% 2 0,00% 0 0,00% 0 3,14% 6

Q5: 2 - 5 anos 11,11% 1 77,78% 7 11,11% 1 0,00% 0 0,00% 0 4,71% 9

Q5: 5 - 10 anos 21,43% 18 59,52% 50 19,05% 16 0,00% 0 0,00% 0 43,98% 84

Q5: 10 - 15 anos 21,43% 6 60,71% 17 3,57% 1 14,29% 4 0,00% 0 14,66% 28

Q5: 15 - 25 anos 13,64% 3 68,18% 15 9,09% 2 9,09% 2 0,00% 0 11,52% 22

Q5: Mais de 25 anos 33,33% 14 59,52% 25 2,38% 1 2,38% 1 2,38% 1 21,99% 42

Total 21,99% 42 61,78% 118 12,04% 23 3,66% 7 0,52% 1 100,00% 191

Total
Concordo 

plenamente
Concordo

Nem concordo 

nem discordo
Discordo

Discordo 

Totalmente
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Fonte: Elaborado pelo autor (2020). 

 

A universidade corporativa é uma ferramenta que dá condições para a 

organização desenvolver e criar estratégias, segundo Quartiero e Bianchetti (2005): 

 

As empresas, ao criarem universidades corporativas, estão preocupadas em 
desenvolver pesquisas e ações para obter respostas para suas atividades-
fim, ou seja, estão procurando treinamento e desenvolvimento para seus 
profissionais nos assuntos do seu interesse operacional e estratégico. 
(QUARTIERO; BIANCHETTI, 2005, p. 34). 

 

A partir desse conceito é possível constatar, conforme a opinião dos 

respondentes, que a Universidade Corporativa está no caminho para que os cursos 

EaD sejam um pilar de crescimento do Banco. A maioria da amostra (80%) concorda 

que o ensino a distância contribui para a criação de estratégias do Banco, 13,54% não 

concorda ou discorda e somente 7% discorda de tal assertiva.  

 

Q5: 0 - 2 anos 0,00% 0 50,00% 3 0,00% 0 33,33% 2 16,67% 1 3,14% 6

Q5: 2 - 5 anos 0,00% 0 22,22% 2 44,44% 4 22,22% 2 11,11% 1 4,71% 9

Q5: 5 - 10 anos 4,76% 4 39,29% 33 29,76% 25 26,19% 22 0,00% 0 43,98% 84

Q5: 10 - 15 anos 7,14% 2 42,86% 12 25,00% 7 17,86% 5 7,14% 2 14,66% 28

Q5: 15 - 25 anos 9,09% 2 36,36% 8 27,27% 6 27,27% 6 0,00% 0 11,52% 22

Q5: Mais de 25 anos 16,67% 7 52,38% 22 14,29% 6 11,90% 5 4,76% 2 21,99% 42

Total 7,85% 15 41,88% 80 25,13% 48 21,99% 42 3,14% 6 100,00% 191

Total
Concordo 

plenamente
Concordo

Nem concordo 

nem discordo
Discordo

Discordo 

Totalmente



44 

 

Figura 14 – Grau avaliação se o ensino a distância contribui para a criação de estratégias 
da organização 

 
Fonte: Elaborado pelo autor (2020). 

 

Tabela 5 – Relação percentual das respostas da Figura 14 

 
Fonte: Elaborado pelo autor (2020). 

 

Quanto à aplicação dos conceitos aprendidos através do EaD no período 

laboral, a maioria concorda (79% da amostra pesquisada), 15% não concorda nem 

discorda e 6% discorda. 

Figura 15 – Aplicação dos conceitos no período laboral 

Q5: 0 - 2 anos 33,33% 2 50,00% 3 16,67% 1 0,00% 0 0,00% 0 3,13% 6

Q5: 2 - 5 anos 11,11% 1 44,44% 4 33,33% 3 11,11% 1 0,00% 0 4,69% 9

Q5: 5 - 10 anos 26,19% 22 54,76% 46 13,10% 11 4,76% 4 1,19% 1 43,75% 84

Q5: 10 - 15 anos 21,43% 6 53,57% 15 14,29% 4 7,14% 2 3,57% 1 14,58% 28

Q5: 15 - 25 anos 27,27% 6 50,00% 11 13,64% 3 4,55% 1 4,55% 1 11,46% 22

Q5: Mais de 25 anos 39,53% 17 46,51% 20 9,30% 4 2,33% 1 2,33% 1 22,40% 43

Total 28,13% 54 51,56% 99 13,54% 26 4,69% 9 2,08% 4 100,00% 192

Total
Concordo 

plenamente
Concordo

Nem concordo 

nem discordo
Discordo

Discordo 

Totalmente
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Fonte: Elaborado pelo autor (2020). 

