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RESUMO

O presente trabalho tem como tema a percepc¢ao dos funcionarios do Banco Praca a
respeito dos programas de Treinamento e Desenvolvimento oferecidos pela
instituicdo. Para tanto, objetivou-se examinar a pertinéncia entre 0S cursos
oferecidos e a atividade laboral. Para elucidar essa questado desenvolve-se a revisao
bibliografica, abordando-se os temas Treinamento e Desenvolvimento; Educacéo
Corporativa; Competéncias e Aproveitamento do Treinamento no Trabalho
mostrando a evolugcdo desses conceitos no contexto da organizagdo, além desses
temas foram escolhidos dois cursos, Economia aplicada e Conhecendo Setor
Plblico, para contextualizar os programas de treinamento e desenvolvimento
oferecidos pelo banco. A interpretacdo respeito da percepc¢édo dos funcionarios do
Banco Praca, agéncia Centro — Setor Publico, em relagdo aos cursos oferecidos e 0
seu grau de importancia para o desempenho na execucdo dos trabalhos rotineiros
da agéncia foi o objetivo mor da presente pesquisa. A abordagem utilizada foi a
pesquisa de cunho qualitativa, as entrevista compiladas para a analise dos dados
reportam a importadncia do Treinamento e Desenvolvimento para a formacgao
funcional e pessoal dos colaboradores das instituicbes financeiras, e como tais
programas influenciam no resultado das atividades rotineiras desempenhadas. Onde
se concluiu que os cursos oferecidos, na percepcdo dos funcionarios, da agéncia
Centro do Banco Praca, pecam pela falta, muitas vezes, de objetividade e
pertinéncia em relacdo as tarefas rotineiras executadas por eles.

Palavras-chave: Treinamento. Desenvolvimento. Percepcéo.
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1 INTRODUCAO

A Gestdo de Pessoas esta intimamente ligada ao momento social e politico
da humanidade. Percebe-se uma modificacdo de posturas e valores na sociedade
observando-se um comportamento ndo somente administrativo, mas também social.
“O mundo atual estd sendo marcado por constantes choques e movimentos nas
conexdes dentre pessoas, organizacoes e ideias, e isto tende a intensificar-se ainda
mais.” (BITENCOURT, 2010, p. 292).

Em decorréncia dos novos cenarios, as organizacfes tendem a buscar mais
eficiéncia e eficacia para atuar no mercado e atender as demandas exigidas por ele.
Dentre as modificagcdes percebidas surgem os programas de Treinamento e
Desenvolvimento (T&D), com propostas de parceria entre organizacdo e
empregados; incentivos a participacdo funcional em cursos de aperfeicoamento;
investimentos em tecnologia e criagdo de Universidades Corporativas. Tais
processos ocorrem no intuito de preencher as lacunas das competéncias existentes
e alcancar aquelas requeridas pelo mercado a fim de direcionar os investimentos
feitos em treinamento e desenvolvimento. Segundo Dutra (2009, p. 101): “O grande
desafio esta em orientar esse desenvolvimento em um ambiente volatil como o que

vivemos e provavelmente viveremos amanha”.

As constantes mudangas no cenario econdmico passaram a exigir também
do mercado financeiro, mais especificamente do setor bancério, produtos e servicos
de facil acesso e personalizados. Com isso, 0 setor bancario passa a exigir de seus
funcionarios um maior grau de conhecimento que propicie resultados efetivos no
alcance dos diferenciais estratégicos da empresa e vé-se compelido a investir em

programas de formacé&o de seus colaboradores.

Diante do acima exposto, a presente pesquisa objetiva responder a seguinte
pergunta de pesquisa: Como os programas de T&D oferecidos pelo Banco Prag  a

vém atendendo as necessidades funcionais de seus co laboradores ?

Assim, 0 objetivo geral dessa pesquisa consiste em identificar de que maneira
os cursos oferecidos pelo Banco Praca vém atendendo as atividades laborais

desenvolvidas pelo seu quadro funcional.
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O objetivo geral acima descrito sera decomposto nos seguintes objetivos
especificos:

a) Identificar junto aos gestores quais sdo os conhecimentos requerido s pelo

Banco Praca para a execucéo das tarefas de seus colaboradores;

b) Verificar a percepcdo dos servidores sobre de que maneira as
competéncias requeridas pela organizagdo vém sendo trabalhadas nos

cursos de T&D.

A pesquisa sera feita no Banco Praca, mais especificamente na agéncia
Centro. O referido banco atua em diversos segmentos do setor financeiro no pais e
no exterior, sendo considerado hoje o maior banco do Brasil. A escolha da agéncia
deu-se pela acessibilidade, facilidade e conveniéncia. A estrutura organizacional
possui um programa de qualificacdo profissional dos funcionarios que busca
contribuir para a empregabilidade, capacitacdo e ascensao profissional através da
qual oferece véarias modalidades de ensino: a distancia, presencial e auto-
instrucional. A instituicAo destaca-se pela procura de atualizacdo do portfélio de

cursos e treinamentos.

Para os fins dessa pesquisa, elencaram-se dois cursos ofertados pela
instituicdo, sendo um a distancia e outro presencial, respectivamente: “Conhecendo
0 Setor Publico” e “Economia Aplicada”. A escolha dos cursos deu-se em razao da
abrangéncia dos mesmos em relacao ao total de funcionarios existentes na agéncia

pesquisada.

Justifica-se essa pesquisa pela necessidade de avaliacdo dos programas de
treinamento e desenvolvimento oferecidos pelas instituicbes financeiras aos seus
colaboradores, buscando-se verificar a pertinéncia entre 0s cursos e a atividade
laboral. O Treinamento e Desenvolvimento organizacional no ambito da
Administracdo de Empresas representa uma ferramenta estratégica relevante por
propagar conhecimentos e a prépria cultura institucional presente na organizagao.
Como o mercado ndo é estanque e manter posicdo nele demanda constante
aprimoramento, o aprofundamento do tema, pelo menos em tese, podera propiciar

melhorias aos processos ora existentes.

Além dessa introducdo, o presente trabalho divide-se em mais quatro

capitulos. No segundo capitulo desenvolve-se a revisao bibliografica, abordando-se
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os temas Treinamento e Desenvolvimento; Educagéo Corporativa; Competéncias e
Aproveitamento do Treinamento no Trabalho. O terceiro capitulo apresenta a
metodologia de pesquisa, descrevendo o0 meétodo, a amostragem e 0s
procedimentos empregados na coleta de dados. No quarto capitulo analisam-se os
dados coletados enquanto no quinto e ultimo apresentam-se as consideracgdes finais

resultantes da pesquisa.
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2 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO DENTRO DAS ORGANIZ ACOES

Este capitulo apresenta a base teorica dos programas de T&D, aludindo ao
planejamento dos cursos oferecidos, a execucdo e sua respectiva avaliacdo. Na
secao seguinte sera abordado o tema “Universidade Corporativa” e sua implantacéo
e contribuicdo dentro das organizacdes. ApoOs relatam-se as competéncias
organizacionais e funcionais concluindo com as consideracdes parciais referentes

aos temas aqui abordados.