 

Tabela 6 – Relação percentual das respostas de acordo com a Figura15 que avalia a 
aplicação dos conteúdos propostos 

 
Fonte: Elaborado pelo autor (2020). 

 

Corroborando com as questões anteriores e fazendo um link entre os gráficos 

a seguir, é possível constatar que a linguagem dos conteúdos facilita a aplicação dos 

mesmos. A utilização de palavras de fácil entendimento faz com que o colaborador 

que está visualizando os materiais tenha compreensão dos conteúdos, aplicando-os 

em seu período laboral, de acordo com a resposta predominante (85%) da amostra 

pesquisada. 

 

Q5: 0 - 2 anos 16,67% 1 50,00% 3 16,67% 1 16,67% 1 0,00% 0 3,17% 6

Q5: 2 - 5 anos 11,11% 1 66,67% 6 22,22% 2 0,00% 0 0,00% 0 4,76% 9

Q5: 5 - 10 anos 16,67% 14 65,48% 55 13,10% 11 4,76% 4 0,00% 0 44,44% 84

Q5: 10 - 15 anos 21,43% 6 50,00% 14 28,57% 8 0,00% 0 0,00% 0 14,81% 28

Q5: 15 - 25 anos 18,18% 4 59,09% 13 9,09% 2 9,09% 2 4,55% 1 11,64% 22

Q5: Mais de 25 anos 25,00% 10 57,50% 23 10,00% 4 2,50% 1 5,00% 2 21,16% 40

Total 19,05% 36 60,32% 114 14,81% 28 4,23% 8 1,59% 3 100,00% 189

Total
Concordo 

plenamente
Concordo

Nem concordo 

nem discordo
Discordo

Discordo 

Totalmente
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Figura 16 – Entendimento sobre a linguagem utilizada 

 
Fonte: Elaborado pelo autor (2020). 

 

Tabela 7 – Relação percentual das respostas de acordo com a Figura 16 sobre o 
entendimento da linguagem utilizada 

 
Fonte: Elaborado pelo autor (2020). 

 

É possível constatar que os respondentes consideram que houve aumento de 

produção nas vendas de produtos e serviços do Banco com os conteúdos 

disponibilizados pelo EaD Banrisul, já que mais da metade dos pesquisados (54%) 

concorda ou concorda plenamente, 27% não concorda nem discorda e 19% discorda. 

Observa-se que mesmo a parcela daqueles que já atuam há mais de 25 na empresa 

também obteve números superiores com a ajuda dos conteúdos disponibilizados 

(aproximadamente 70% concorda ou concorda plenamente  com o assunto). 

 

Q5: 0 - 2 anos 16,67% 1 66,67% 4 16,67% 1 0,00% 0 0,00% 0 3,17% 6

Q5: 2 - 5 anos 11,11% 1 44,44% 4 44,44% 4 0,00% 0 0,00% 0 4,76% 9

Q5: 5 - 10 anos 25,30% 21 62,65% 52 10,84% 9 1,20% 1 0,00% 0 43,92% 83

Q5: 10 - 15 anos 28,57% 8 50,00% 14 17,86% 5 3,57% 1 0,00% 0 14,81% 28

Q5: 15 - 25 anos 27,27% 6 63,64% 14 9,09% 2 0,00% 0 0,00% 0 11,64% 22

Q5: Mais de 25 anos 39,02% 16 48,78% 20 7,32% 3 2,44% 1 2,44% 1 21,69% 41

Total 28,04% 53 57,14% 108 12,70% 24 1,59% 3 0,53% 1 100,00% 189

Total
Concordo 

plenamente
Concordo

Nem concordo 

nem discordo
Discordo

Discordo 

Totalmente
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Figura 17 – Aumento da produção 

 
Fonte: Elaborado pelo autor (2020). 

 

Tabela 8 – Relação percentual das respostas de acordo com a Figura 17 em relação ao 
aumento na produção 

 
Fonte: Elaborado pelo autor (2020). 

 

Acerca das condições favoráveis de trabalho para executar as atividades 

propostas, as respostas demonstram que: 40% da amostra concorda, 38% discorda e 

24% não concorda nem concorda. Portanto, considera-se essa uma questão crítica, a 

qual deve ser pensada. 