2.1 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO (T&D)

As atividades de treinamento e desenvolvimento tal como sédo realizadas hoje
tém suas origens no inicio do processo de industrializacdo, no final do século XIX,
quando se passou do trabalho artesanal para o de produgcdo em massa. “Essa
evolucdo do trabalho artesanal para o de producdo em massa teve como
consequéncia a necessidade do aprimoramento das ferramentas de treinamento e
desenvolvimento para se atingir os objetivos das organizacdes.” (MARCONDES,
2010, p. 262)

E sob este enfoque que a Administracido de Recursos Humanos toma corpo e
importancia. A percepcao de que funcionarios treinados a realizarem seus oficios
geram ganhos de produtividade e consequentemente lucro, levou o0s
administradores a investirem nesta area. As organiza¢gdes passam a investir em uma
nova estrutura onde ha a possibilidade de aprendizagem gradativa e continua de

seus membros.

Os programas de treinamento e desenvolvimento, dentro do ambiente
organizacional, revelam as alteracGes e inovacfes do mercado como um todo. Ha
gue se formar seu capital humano como forma de agregar valor ao capital social da
empresa. Observa-se que as organizagbfes vém investindo em programas de
aprimoramento e capacitacdo profissional como formas de manterem-se
competitivas no mercado onde atuam. Os programas de Treinamento e
Desenvolvimento devem também contribuir para o desenvolvimento das pessoas

enquanto membros da sociedade onde se inserem.
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Treinamento dentro do ambiente organizacional poderia ser definido, segundo
Marcondes (2010, p. 262), como: “[...] o aprimoramento do desempenho dos
funcionarios para que possa aumentar a produtividade dos recursos — fisicos,
financeiros, informacdes, sistemas etc.” Neste contexto o individuo tornar-se-ia
capaz de executar suas atividades de forma independente sem a assisténcia de
guem o ensinou. Ja Desenvolvimento, segundo o0 mesmo autor, entender-se-ia como
aprimoramento do desempenho para alcancar novas posi¢cdes ou a geréncia de

negocios que envolvam a obtencédo de resultados cada vez mais abrangentes.

Treinamento e Desenvolvimento designam a area da empresa responsavel
pela andlise, elaboracdo e execucdo das atividades que servirdo de base ao
processo produtivo. Pode se referir, também, a atividade educacional que tanto
enfatiza a tarefa quanto a pessoa que vai executa-la, buscando um aprimoramento
no resultado final dessa execuc¢éao. (RIBEIRO FILHO, 2010).

O Quadro 1 apresenta o resumo organizado por Marcondes (2010, p. 265 a
269) acerca do conceito de competéncia organizacional. No referido quadro,
podem ser observadas as etapas do Treinamento e Desenvolvimento

organizacional.

Quadro 1 - Etapas de Processo de Treinamento e Desenvolvimento

Levantamento de Necessidades. Nesta etapa busca-se conhecer o planejamento estratégico
da empresa e as metas para as areas onde estdo as pessoas
a serem treinadas, as habilidades a serem desenvolvidas e 0
perfil dos treinados.

Planejamento e Programacéo. E 0 momento em que s&o elaborados os planos, os
programas, 0s recursos — didaticos, instrutores,
eguipamentos, etc, - para se realizar o treinamento.

Motivacdo dos Treinados. Como o treinamento busca a transformacdo do pensamento,
ideias e praticas consolidadas, além do perfil de quem sera
treinado, é importante levar em conta a motivacao das
pessoas para o entendimento, a aceitacdo e a pratica das
novas tarefas e responsabilidades. Neste sentido, alguns
procedimentos podem ser adotados:

e Estabelecimento de metas e produtos a serem

obtidos no final do programa de treinamento.
¢ Incluséo do reforco e da expectativa do aprendizado.
e Orientacdo prética nos treinamentos.

Métodos, Técnicas e ambiente de Tendo sido identificadas as necessidades de treinamento em
Treinamento. funcdo das estratégias do negdcio e estabelecidos os
objetivos, torna-se necessario escolher como e onde serao
realizados 0s programas.

Execuc¢édo do Treinamento. A etapa de execucdo equivale a colocar em pratica tudo o que
foi definido anteriormente no Planejamento e na
Programacéo. Porém, nem sempre o que foi planejado
verifica-se na etapa de execucdo como sendo adequado.
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Avaliacéo dos Resultados de Na etapa de avaliacéo de resultados, ha confrontacéo entre
Treinamento os resultados esperados do treinamento e o aproveitamento
obtido pelo participante.

Fonte : Marcondes (2010, p. 265 a 269)

Os programas de T&D também representam a cultura organizacional,
transparecendo sua visdo de mercado e missao social. Uma questdo pertinente é
como tais programas qualificam o empregado na realizacdo das atividades visando
atingir as diretrizes da organizacdo. Considerando a mao de obra como uma das
ferramentas de produtividade da empresa, o resultado do trabalho deve demonstrar
a realidade coerente entre o que se sabe (conhecimento) e o que se produz
(resultado). Os programas de T&D interferem nos processos administrativos das
empresas, fornecendo ferramentas que objetivam um incremento na produtividade e

desempenho.

Para investir em programas de Treinamento e Desenvolvimento que
agreguem e viabilizem os objetivos da organizacdo, a teoria e a pratica da
Administracdo apontam varios caminhos a serem seguidos. O correto levantamento

e planejamento das necessidades de treinamento € um deles.
2.1.1 Levantamento e Planejamento das Necessidades  de Treinamento

Para a realizagao do treinamento, o levantamento das necessidades deve ser
tratado com atencédo e clareza de objetivos buscando responder o que precisa ser
melhorado, onde se encontram as falhas de desempenho e como suprir esta
demanda. Do contrario, hd o risco de ocorrer um desvio de finalidade. Deve-se
buscar informagdes relevantes que levem a percepcdo dos problemas provocados

pela falta ou desperdicio de conhecimento.

A analise das necessidades podera identificar quais competéncias tém um
determinado funcionario ou equipe e o que a organizacdo espera deles. Também é
pertinente identificar a natureza das tarefas, as habilidades requeridas e que tipo de
treinamento faz-se preciso para aquele funcionario ou equipe. Segundo Borges-
Andrade et al. (2006, p 233).
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Pesquisadores e profissionais da area de T&D acreditam que a avaliacdo de
necessidades é uma das fases mais importantes de um sistema
instrucional, porque eventuais falhas nessa fase repercutem negativamente
nos demais subsistemas (planejamento, execucéo e avaliacao de T&D).

O levantamento das necessidades de treinamento devera levar em
consideracao o clima organizacional, o suporte a aprendizagem e a transferéncia de
conhecimentos dentro da organizacdo. Considerando-se, também, as necessidades
da organizacéo, as exigéncias para a execucao das tarefas e o perfil de cada
funcionario. Segundo Marras (2001, p. 150) “O levantamento das necessidades
responde basicamente a duas questdes iniciais: quem deve ser treinado e o0 que

deve ser aprendido?”

Em todo o processo de treinamento deve-se ter o conhecimento de quem vai
ser treinado e 0s recursos (entrada); posteriormente o processo deve ser avaliado e
planejado (programas de treinamento) e aplicado conforme a sua necessidade
(saida). Apds todo o processo devera ser realizada sua avaliacdo (retroacdo).
(CHIAVENATO 2000, p. 499).

Feito o levantamento das necessidades de treinamento e desenvolvimento
passa-se a parte de planejamento e programacdo, onde normalmente ha
investimento financeiro por parte da organizacdo. Nesta etapa € importante fazer um
calculo dos beneficios deste investimento além dos custos despendidos. Segundo
Marcondes (2010, p. 264) (...) “os custos com treinamento também oneram, mesmo

que indiretamente, a lucratividade do negocio”.

Com base na identificagéo e interpretagéo do levantamento das necessidades
de treinamento, é chegada a hora de planejar e executar o treinamento.

2.1.2 Execucao do Treinamento

Nesta etapa define-se o tipo de treinamento a ser executado levando-se em
consideracdo o publico a ser treinado e os objetivos a serem atingidos. E aqui que
se determina a modelagem e metodologia a ser empregada, quem realizara, que
recursos serdo disponibilizados, quanto tempo serda gasto, que temas serdo
abordados, etc. Segundo Marras (2001, p. 157) “a execucdo € a aplicacdo pratica

daquilo que foi planejado e programado para suprir as necessidades de
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aprendizagem detectadas na organizacdo.” Deve-se nesta etapa buscar informacdes
sobre o publico a ser treinado, suas expectativas, caréncias e necessidades.

Sem informacao sobre a clientela, corre-se o risco de oferecermos cursos a
pessoas que dele ndo necessitam ou ainda deixarmos de oferecé-los para
aqueles que realmente dele necessitam. (BORGES-ANDRADE, 2010, p.

426)
Levam-se em consideragédo os tipos de treinamento a serem colocados em
pratica e o0s objetivos a serem atingidos. Os autores Tachizawa, Ferreira e
Fortuna (2011) sugerem que a execucdao do treinamento inicie-se pela integracao.

Ainda, segundo 0s mesmos autores:

A execuc¢do de um determinado treinamento deve levar em consideracdo os
seguintes fatores: adequacdo do programa as necessidades da
organizacdo; qualidade do material didatico; cooperacdo do pessoal de
chefia; qualidade e preparo dos instrutores e a qualidade do pessoal a ser
treinado. (TACHIZAWA, FERREIRA E FORTUNA, 2001, p. 226):

Definido o publico a ser treinado e 0s objetivos a serem atingidos, efetiva-se o
programa de treinamento. Essa fase relaciona-se a dois personagens: o instrutor e o
aprendiz. O aprendiz € a pessoa de qualquer nivel hierarquico dentro da
organizacdo que pretende aprender, aprimorar e desenvolver seus conhecimentos
para a execucdo de suas tarefas. O instrutor € aquele que tem conhecimento da
tarefa, dos objetivos da organizagcao e das pessoas que vai treinar. O instrutor pode
ser alguém ligado a organizacao, fazer parte do quadro funcional ou ser contratado
especificamente para execucdo dessa tarefa. Segundo Marcondes (2010, p. 269)
(...) € o fato comum, hoje em dia, os programas de T&D serem terceirizados para
empresas especializadas, que executam a programacao definida pela organizacao,

ou até mesmo elaboram o seu planejamento.

E pertinente também um cronograma das atividades de treinamento, para
através dele verificar se as atividades estdo sendo trabalhadas conforme o
planejado e identificar possiveis distor¢cdes a fim de corrigi-las a tempo.

O cronograma de atividade de treinamento é a ultima etapa do processo de
planejamento. Consiste na elaboracdo do cronograma final contendo,
época, locais, tipos de eventos, instrutores, coordenadores e outros dados
da programacéao do treinamento. (CARVALHO, 1999, p. 178).
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Ao colocar-se em prética a execucao do programa de treinamento, busca-se o
aprimoramento das habilidades e talentos de seus colaboradores para melhorar a
execucado das tarefas dentro das organizacdes. A mensuracdo dos investimentos
feitos no planejamento, execucdo do treinamento e validacdo dos objetivos

inicialmente propostos da-se pela avaliagdo dos resultados.

2.1.3 Avaliagéo dos Resultados de Treinamento

A avaliacdo dos resultados de treinamento tem por finalidade verificar se os
objetivos do treinamento foram atingidos. Segundo Marra (2001, p. 159) a avaliacao
de treinamento “tem por finalidade aferir o0s resultados conseguidos

comparativamente aquilo que foi planejado e esperado pela organizagéo.”

E facil dimensionar os custos de equipamento, instrutores, alimentacdo e
outros itens que sado passiveis de mensuragdo. O mais complexo é medir o estimulo,
motivagao e expectativas com a ascenséo profissional. Como esses dados ndo sao
passiveis de mensuracdo fica sempre a davida do real retorno obtido pelo

treinamento proposto.

Como pode-se observar, os critérios para avaliacdo de resultados de
treinamento sdo bastante subjetivos. Segundo Marcondes (2010, p. 270) “(...) ha um
método que pretende dar maior objetividade a esse processo que hierarquiza em
quatro niveis a avaliacdo das acdes de treinamento...” Esses quatro, niveis segundo

0 mesmo autor, consistem em reacéo, aprendizagem, conduta e resultado.

¢ No primeiro nivel, é feita a avaliacao de reacdo, que vem a ser aquela na
qual se busca conhecer a satisfacdo imediatamente ao término de um
programa ou de um curso. Sdo considerados os fatores ligados a
didatica, aos recursos instrucionais e a propria organizacao do evento.

¢ No nivel seguinte, é realizada a avaliagao da aprendizagem, que trata da
mudanca de atitude, do aumento do conhecimento adquirido e da
melhoria das habilidades das pessoas com relacdo aos assuntos
focados no treinamento.

e No terceiro nivel, procede-se a avaliagcdo da mudanca da conduta das
pessoas, voltada a medir os efeitos identificados nos dois niveis
anteriores.

¢ No quarto nivel, séo avaliados os resultados esperados apos a execugao
dos programas de treinamento e desenvolvimento. (MARCONDES,
2008, p. 270)

Através dos métodos de avaliacdo dos resultados, € possivel comparar os

resultados obtidos com os objetivos inicialmente propostos, verificando-se a sua real
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eficdcia de capacitar e desenvolver seus colaboradores da melhor forma possivel.
Na avaliacdo também se verifica 0 custo-beneficio alcancado e quais alternativas

supririam as falhas detectadas.

A etapa final € a avaliacdo do programa de treinamento para verificar sua
eficicia, isto €, para ver se o treinamento realmente atendeu as necessidades da
organizacdo, das pessoas e dos clientes. Como os programas de treinamento
representam custos — materiais, tempo do instrutor e perdas de producdo enquanto
os individuos estdo sendo treinados — requer-se um retorno razoavel desse
investimento. Basicamente, deve-se avaliar se o programa de treinamento atende as

necessidades para as quais foi desenhado.