Q5: 0 - 2 anos 0,00% 0 66,67% 4 16,67% 1 16,67% 1 0,00% 0 3,14% 6

Q5: 2 - 5 anos 0,00% 0 55,56% 5 11,11% 1 33,33% 3 0,00% 0 4,71% 9

Q5: 5 - 10 anos 12,05% 10 37,35% 31 31,33% 26 16,87% 14 2,41% 2 43,46% 83

Q5: 10 - 15 anos 3,57% 1 39,29% 11 28,57% 8 25,00% 7 3,57% 1 14,66% 28

Q5: 15 - 25 anos 4,55% 1 45,45% 10 31,82% 7 9,09% 2 9,09% 2 11,52% 22

Q5: Mais de 25 anos 25,58% 11 44,19% 19 18,60% 8 9,30% 4 2,33% 1 22,51% 43

Total 12,04% 23 41,88% 80 26,70% 51 16,23% 31 3,14% 6 100,00% 191

Total
Concordo 

plenamente
Concordo

Nem concordo 

nem discordo
Discordo

Discordo 

Totalmente
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Figura 18 – Condições para execução das atividades 

 
Fonte: Elaborado pelo autor (2020). 

 

Tabela 9 – Relação percentual das respostas de acordo com a Figura 18 sobre as 
condições para executar as atividades EAD 

 
Fonte: Elaborado pelo autor (2020). 

 

De acordo com a necessidade de um melhor entendimento das matérias, 53% 

dos respondentes dessa pesquisa deixa claro que a mudança no horário da execução, 

tirando-os da pressão e da “correria” que se tem na rede de agências, facilitaria  a 

absorção dos conteúdos, pois no dia-a-dia da rede fatores externos, tais como 

telefone, colegas e clientes, interferem na execução das atividades. 

O respondente nº 75 elucida esse contraponto através do seu depoimento. 

 

A demanda na rede de agência é bastante elevada, para um melhor 
aprendizado, seria importante reservar um tempo da carga horária para que 
o funcionário possa se dedicar as atividades de EaD. (Respondente nº 75 do 
questionário). 

Q5: 0 - 2 anos 0,00% 0 33,33% 2 0,00% 0 50,00% 3 16,67% 1 3,14% 6

Q5: 2 - 5 anos 0,00% 0 22,22% 2 44,44% 4 11,11% 1 22,22% 2 4,71% 9

Q5: 5 - 10 anos 5,95% 5 28,57% 24 25,00% 21 27,38% 23 13,10% 11 43,98% 84

Q5: 10 - 15 anos 7,14% 2 32,14% 9 28,57% 8 32,14% 9 0,00% 0 14,66% 28

Q5: 15 - 25 anos 0,00% 0 27,27% 6 36,36% 8 22,73% 5 13,64% 3 11,52% 22

Q5: Mais de 25 anos 7,14% 3 54,76% 23 11,90% 5 23,81% 10 2,38% 1 21,99% 42

Total 5,24% 10 34,55% 66 24,08% 46 26,70% 51 9,42% 18 100,00% 191

Total
Concordo 

plenamente
Concordo

Nem concordo 

nem discordo
Discordo

Discordo 

Totalmente
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Figura 19 – Absorção dos conteúdos em caso de utilização fora do período laboral 

 
Fonte: Elaborado pelo autor (2020). 

 

Tabela 10 - Relação percentual das respostas de acordo com a Figura 19 de acordo com a 
localização onde estão disponibilizados os conteúdos 

 
Fonte: Elaborado pelo autor (2020). 

 

Dar boas condições para que os funcionários tenham melhor aprendizagem e, 

consequentemente, maior aplicação dos conhecimentos e melhor desempenho é 

primordial. Constata-se nessa pesquisa as primeiras negativas sobre a maneira que 

estão disponibilizados, mesmo que cerca de 40% dos respondentes considerem 

favoráveis as condições, 35% discordam dessa afirmação. De acordo com as 

respostas abertas recebidas, essa é a maior dificuldade para as boas práticas. 

Seguem depoimentos a respeito: 

 

Q5: 0 - 2 anos 83,33% 5 0,00% 0 16,67% 1 0,00% 0 0,00% 0 3,13% 6

Q5: 2 - 5 anos 33,33% 3 22,22% 2 22,22% 2 11,11% 1 11,11% 1 4,69% 9

Q5: 5 - 10 anos 39,29% 33 33,33% 28 9,52% 8 13,10% 11 4,76% 4 43,75% 84

Q5: 10 - 15 anos 39,29% 11 21,43% 6 32,14% 9 3,57% 1 3,57% 1 14,58% 28

Q5: 15 - 25 anos 36,36% 8 27,27% 6 18,18% 4 18,18% 4 0,00% 0 11,46% 22

Q5: Mais de 25 anos 34,88% 15 41,86% 18 9,30% 4 9,30% 4 4,65% 2 22,40% 43

Total 39,06% 75 31,25% 60 14,58% 28 10,94% 21 4,17% 8 100,00% 192

Total
Concordo 

plenamente
Concordo

Nem concordo 

nem discordo
Discordo

Discordo 

Totalmente
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Seria importante disponibilizar horário extra para os empregados que 
trabalham em agências com 6 horas de atendimento externo para facilitar a 
realização dos cursos EaD de forma mais tranquila e proveitosa. 
(Respondente nº 80 do questionário). 
 
Seria necessário ter mais tempo para aprender o que o EaD propõe, pois em 
horário de trabalho, atendendo simultaneamente, fica impossível realizar com 
o devido interesse. (Respondente nº 192 do questionário). 

 

Conforme demonstrado nos depoimentos acima, essas justificativas explicam 

o grau de insatisfação elucidado na Figura 18.  

Acerca da opção por alguns cursos presenciais ao invés de a distância e 

avaliando os impactos na capacidade de absorção dos conteúdos e na possível 

produtividade, a maioria (76% da amostra) dos respondentes dessa pesquisa 

manifestou que concorda com o oferecimento de cursos presenciais, 15% não 

concorda nem discorda e apenas 9% discorda. Vale considerar que mesmo que o 

sistema de ensino a distância esteja em pleno crescimento no Brasil e nas empresas 

através de suas universidades corporativas, as pessoas ainda pensam que o ensino 

presencial traz mais benefícios de aprendizado, pois foram socializadas com essa 

modalidade de ensino. No Brasil, toda a fase escolar é feita de forma presencial, sendo 

assim justificasse que tal experiência faz com que os indivíduos tenham mais 

facilidades e costume com essa modalidade de ensino. 
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Figura 20 – Forma de disponibilização dos conteúdos 

 
Fonte: Elaborado pelo autor (2020). 

 

Tabela 11 – Relação percentual das respostas de acordo com a Figura 20 sobre a 
disponibilização presencial dos conteúdos 

 
Fonte: Elaborado pelo autor (2020). 

 

Para finalizar, apesar das dificuldades encontradas, considera-se notório o 

benefício que o EaD traz aos funcionários da rede de agências do Banrisul. De alguma 

forma foi possível qualificá-los, independentemente do tempo em que os mesmos 

estão na empresa, criando ferramentas para que seja possível fomentar e expandir o 

conhecimento de forma linear e igualitária. Destaca-se, por fim, o depoimento 

respondente nº 146:  

Fui um dos primeiros a me inscrever no máximo de cursos possíveis. Vejo o 
EaD como uma forma de padronizar o conhecimento e atendimento. Viemos 
de uma época em que boa parte do conhecimento estava fragmentado entre 
colegas de forma que para obter as informações tínhamos que recorrer 
necessariamente a outras pessoas. Com o EaD, os funcionários podem ir 
mês a mês dando passos a uma realidade em que todos têm o conhecimento 

Q5: 0 - 2 anos 50,00% 3 50,00% 3 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 3,14% 6

Q5: 2 - 5 anos 55,56% 5 33,33% 3 0,00% 0 0,00% 0 11,11% 1 4,71% 9

Q5: 5 - 10 anos 34,52% 29 40,48% 34 16,67% 14 7,14% 6 1,19% 1 43,98% 84

Q5: 10 - 15 anos 28,57% 8 32,14% 9 25,00% 7 10,71% 3 3,57% 1 14,66% 28

Q5: 15 - 25 anos 31,82% 7 54,55% 12 13,64% 3 0,00% 0 0,00% 0 11,52% 22

Q5: Mais de 25 anos 30,95% 13 45,24% 19 11,90% 5 9,52% 4 2,38% 1 21,99% 42

Total 34,03% 65 41,88% 80 15,18% 29 6,81% 13 2,09% 4 100,00% 191

Total
Concordo 

plenamente
Concordo

Nem concordo 

nem discordo
Discordo

Discordo 

Totalmente
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necessário para todos os produtos, serviços e processos”. (Respondente nº 
146 do questionário). 

 

Então, pode-se depreender que ocorreu/ocorre uma mudança com a EaD, ou 

seja, o funcionário deixou/deixa de perguntar para um “colega” que “sabe mais” por 

ter mais tempo de serviço (podendo sua resposta correta ou não) e busca as 

informações na Universidade Corporativa do Banrisul, as quais estão de acordo com 

que o normativo, as estratégias e cultura do Banco pesquisado.   
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7 CONSIDERAÇÕES FINAIS 

 

Respondendo a questão norteadora do estudo, no caso: qual a relação entre 

os conteúdos propostos do programa EAD Banrisul e o que é posto em prática pelos 

funcionários da rede de agências?, conclui-se que os conteúdos do EaD Banrisul 

influenciam positiva e diretamente nos funcionários da rede de agências, pois os 

mesmos utilizam os conteúdos do programa para um melhor atendimento nas 

agências do Banco em Porto Alegre. Foi demonstrar, de acordo com os resultados da 

pesquisa, que os conhecimentos obtidos, em grande maioria são postos em prática 

no dia a dia dessa amostragem de funcionários pesquisada.  