Os resultados de programas de treinamento podem ser vistos e mensurados
no cotidiano das empresas por meio de avaliacdes, reducdo dos custos, melhoria da
qualidade dos produtos e também do atendimento aos clientes, satisfacdo dos

funcionarios e, consequentemente, dos clientes.

E neste espaco tdo importante do processo formativo que surgem novas

idéias e propostas, dentre elas a educacgao corporativa.

2.2 EDUCACAO CORPORATIVA

A educacéo corporativa surge como uma proposta inovadora de T&D, quando
aloca toda a expertise interna a servico do crescimento organizacional. O conceito
de Educacédo Corporativa foi adotado no Brasil em meados dos anos 90. Até entéo,
a area de T&D se preocupava com o desenvolvimento das aptiddes dos funcionarios
para a realizacdo especifica das suas tarefas.

Na visao de Vargas (2002),

educacdo corporativa € um conceito emergente surgido como fruto das
mudancas geradas na arquitetura fisica estratégica das organizacées,
provocadas pela Revolucdo Tecnoldgica iniciada em meados do século
passado. A partir principalmente da década de 1990, as a¢cbes de T&D
comecaram a deslocar-se da esfera restrita da antiga area de recursos
humanos, mais preocupadas em promover treinamentos especificos para
desenvolver habilidades dos empregados, e passaram a permear toda a
organizacdo sob o nome de Educacdo Corporativa. (BORGES-ANDRADE,
2010, p.150-151)
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Nesta modalidade de aprendizado dentro das organizagbes, a Educacgao
Corporativa busca iniciar a cultura da aprendizagem continua respeitando a
estratégia da organizacdo. O quadro abaixo apresenta os Principios e Praticas de
Sucesso da Educacdo Corporativa segundo Borges-Andrade (2008, p.151 quadro
7.5 apud EBOLI, 2004).

Quadro 2 - Principios e Préticas de Sucesso da Educagédo Corporativa

PRINCIPIOS PRATICAS

Competitividade Obter o comprometimento e envolvimento da alta cUpula com o sistema
de educacéo.
Alinhar as estratégias, diretrizes e praticas de gestdo de pessoas as
estratégias do negdcio.
Implantar um modelo de gestéo de pessoas por competéncias.
Conceber acdes e programas educacionais alinhados as estratégias do
negocio.

Perpetuidade Ser veiculo de disseminac¢éo da cultura empresarial.
Responsabilizar lideres e gestores pelo processo de aprendizagem.

Conectividade Adotar e implementar a educacéo “inclusiva”, contemplando o publico
interno e o externo.
Implantar modelo de gestéo do conhecimento que estimule o
compartilhamento de conhecimentos organizacionais e a troca de
experiéncias.
Integrar o sistema de educacdo com o modelo de gestédo do
conhecimento.
Criar mecanismos de gestédo que favorecam a construcéo social do
conhecimento.

Disponibilidade Utilizar, de forma intensiva, tecnologia aplicada a educacéo.
Implantar projetos virtuais de educacéo (aprendizagem mediada por
tecnologia).
Implantar maltiplas formas e processos de aprendizagem que favoregam
a “aprendizagem a qualquer hora e em qualquer lugar”.

Cidadania Obter sinergia entre programas educacionais e projetos sociais.
Comprometer-se com a cidadania empresarial, estimulando:

e aformacéo de atores sociais dentro e fora da empresa;
o a construcao social do conhecimento organizacional.

Parceria Parcerias internas: responsabilizar lideres e gestores pelo processo de
aprendizagem de suas equipes, estimulando a participacdo nos
programas educacionais e criando um ambiente de trabalho propicio a
aprendizagem.
Parcerias externas: estabelecer parcerias estratégicas com instituicées
de ensino superior.

Sustentabilidade Tornar-se um centro de agregacao de resultados para o negécio.
Implantar sistema métrico para avaliar os resultados obtidos,
considerando-se os objetivos do negécio.

Criar mecanismos que favorecam a auto-sustentabilidade financeira do
sistema.

Fonte: Borges-Andrade (2008, p.151) quadro 7.5 apud, Eboli (2004).
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O quadro acima apresenta 0s sete principios de sucesso de um sistema de
educacgdo corporativa, e 0s principios e praticas a eles relacionados. Como observa-
se, a educacédo corporativa deve ser o elo entre o desenvolvimento das pessoas e

as estratégias de negocio da empresa, visando a uma vantagem competitiva.

As Universidades Corporativas surgiram como uma proposta de se obter
eficAcia nos resultados da preparacdo de pessoas com competéncias distintas e
como alternativa inovadora na diminuicdo de custos, repasse de cultura e
conhecimento organizacional. (MARCONDES, 2010). A ideia de aprimoramento de
desempenho aliado a bons resultados levou as instituicdes empresariais, entre elas
as financeiras, a abranger em seus programas de formacdo o conceito de

Universidade Corporativa.

2.2.1 Universidade Corportivas nas Organizacdes

As constantes exigéncias e instabilidades da economia globalizada, a
internacionalizagdo dos negocios e atividades agricolas-industriais e a crescente
complexidade do mercado financeiro acentuam a necessidade de realinhamento das
empresas aos desafios impostos pela concorréncia. Neste contexto, as
Universidades Corporativas surgem como um diferencial aos programas e sistemas
existentes em Treinamento e Desenvolvimento, uma vez que se direcionam a
programas especificos a fim de atender a estratégia da empresa com a finalidade de

orientar a formacéo e o desenvolvimento dos seus funcionarios.

As Universidades Corporativas surgiram no século XX como uma
continuacdo do movimento de educacéo da forca de trabalho iniciada a
partir de 1914. Em vez de compactuarem com a lentid&do e inaplicabilidade
da aprendizagem tedrica das universidades tradicionais, organizacfes e
inddstrias, procuraram suprir suas proprias necessidades criando

departamentos de treinamento e desenvolvimento. (BORGES-ANDRADE,
2008, p.152-153)

As demandas desse novo mercado valorizaram de certa forma a gestao de
pessoas dentro das organizagfes, que passaram a ter um papel estratégico dentro
das mesmas, colaborando para o desenvolvimento de uma visdo mais sistémica

entre funcionario e organizacao.
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Existe uma interferéncia direta das empresas nas instituicbes educacionais
corporativas, meio pelo qual estas inserem contetdos e praticas mais conectadas as
necessidades do mercado que exigem atualizacdo constante dos conhecimentos. As
empresas trouxeram a escola para dentro delas, saindo de uma posicdo de
expectadoras onde apenas esperavam que tais instituicbes educativas tornassem
seus curriculos mais adequados as necessidades empresariais. Como as
Universidades Corporativas sao instituicoes de ensino técnico e superior, vinculadas
as empresas privadas e publicas, de modo geral, elas oferecem cursos técnicos
especificos para os colaboradores da corporacdo. Assim, elas customizam 0s cursos
exatamente de acordo com as politicas e estratégias das organizacdes, reduzindo

custos do treinamento convencional e obtendo rapidez na formacdo da mao de obra.

Outro dado relevante: apesar de semelhancas, as Universidades
Corporativas em nada lembram os programas de treinamento
convencionais. Enquanto estes tentam solucionar deficiéncias individuais
dos funcionarios em relagdo a determinado conhecimento técnico, as
universidades trabalham as necessidades da empresa de modo amplo. "A
Universidade Corporativa é uma ideia abstrata que disponibiliza o
conhecimento de forma organizada, assim como as instituicées de ensino
superior”, destaca Lucilaine Bordin Bellacosa, gerente de Desenvolvimento
de Pessoas da CPFL Energia’ (Veja, 2001%).

Elas diferem das universidades académicas porque possuem caracteristicas
proprias e seus objetivos de aprendizagem estdo sintonizados com interesses,
objetivos e estratégias das empresas que promovem a formacdo dos seus
funcionarios. Grande parte das suas estruturas geralmente € virtual, ou seja, sao
oferecidos cursos on-line, "via WEB" (EAD). As Universidades Corporativas tém
estrutura minima e recrutam instrutores e professores dentro da propria organizacao,
dentre os fornecedores, nas universidades académicas parceiras e em empresas de
consultoria, treinamento e desenvolvimento de mao de obra. O surgimento da
Universidade Corporativa no Brasil a partir de 1990 deve-se, Segundo Marcondes
(2010, p. 272):

.. as areas de T&D sao geralmente consideradas como fonte de custos,
enquanto as Universidades Corporativas podem atuar como se fossem
unidades de negoécios geradoras de receita, uma vez que podem prestar
servigos a clientes internos e externos e cobrar honorarios por eles.

1 Disponivel em: http://veja.abril.com.br/noticia/brasil/universidades-corporativas-crescem-brasil.
Acesso em 17/04/2011
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Como referéncia aos objetivos do negdcio, as Universidades Corporativas
no Brasil estdo voltadas a desenvolver competéncias individuais para a
criacdo de novos produtos e servicos, melhoria de qualidade e
produtividade, e a atuacdo mais efetiva nos mercados dos negécios das
empresas. Isso revelou haver uma razoavel distdncia com relacdo as
expectativas das mantenedoras a respeito das acdes de T&D, quais sejam:
capacitar funcionarios a adquirir habilidades operacionais, reduzir custos e
despesas, diminuir acidentes de trabalho e outros.
A analise dos resultados obtidos com os investimentos feitos no processo de
treinamento e aprendizagem englobado pelas Universidades Corporativa é que

determinara o processo avaliativo destas.

2.2.2 Avaliagdo das Universidades Corportivas

As Universidades Corporativas brasileiras inspiram-se nos conceitos das
universidades tradicionais. Elas desenvolvem-se dentro do ambiente organizacional
e dizem respeito ao desenvolvimento de seus funcionarios, clientes e fornecedores.
Seus ensinamentos devem estar alinhados a missao, estratégias e aos objetivos da

organizacao.

Para a universidade académica a educacao € um fim em si sO, permeada por
conceitos e valores como ampliacdo da cidadania, crescimento individual na
sociedade, novas possibilidades individuais e profissionais. A educacdo académica
alicerca-se nos conhecimentos tedricos, sociais e metodoldgicos, 0s quais
constituirdo a base para o desenvolvimento das competéncias essenciais para o
mundo do trabalho e formacdo de um individuo critico, através do ensino de crencas

e valores universais.

Sendo, portanto, uma formacao que objetiva o crescimento individual e ndo a
melhoria da qualificacdo exigida para atender as necessidades de dada empresa a
fim de suprir as exigéncias do mercado, na universidade académica a educacédo é
vista como uma aprendizagem continua e incessante, ao passo que na Universidade
Corporativa a educacgéo atende a uma determinada necessidade, caracterizada pelo
espaco e tempo em que ocorre. Tal ideal restringe e direciona o0 conceito de
educacao permanente defendido pela universidade académica, que se apoia no tripé
ensino-pesquisa-extensao e na idéia de sociedade como um todo; ao tracar seus

objetivos e linhas politico-pedagdgicas.
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Quanto a avaliagdo dos resultados obtidos pelas Universidades Corportativas
brasileiras, Marcondes (2010, p. 276) afirma que:

(....) ndo dispdem de critérios de avaliacdo dos efeitos de aprendizagem nos
negocios, dadas as dificuldades de mensuracdo. Os depoimentos dos
executivos brasileiros entrevistados revelam que as empresas
mantenedoras estavam satisfeitas com os retornos, apesar da pouca
diponibilidade de numeros relativos e estatisticas para avaliar a eficacia
obtida com acédo de suas Universidades Corporativas.
A opcdo por essa modalidade de ensino vem sendo justificada pelas
organizacdes para preencher lacunas e ampliar conhecimentos sobre produtos,

clientes, mercados e concorrentes.

Entre os aspectos reconhecidos e valorizados dessa contribuicdo, estdo a
criacdo de novos negdcios como consequencia da mudanga de postura e
adogdo do raciocinio estratégico por parte dos gerentes (MARCONDES,
2010 p. 276).

Quanto a avaliagao dos resultados, como ha sempre um investimento em
aprendizagem, € natural que quem paga a conta queira colher resultados.
Assim, a eficacia das acdes para o desenvolvimento de competéncias tem
de ficar evidenciada na melhoria do desempenho da empresa nos mercados
dos seus negécios, na diferenciacdo dos produtos dos concorrentes, no
aumento da rapidez de lancamentos de novos produtos, na reducédo de
diversos custos que ndo geram valor, na melhoria da motivacdo e do clima
oganizacional e no retorno econdmico-financeiro para 0s acionistas
(MARCONDES, 2010 p. 278).

Outro aspecto a ser avaliado é o que acontece quando o individuo desliga-se
da empresa, seja por vontade prépria ou por ser mandado embora, ou ainda,
quando mudam as diretrizes do mercado. No universo corporativo aquele
conhecimento tende a cair em desuso, ao contrario do que pretensamente ocorreria
na academia. Por fim, as Universidades Corporativas, sozinhas, ndo tém seus
cursos reconhecidos pelo Ministério da Educacdo e precisam da parceria com as

universidades académicas para obterem esse reconhecimento (EBOLI, 2000, p.27).

Tendo em vista 0 que foi exposto, pode se dizer que a Universidade
Corporativa segundo Marcondes 2010 (....) “¢é um agente educacional interno a
empresa que busca estimular o autodesenvolvimento de competéncias nas pessoas,

visando melhoria das competéncias dos clientes internos e externos ”.



24

2.3 COMPETENCIAS

Observa-se hoje que as organizacdes vém buscando a modernidade e se
adequando a novos contextos produtivos. Para fazer frente a concorréncia e se
manter competitivas elas vém investindo em tecnologia e em pessoas. A chamada
“mao de obra barata” ndo é diferencial para fazer frente as atuais exigéncias de
mercado; os individuos e suas competéncias passam a fazer a diferenca estratégica
das organizacbes. Segundo Bitencourt (2010, p. 176) “(...) nesse sentido visa
aproximar os objetivos organizacionais e pessoais”. As organiza¢cdes vém seguindo
uma tendéncia de modernidade ou adequacgdo de novos contextos visando uma

melhor adequacao das pessoas ao trabalho.