Conforme os objetivos específicos do presente estudo, conclui-se que: 

 A avaliação, segundo a opinião dos respondentes, se os conteúdos 

disponibilizados no EaD são suficientes para a prática do trabalho, sendo 

capazes de suprir as necessidades da maioria (66%) da amostra pesquisada 

(concorda), apenas 12,5% discorda e 22% não concorda nem discorda. 

 Quanto a analisar a aplicabilidade dos conteúdos disponibilizados em situações 

laborais, pode-se constatar que independente do tempo que estão na empresa, 

o conteúdo explícito no EaD Banrisul foi capaz de aumentar o conhecimento 

dos respondentes, já que 84% concorda. E com relação à compreensão das 

mudanças exigidas pelo Bancen através dos conteúdos disponibilizados pela 

EaD, obteve-se resultados foram bastante satisfatórios, pois a grande maioria 

da amostra (84%) concorda, 12% não concorda nem discorda e apenas 4% 

discorda. Quanto à aplicação dos conceitos aprendidos através do EaD no 

período laboral, a maioria concorda (79% da amostra pesquisada), 15% não 

concorda nem discorda e 6% discorda. 

 Na verificação das opiniões sobre a questão que trata da conta da contribuição 

dos conteúdos estudados no EaA para a comercialização dos produtos do 

Banco para seu público-alvo, constatou-se que os respondentes consideram 

que houve aumento de produção nas vendas de produtos e serviços do Banco 

com os conteúdos disponibilizados pelo EaD Banrisul, já que mais da metade 

dos pesquisados (54%) concordam ou concordam plenamente, 27% não 

concorda nem discorda e 19% discorda. 
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 Na avaliação do aumento na produtividade da comercialização dos produtos 

após a realização dessas atividades, os pesquisados consideraram as 

condições (favoráveis) de trabalho para executar as atividades propostas. As 

respostas demonstram que: 40% concordam, 38% discordam e 24% não 

concordam nem concordam. Portanto, considera-se essa uma questão crítica, 

a qual deve ser pensada. 

Através dessa pesquisa foi possível constatar que os funcionários da rede de 

agência têm carência em saber mais, então buscam suprir suas necessidades de 

conhecimento com as atividades do EAD Banrisul. É também possível concluir que as 

medidas tomadas pela Universidade Corporativa do Banrisul com o seu programa 

EaD estão no caminho certo, mas talvez requeiram alguns ajustes.  

Cabe lembrar quer os funcionários do Banrisul têm sua formação baseada no 

ensino presencial, por isso oferecer mais cursos presenciais também pode facilitar o 

entendimento dos funcionários acerca dos produtos e processos. 

Em período de pandemia, grande parte do quadro de funcionários está 

trabalhando em Home Office, então seria oportuno trocar o local de execução das 

atividades para que não ocorram influências externas e nem limitação de horário.  

Em alguns bancos no território nacional, como por exemplo o Banco do Brasil, 

essa prática já é comum, onde os funcionários têm acesso a grande maioria dos 

conteúdos disponibilizados por sua Universidade, podendo estudar de acordo com a 

sua disponibilidade de tempo e assim aumentando o grau de conhecimento e 

satisfação, tanto da instituição como do colaborador. Dutra (2012, p. 101) explica essa 

condição, afirmando que as pessoas necessitam ser preparadas para contextos cada 

vez mais exigentes e complexos. 

Conclui-se que o grau de exigência poderia ser maior que o atual, ou seja, dar 

a liberdade e ao mesmo tempo ter maior rigidez com o retorno esperado. A área de 

Gestão de Pessoas, em conjunto com a Universidade Corporativa, poderia incluir um 

programa de avaliação e retribuição do trabalho estruturado que privilegie o 

conhecimento aliado ao desempenho, mensurando as pessoas por sua capacidade 

de entrega.  