As mudancas por que passam as organizagdes estdo limitadas as suas
estruturas organizacionais, seus produtos ou seus mercados, mas afetam
principalmente seus padr6es comportamentais ou culturais e seus padrées
politicos ou relacgdes internas e externas de poder (DUTRA 2009, p. 23).

(...) as competéncias tém sido empregadas em trés dimensdes: as
competéncias essenciais, mais abrangentes, que expressam a dimensao
organizacional: as competéncias funcionais, aquelas inerentes ao
desempenho das areas vitais da organiza¢do, que tém dimensao de grupo;
e as competéncias individuais relativas as pessoas que atuam nas

organizagdes (RUAS apud MARCONDES 2010, p. 217)

O desenvolvimento de competéncia dentro das organizacdes refere-se a
apropriacdo do conhecimento em ac¢fes no trabalho, buscando-se agregar valor as
atividades e a organizagédo (BITENCOURT 2010). As competéncias sdo vistas como
um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes que poderao trazer maiores

resultados para a organizacao.

2.3.1 Competéncia Organizacional

As competéncias organizacionais segundo Marcondes (2010, p. 219) “(...) sao
o resultado de uma combinacdo estratégica de recursos, habilidades e processos
organizacionais, 0s quais sao orientados e integrados para o atendimento de uma ou

mais necessidades de clientes”. Segundo Bitencourt (2010, p. 176):

No contexto gerencial, o conceito de competéncia comegou a ser construido
com Richard Boyatiziz. Segundo Wood e Payane (1998, p. 23), “Boyatizis
foi a primeira pessoa a usar termo “competéncia”. Seu livio The Competent
Manager: a Model for Effective Performance iniciou o debate acerca do
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tema.” Entretanto é a partir do entendimento das transformacdes de
natureza produtiva e social que atingiram as economias industrializadas na
década de 1980 que se pode compreender a relevancia dos estudos sobre

competéncias para as organizacdes.
No entanto, o termo “competéncia organizacional’ tem recebido varias
definicbes e entendimentos. A seguir o quadro com as ideias que expressam 0S
conceitos de competéncia organizacional dos principais autores desse dominio

segundo Marcondes (2010, p. 218) quadro 8.1.

Quadro 3 - Competéncia Organizacional: construindo um conceito

Autor Conceito

ANSOFF Gama de habilidades que conduz uma organizacdo e orienta seu
comportamento estratégico

PRAHALAD e HAMEL Um conjunto de habilidades e tecnologia que gera uma fonte de
vantagem competitiva, que dificimente pode ser copiada e
contribui para o valor percebido pelos clientes.

STALK, EVANS e SHULMAN | Integracdo intencional de funcbes, atividades e processos
operacionais de uma empresa, visando o atendimento das
necessidades dos clientes.

DOz Combinacdo de habilidades, sistemas, ativos e valores que
permitem elevados niveis de desempenho de tarefas especificas,
as quais resultam em vantagens sobre os competidores e
fornecem valor para os clientes.

LEONARD-BARTON Constituem uma vantagem competitiva; sdo formadas
gradualmente ao longo do tempo e ndo podem ser copiadas com
facilidade pelos concorrentes.

GRANT e GRAIG Integracdo de recursos tangiveis e intangiveis e trabalho em
equipe.

DENEAUT e GATIGNON Rotinas organizacionais que criam valor para o cliente.

ULRICH Conjunto de competéncias individuais que constituem

competéncias organizacionais estaveis, as quais ndo podem ser
facilmente copiadas pelos concorrentes.

Fonte: Marcondes, 2010, p. 218 quadro 8.1

As diferentes visbes representam a fase de atualizacdo constante que o
conceito “competéncia organizacional” vem sofrendo. Nesse sentido entra a
articulacdo entre a estratégia da empresa e a formacdo e capacitacdo de seus
gestores e colaboradores gerando assim novas perspectivas. Observam-se novas
maneiras de pensar e organizar o trabalho, passando-se de uma posi¢cdo baseada
na estabilidade para outra baseada na articulagdo das estratégias empresariais e a

necesséria formacéo de seus colaboradores.

Segundo LeBoter apud Bitencourt (2010, p.184)
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(....) o que de fato ira diferenciar a competéncia de uma empresa ou de
uma unidade (divisdo, departamento, servico) ndo € competéncia de seus
membros. O diferencial ndo depende tanto de seus elementos, mas da
gualidade da combinacdo ou articulacdo entre seus elementos. (LE
BOTERF apud BITENCOURT)

Ainda segundo LeBoterf apud Bitencourt (2010, p.187) (....) “as competéncias
sdo o resultado de trés eixos, formados pela pessoa , formacéo educacional e por
sua experiéncia profissional.” Nota-se a pertinéncia de se valorizar as competéncias
tanto organizacionais como as individuais, sem desconsiderar as experiéncias e

conhecimento de ambos.

2.3.2 Competéncias Individuais

Competéncias Individuais referem-se ao conjunto de habilidades e
conhecimento de cada individuo. Segundo Marcondes (2010, p. 221 apud MIRABILE
1997, p. 73) (...) “¢ um conjunto de conhecimento, habilidade, aptiddo ou
caracteristica associada com alta performance no trabalho, como resolucdo de

problemas, pensamentos analiticos ou lideranc¢a”.

Contudo, dentro do ambiente organizacional, nem todos tém as mesmas
competéncias e as mesmas habilidades para ensinar e aprender; essas
caracteristicas sao individuais. Segundo Marcondes (2010, p. 229) “as experiéncias
de vida de cada um e as exigéncias do ambiente atual fazem com que a maioria das
pessoas desenvolva estilos de aprendizagem que priorizem determinada habilidade

em detrimento de outra.”

E um sistema de formac&o de pessoas pautado por uma gestdo de pessoas
com base em competéncias, devendo, portanto, instalar e desenvolver nos
colaboradores (internos e externos) as competéncias consideradas criticas
para a viabilizacdo das estratégias de negdcio, promovendo um processo
de aprendizagem ativa e permanente vinculado aos propdésitos, valores,
objetivos e metas empresariais (EBOLI, 2006, p. 85).

Sob esse aspecto as competéncias individuais representam um importante
componente da Educacdo Corporativa, considerando que, juntamente com as
competéncias organizacionais, poderdo construir os programas de educacéo
fundamentados na estratégia empresarial. Segundo Bitencourt (2000, p.230) (...)
“destaca-se a importancia de estabelecer um link entre estratégias, processos e

desenvolvimento de pessoas quando se pensa em gestdo por competéncia.” As
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competéncias individuais formam a base das competéncias organizacionais e o

aprendizado € o que promove o0 desenvolvimento das competéncias.

De acordo com Teixeira e Zaccarelli (2010 p. 15) “(...) as empresas precisam
estar atentas para atender aos interesses de autodesenvolvimento de seus
colaboradores, pois nele reside uma das fontes da vantagem competitiva

sustentavel.”