Sugere-se a alteração no treinamento com os funcionários que estão 

ingressando no Banco, pois estes requerem atenção maior. Seria interessante incluí-

los em um programa com aulas presenciais.  
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Recomenda-se que, futuramente, sejam realizados estudos sobre as 

aplicações do programa de EaD para outras áreas administrativas e de Tecnologia da 

Informação da Instituição pesquisada, visando avaliar suas necessidades e 

satisfações de acordo com o proposto no programa no EaD da Universidade 

Corporativa do Banrisul. 

 



56 

 

 

REFERÊNCIAS 

 
ABREU, A. F.; GONÇALVES C. M.; PAGNOZZI, L. Tecnologia da informação e 
educação corporativa: contribuições e desafios da modalidade de ensino 
aprendizagem à distância no desenvolvimento de pessoas. Rev. PEC., v. 3, n. 1, p. 
47-58, 2002/2003. 
 
BACEN. Resolução nº 2.099, de 17 de agosto de 1994. Disponível em: 
https://www.bcb.gov.br/pre/normativos/res/1994/pdf/res_2099_v1_O.pdf. Acesso em: 
28 out. 2020. 
 
BACEN. Site Institucional. 2020. Disponível em: http://www.bcb.gov.br. Acesso em: 
28 out. 2020. 
 
BANRISUL. Site Institucional. 2020. Disponível em: http://ri.banrisul.com.br/banrisul/. 
Acesso em: 28 out. 2020.  
 
BARBOSA, A. C. Q. Gestão de competências: da experiência organizacional à 
proposta setorial e/ou por categorias Profissionais: Um estudo de modelos 
setoriais e/ou por categorias profissionais no Brasil. Belo Horizonte, Relatório de 
Pesquisa, 2008. 
 
BOOG, G. G. Manual de treinamento e desenvolvimento: um guia de operações. 
São Paulo: Pearson Education do Brasil, 2001. 
 
BOOG, G. G.; BOOG, M. T. Manual de treinamento e desenvolvimento: gestão e 
estratégias. São Paulo: Pearson Prentice Hall, 2006. 
 
BORGES-ANDRADE, J. E.; ABBAD, G. S.; MOURÃO, L. Treinamento, 
desenvolvimento e educação em organizações e trabalho. Porto Alegre: Artmed, 
2006. 
 
BRANDÃO, G. R. Gestão de pessoas e as universidades coorporativas: Dois lados 
da mesma Moeda?. Revista de Administração de Empresas, v. 46, n. 2, 2006. 
 
BRASIL. Decreto nº 5.622, de 19 de dezembro de 2005. Disponível em: 
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2004-2006/2005/Decreto/D5622.htm. 
Acesso em: 15 dez. 2019. 
 
CHIAVENATO, I. Gestão de pessoas: o novo papel dos recursos humanos nas 
organizações. 2. ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 1999. 
 
CHIAVENATO, I. Gestão de pessoas: o novo papel dos recursos humanos nas 
organizações. 3. ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2010. 
 
DE GEUS, A. The Living Company: Habits for Survival in Turbulent Business 
Environment. Boston: Harvard Business School Press, 2002. 
 

http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2004-2006/2005/Decreto/D5622.htm


57 

 

DEUNER, C. R. F. A eficácia da intranet como ferramenta gerencial: um estudo 
de caso no Banco do Brasil- Curitiba, PR. Curitiba: Lume 2009. 
 
DRUCKER, P. F. A sociedade pós-capitalista. Trad. Nivaldo Montingelli Jr. São 
Paulo: Pioneira, 1993.  
 
DUTRA, J. S. Competências: conceitos e instrumentos para a gestão de pessoas 
na empresa moderna. São Paulo: Atlas, 2004. 
 
DUTRA, J. S., Gestão de pessoas: modelos, processos, tendências e perspectivas. 
São Paulo: Atlas, 2012.  
 
EBOLI, M. Desenvolvimento e alinhamento dos talentos humanos às 
estratégias empresariais: o surgimento das universidades corporativas. São Paulo: 
Schmukles Editores, 1999. 
 
EBOLI, M. (Org.). Coletânea universidades corporativas: educação para as 
empresas do Século XXI. São Paulo: Schmukler, 1999. 
 
EBOLI, M. Educação Corporativa no Brasil: mitos e Verdades. São Paulo: Editora 
Gente, 2004. 
 
EBOLI, M. Educação Corporativa e Desenvolvimento de Competências. In: DUTRA, 
J. S.; FLEURY, M. T. L.; RUAS, R. Competências: Conceitos, métodos e 
experiências. São Paulo: Atlas, 2013. 
 
ENAP. Educação a distância em organizações públicas: mesa-redonda de 
pesquisa-ação. Brasília: ENAP, 2006. 
 
FLEURY, M. T. L.; FLEURY, A. Construindo o conceito de competência. Revista de 
Administração Contemporânea, v. 5, 2001. 
 