2.4 CONSIDERACOES PARCIAIS

Devido as mudancgas que tém ocorrido nas rela¢des de trabalho, incentivadas
pela globalizacdo da economia e pela reestruturacdo produtiva, os programas de
Treinamento e Desenvolvimento vém ocupando um papel estratégico dentro das
organizacoes, trazendo novos desafios para a formagdo. Essa nova perspectiva
passou a exigir das organizagdes investimentos em treinamento e desenvolvimento

para qualificar o seu capital humano.

Dentro do setor bancario as exigéncias de atualizacdo sao mais contundentes
devido as suas especificidades que sofreram profundas mudancas com o advento
da globalizacdo e da informatizacdo. Essas mudancas resultaram na diminuicdo dos
postos de trabalho e na exigéncia de competéncias até entdo nao requeridas. Para
atender a essa demanda, as instituicbes financeiras desenvolveram programas de
treinamento e desenvolvimento cujo objetivo mor é promover a assimilacdo de novas

competéncias.

As Universidades Corporativas séo instituicbes de ensino de niveis técnico e
superior com graduacdo e pos graduacdo vinculadas a empresas privadas e
publicas. Essas instituicbes ndo existem apenas para substituir os tradicionais
departamentos de treinamento, mas também para gerar economia para a empresa.
O processo de aprendizagem é programado de forma compativel com os interesses,

objetivos e estratégias da empresa que promove a formacéo dos funcionarios.

As atividades de T&D devem proporcionar novos conhecimentos ou
aperfeicoar aqueles ja existentes. Segundo Marcondes, os funcionarios valorizam o
treinamento quando entendem que a orientacdo que estado recebendo ira melhorar a

execucado e a qualidade das suas atividades. Portanto o alinhamento estratégico
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entre o gestor, o setor de recursos humanos e o funcionario que recebe treinamento
€ vital no processo educativo. Sob esta visdo, os programas de Treinamento e
Desenvolvimento buscam um tipo de aprendizagem mais sistémica focada nao

somente na organizagado, mas voltada também para o individuo.

Sob tal enfoque fundamenta-se a validagcdo das atividades de T&D junto aos
gestores, colaboradores e clientes dos servicos bancérios. As competéncias
requeridas para a execucao das tarefas bancéarias com qualidade, celeridade e ética,
englobando tanto o publico a ser atendido quanto os funcionarios que prestam 0s

servigos, passam pelas atividades de aprimoramento e aperfeicoamento funcional.

Partindo-se de tais pressupostos surgem propostas de qualificacdo laboral,
dentre elas as Universidades Corporativas e o0s programas de T&D, a serem

explorados nos proximos capitulos.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo, caracteriza-se a classificacdo e etapas da pesquisa realizada,
seus participantes, as técnicas e instrumentos utilizados e a forma como os dados

foram analisados.

O problema abordado no presente trabalho adaptou-se a abordagem
qualitativa de pesquisa, uma vez que a analise da percepc¢ado de determinado grupo
de individuos, no que tange a contribuicdo para as atividades de trabalho dos cursos
oferecidos, demandou interpretagcdo do fendmeno observado. Segundo Severino
(2007)

[...] uma metodologia de tratamento e analise de informac8es constantes de
um documento, sob forma de discursos pronunciados em diferentes
linguagens. Trata-se compreender criticamente o sentido manifesto ou oculto
das comunicacgdes.

A pesquisa qualitativa fornece mais atencdo aos aspectos subjetivos da
experiéncia e na obtencao de informacdes. Diferentemente da pesquisa quantitativa
gue mostra-se apropriada quando existe a possibilidade de medidas quantificaveis
de variaveis e inferéncias a partir de amostras de uma populacdo, a pesquisa de
abordagem qualitativa proporciona uma maior compreensdo das questdes

propostas.

Por conseguinte, a estratégia de pesquisa pertinente foi o Estudo de Caso por
apresentar forte cunho descritivo e possibilitar interpretacées contextuais. Segundo
Severino (2007, p. 121): “O caso escolhido deve ser significativo e bem
representativo, de modo a ser apto a fundamentar uma generalizacao para situacdes
analogas, autorizando inferéncias.” O método de Estudo de Caso representa uma
escolha adequada quando o pesquisador tem pouco controle sobre 0s eventos e o
foco da-se relativamente a fendbmenos contemporaneos inseridos em contextos da

vida real.

O instrumento de coleta foi uma entrevista semiestruturada elaborada com
guestdes sobre a forma que os programas de T&D atendem as atividades laborais
de seus funcionarios. Para os fins dessa pesquisa algumas questdes abordaram os
programas de T&D de forma generalizada e outras foram direcionadas para dois

cursos ofertados pela instituicho sendo um a distdncia e outro presencial,
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respectivamente os cursos “Conhecendo o Setor Publico” e “Economia Aplicada”. A
escolha desses cursos deu-se em razao da abrangéncia dos mesmos em relacao ao
total de funcionarios da agéncia. O curso “Economia Aplicada” € um curso dado de
forma presencial, com duracdo de cinco dias. Seus objetivos de aprendizagem
consistem em identificar as estruturas que organizam 0s mercados e suas
caracteristicas e consequéncias além de proporcionar a reflexdo sobre as interacdes
humanas de modo a contribuir no ambiente de negdécio. “Conhecendo o Setor
Pablico” é um curso auto-instrucional a distancia cujo objetivo de aprendizagem é
conhecer os fatos mais importantes que orientam a administracéo financeira do bem
publico, bem como analisar informacfes sobre esta gestdo de modo a detectar

oportunidades de negdcio para o banco.

Os entrevistados formaram um grupo de 12 (doze) pessoas de um mesmo
setor de uma agéncia com 26 (vinte e seis) colaboradores, sendo dois gerentes, dois
caixas executivos, trés auxiliares administrativos e cinco assistentes de negdcio.
Esse grupo tinha em meédia quinze anos de banco. Tratou-se de um conjunto
bastante heterogéneo. Varios funcionarios ja trabalharam em outras agéncias pelo
Brasil, tanto em capitais quanto no interior. A escolha deste grupo deveu-se também
ao fato de trabalhar em setor diverso da autora do trabalho. Cabe ressaltar que o
namero de entrevistas acima estabelecido é superior a 10% da populacédo
pesquisada, e no que se refere a realizacdo de analises subjetivas Vergara (2009,

p.6) coloca que:

(...) quanto ao numero de pessoas que podem ser individualmente
entrevistadas, existem autores que consideram 15 um ndmero minimo para
entrevistas e 25 um numero maximo adequado. Esses limites ndo podem,
contudo, ser tomados ao pé da letra. [...] tudo depende do problema da
investigacdo, da metodologia escolhida e da representatividade dos
entrevistados. Depende, também, de bom senso e de dominio de certas
regras cientificas por parte do pesquisador.