FLEURY, M. T. L.; RUAS, R. Competências: Conceitos, métodos e experiências. 
São Paulo: Atlas, 2013.  
 
FONSECA, J. J. S. Metodologia da pesquisa científica. Fortaleza: UEC, 2002. 
Apostila. 
 
GIL, A. C. Métodos e técnicas de pesquisa social. 5. ed. São Paulo: Atlas, 1999. 
 
GIL, A. C. Como elaborar projetos de pesquisa. São Paulo: Atlas, 2002. 
 
HANDY, C. Understanding Organizations. Harmondsworth: Penguin books, 1993. 
 
KRAEMER, M. E. P. Universidade corporativa como alavanca da vantagem 
competitiva. Revista eletrônica de ciência administrativa, v. 3, n. 1, 2004. 
 
LANZER, C. S. Relacionando dedicação ao aprendizado no ensino à distância 
através da internet. Porto Alegre: Lume, 2007. 
 



58 

 

LARANJEIRAS, S. M. G. Reestruturação em bancos e telecomunicações no 
Brasil: excluídos e beneficiados. 2001. Disponível em: 
https://www.academia.edu/3033434/Reestrutura%C3%A7%C3%A3o_em_bancos_e
_telecomunica%C3%A7%C3%B5es_no_Brasil_Exclu%C3%ADdos_e_beneficiados.  
Acesso em: 01 nov. 2020. 
 
LEAL, A. P. Treinamento, Desenvolvimento e Educação Corporativa: a qualificação 
como instrumento de subordinação do trabalho ao capital. In: SOBOLL, L. A.; 
FERRAZ, D. L. S. (Orgs.). Gestão de Pessoas: Armadilhas da Organização do 
Trabalho. São Paulo: Atlas, 2014. 
 
MAIA, C.; MATTAR, J. ABC da EaD. 1. ed. São Paulo: Pearson Prentice Hall, 2007. 
 
MEISTER, J. Educação Corporativa: a gestão do capital intelectual através das 
universidades corporativas. São Paulo: Makron Books, 1999. 
 
MELLO, C. (Org.). Métodos quantitativos: pesquisa, levantamento ou survey. Aula 
9 da disciplina de Metodologia de Pesquisa. Itajubá: UNIFEI, 2003. 
 
MONTEIRO, G. O. As novas tecnologias introduzidas no sistema bancário 
brasileiro após o plano real. 2008. Monografia (Graduação em Economia) - Centro 
Sócio Econômico, Universidade Federal de Santa Catarina, 2008. Disponível em: 
https://repositorio.ufsc.br/handle/123456789/123461. Acesso em: 15 dez. 2019. 
 
NUNES, I. B. A história da EAD no mundo. In: LITTO, F. M.; FORMIGA, M. (Orgs.) 
Educação à Distância: o Estado da Arte. São Paulo: Pearson Education do Brasil, 
2009. 
 
OLIVEIRA, D. P. R. Estratégia empresarial & vantagem competitiva: Como 
estabelecer, implementar e avaliar. 5. ed. São Paulo: Atlas, 2008. 
 
OLIVEIRA, D. P. R. Planejamento Estratégico: Conceitos, metodologia, práticas. 
São Paulo: Atlas, 2013. 
 
PERETTI, N. B. Concepções e práticas acerca dos processos de aprendizagem 
e de construção de conhecimento em educação à distância: Contextos 
acadêmico e corporativo. 2016. Tese (Doutorado em Administração) – Programa de 
Pós-Graduação em Administração, Universidade Federal do Rio Grande do Sul, 
2016. 
 
PIEROZAN, R. Educação Corporativa e o processo de capacitação à distancia 
em uma instituição financeira. 2017. Trabalho de conclusão de curso (graduação 
em Administração). Universidade federal do Rio Grande do Sul. 2017. 
 
PINTO, F. Q.; CARVALHO, P. M. As intranets como valor acrescentado para 
uma empresa. Departamento de engenharia e gestão industrial. Universidade 
Lusiada. Famalicão Braga, Portugal 2007. 
 
QUARTIERO, E. M.; BIANCHETTI, L. Educação corporativa: mundo do trabalho e 
do conhecimento. São Paulo: Cortez, 2005. 



59 

 

 
SILVA, I. J. M. Anatomia da Produtividade. RAE – Revista de Administração de 
Empresas, São Paulo, v. 26, n. 3, jul. /set. 1986. Disponível em: 
http://www.scielo.br/pdf/rae/v26n3/v26n3a06.pdf. Acesso em: 03 dez. 2019. 
 
SILVA, M. N. P. População e amostras. 2019. Disponível em: 
https://brasilescola.uol.com.br/matematica/populacao-amostras.html. Acesso em: 16 
dez. 2019. 
 
TEIXEIRA, A. Universidades corporativas x educação corporativa: o 
desenvolvimento do aprendizado continuo. Rio de Janeiro: Qualitymark, 2001. 
 
VILHENA, F.; SICSÚ, J. Mapeamento da produtividade do trabalho nos bancos 
brasileiros. Ensaios FEE, Porto Alegre, v. 25, n. 1, 2004. 
 



60 

 

APÊNDICES 

 

APÊNDICE A – QUESTIONÁRIO 

 

1) Faixa Etária? 
( ) 18 – 25 anos 
( ) 26 – 35 anos 
( ) 36 – 45 anos 
( ) Acima de 46 anos 
 

2) Gênero? 
( ) Masculino 
( ) Feminino  
 

3) Escolaridade? 
( ) Ensino médio completo ou equivalente (2° grau)  
( ) Ensino superior incompleto  
( ) Ensino superior completo ou equivalente (3° grau)  
( ) MBA  
( ) Pós-graduação  
( ) Mestrado  
( ) Doutorado  
( ) Outros 

 
4) Função? 

( ) Plataformista  
( ) Caixa  
( ) Operador de negócios   
( ) Supervisor  
( ) Gerente de mercado  
( ) Gerente de negócios  
( ) Gerente adjunto  
( ) Gerente geral 
 

5) Tempo de banco?  
( ) 0 – 2 anos 
( ) 2 – 5 anos 
( ) 5 – 10 anos 
( ) 10 – 25 anos 
 

6) Qual critério você utiliza para escolher em qual curso se matricular?  
( ) Curiosidade  
( ) Obrigatoriedade  
( ) Carga horária  
( ) Conhecimento por algum produto/serviço/processo  
( ) Aleatoriedade  
( ) Outros 
 



61 

 

7) De acordo com seu ponto de vista os conteúdos abordados pelo programa EAD 
Banrisul, são capazes de suprir as suas necessidades? 

( ) Concordo plenamente 
( ) Concordo 
( ) Nem concordo nem discordo  
( ) Discordo 
( ) Discordo plenamente 
 

8) Os conteúdos abordados aumentaram seu grau de conhecimento sobre o mix de 
produtos e serviços do Banco? 

( ) Concordo plenamente 
( ) Concordo 
( ) Nem concordo nem discordo  
( ) Discordo 
( ) Discordo plenamente 
 

9) Você consegue compreender todas as mudanças exigidas pelo BACEN apenas 
com os textos disponibilizados pelo programa a distância? 

( ) Concordo plenamente 
( ) Concordo 
( ) Nem concordo nem discordo  
( ) Discordo 
( ) Discordo plenamente 
 

10) Você vê a contribuição do EAD para a criação de estratégias de crescimento da 
organização? 

( ) Concordo plenamente 
( ) Concordo 
( ) Nem concordo nem discordo  
( ) Discordo 
( ) Discordo plenamente 
 

11) Você de alguma forma consegue aplicar os conceitos durante o período laboral? 
( ) Concordo plenamente 
( ) Concordo 
( ) Nem concordo nem discordo  
( ) Discordo 
( ) Discordo plenamente 
 

12) A linguagem utilizada nos textos é de fácil entendimento? 
( ) Concordo plenamente 
( ) Concordo 
( ) Nem concordo nem discordo  
( ) Discordo 
( ) Discordo plenamente 
 

13) Os conteúdos ajudaram a aumentar sua produção nas vendas dos produtos e 
serviços do banco? 

( ) Concordo plenamente 
( ) Concordo 
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( ) Nem concordo nem discordo  
( ) Discordo 
( ) Discordo plenamente 
 

14) Em sua opinião as condições para executar as atividades propostas são 
favoráveis? 

( ) Concordo plenamente 
( ) Concordo 
( ) Nem concordo nem discordo  
( ) Discordo 
( ) Discordo plenamente 
 

15) Caso fosse disponibilizado fora do seu período laboral você absorveria melhor os 
textos disponibilizados? 

( ) Concordo plenamente 
( ) Concordo 
( ) Nem concordo nem discordo  
( ) Discordo 
( ) Discordo plenamente 
 

16) Se alguns cursos disponibilizados pela plataforma fossem de forma presencial seu 
conhecimento e sua produção seriam impactados?  

( ) Concordo plenamente 
( ) Concordo 
( ) Nem concordo nem discordo  
( ) Discordo 
( ) Discordo plenamente 
 

 