A definicdo por uma pesquisa de cunho qualitativo, com entrevista composta
por perguntas abertas, deveu-se principalmente ao fato de ndo existirem hipoteses
pré concebidas (caracteristica de uma pesquisa qualitativa) e ao objetivo de
interpretar-se um fenbmeno que se observa (item dado como objetivo principal de tal
meétodo). A possibilidade de colher-se impressdes nao explicitadas em um
questionario fechado, também corroborou a definicAho do meétodo. Os dados

primarios foram colhidos através desta pesquisa considerando que “uma das mais



31

importantes fontes de informacdes para um estudo de caso sdo as entrevistas.”
(YIN, 2005, p. 116). Dessa maneira pode-se criar uma relacdo mais estreita com o
entrevistado facilitando uma melhor comunicacdo e dando liberdade para que ele
pudesse dar mais informacdes justificando as suas posi¢des e opinides. Ainda sobre
a coleta de dados primarios, Vergara (2009, p.15) afirma que se adota a coleta de
dados via entrevista “quando se quer obter do entrevistado uma narrativa que
expresse suas opinides, percepcoes, interpretacdes, representacdes acerca de um

fato, de um acontecimento, de um fenébmeno.”

Quanto aos dados secundarios, eles foram coletados no site da Universidade
Corporativa do Banco Praca, onde estdo as programacgdes dos cursos analisados

nas entrevistas, sua estrutura e seus objetivos.

O roteiro das entrevistas focou a percepcédo do funcionario a respeito dos
cursos “Economia Aplicada” e “Conhecendo o Setor Publico”, oferecidos pelo banco

e qual a contribuicéo desse treinamento para o seu desenvolvimento profissional.



4 PERCEPCAO DO PUBLICO PESQUISADO SOBRE OS PROGRAM AS DE T&D
NAS ATIVIDADES DE TRABALHO

Este capitulo serd apresentado em duas secdes. Na primeira se¢do serédo
abordados os aspectos gerais sobre a instituicdo pesquisada, o banco Praga, e na

segunda, seréo apresentados os resultados obtidos com as entrevistas realizadas.

4.1 ASPECTOS DA INSTITUICAO PESQUISADA

O Banco Praga € uma institui¢céo financeira de economia mista - empresa cujo
capital € majoritariamente detido pelo Governo, mas que tem sécios privados e,
geralmente, tém suas acdes negociadas em Bolsas de Valores - com atuacao
nacional e internacional, que tem como principal objetivo conceder financiamentos
em prazo adequado a agropecuaria, a0 comércio exterior e as pequenas e médias
empresas. A instituicdo possui credibilidade no mercado financeiro e junto a
sociedade uma vez que esta entre os cinco maiores bancos do Brasil e um dos mais
antigos estabelecidos no pais. Possui atuagdo como agente financeiro especializado
no atendimento ao Setor Publico — Executivo (Federal, Estadual e Municipal);
Judiciério e Legislativo.

O Banco Praca apresenta portfolios de servicos adequados a cada publico
alvo. Por exemplo, ao Setor Publico oferece varias modalidades de arrecadacéo de
tributos: por meio de guias, débito em conta, boleto bancario; gerenciamento por
meio eletrbnico padronizado, que inclui envio, recepcdo e repasse dos recursos

arrecadados.

O Setor Publico € uma parte do Estado que lida com a producéo, entrega e
distribuicdo de bens e servigos pelo e para o governo ou para os seus cidadaos. Seu
atendimento no ambiente bancario visa apoiar as bases econbmicas das
atividades governamentais, além de tratar das finangas publicas. A Agéncia Centro
atende exclusivamente o Setor Publico, diferenciando-se das agéncias de
atendimento ao varejo pela especificidade dos produtos, como distribuicdo e gestéo
financeira de recursos provenientes da arrecadagdo de tributos federais ou
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estaduais aos estados, Distrito Federal e municipios com base em dispositivos

constitucionais.

Os programas de Treinamento e Desenvolvimento do Banco Praca
fundamentam-se nas estratégias da empresa e nas varias possibilidades de carreira.
O Banco Praca apresenta entre seus principais objetivos relacionados a T&D, o
desenvolvimento da exceléncia humana e profissional dos funcionarios, contribuindo
com sua empregabilidade e capacitando-os para processos de ascenséo
profissional. As informacdes coletadas junto a éarea de T&D trouxeram
esclarecimentos quanto a visao de suporte ao desempenho profissional, assim como

0S programas de aperfeicoamento a performance organizacional contribuem para

tornar a empresa competitiva e da maneira como o Banco Pracga os disponibiliza.

4.2 RESULTADOS OBTIDOS COM AS PESQUISAS REALIZADAS

As categorias de analise utilizadas na pesquisa consideraram o pré
conhecimento dos entrevistados sobre o assunto, visaram identificar as afirmacdes
centrais encontradas e sua validacdo. Os critérios e indicadores de avaliacdo

surgiram nas entrevistas sem correspondéncia exata com as perguntas formuladas.

Assim, os procedimentos para analise detiveram-se nos seguintes aspectos:
transcricAo das entrevistas, leitura do material com base no referencial tedrico
adotado e a interpretacdo do conteudo das entrevistas, classificando-o em

categorias e subcategorias.

Para uma melhor compreensao dos resultados obtidos com as entrevistas, 0
guadro abaixo apresenta as categorias de analise selecionadas e as respectivas
palavras-chaves encontradas. A fim de preservar a identidade dos 12 entrevistados,

0S mesmos serdao denominados de Entrevistado “1” até Entrevistado “12”.
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Quadro 4 — Identificagcao das Categorias de Analise

PERGUNTAS CATEGORIA DE ANALISE PALAVRAS-CHAVE

- Participacdo
- Selecéo

1,2,3,4e5 Aproveitamento dos Cursos .
- Pouco motivadores
- Acordo de Trabalho
3456 Necessidades de treinamento e | - Falta de planejamento
o competéncias requeridas - Pouco objetivos
- Importante
8,9 Universidade Corporativa - Produz conhecimento
- Bons,
- Pouco objetivos
Expectativas quanto aos Cursos - Importantes
10,11, 12 “Economia Aplicada” e - Avaliacéo
“Conhecendo Setor Publico” - Pertinéncia
- Aplicabilidade

- Pouco valorizado

- Sem avaliagédo
Valorizacao da qualificacao pela - N&do me sinto valorizado.
instituicdo

OBS (*) As perguntas encontram-se disponiveis no apéndice A

Essa secdo sera dividida em seis subsecOes onde sera abordada as
seguintes categorias de analise: Aproveitamento dos Cursos, Diagndsticos de
Treinamento e Competéncias Requeridas, Universidade Corporativa dentro do
Banco Praca, Expectativas quanto aos Cursos Economia Aplicada e Conhecendo
Setor Publico, A Importancia da Qualificacdo e Consideracdes Finais Sobre as
Categorias de Andlise Percepcdo do Funcionario em relacdo aos Programas de
T&D.

4.2.1 Aproveitamento dos Cursos

Os investimentos feitos em programas de Treinamento e Desenvolvimento
buscam o aumento da produtividade dentro das organizacbes. No entanto, para
aprender, o funcionario deve estar interessado em adquirir o conhecimento
disponibilizado. Percebe-se nas entrevistas, pela visdo dos entrevistados, que 0s
cursos feitos pela maioria deles ndo satisfazem os seus anseios de aprendizagem.

Segundo o Entrevistado 1:
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N&do tenho nenhuma motivacdo em relacdo aos cursos
oferecidos pelo banco. Sinceramente aprendo muito pouco
nestes cursos. (Entrevistado 1)

(...) mesmo quando faco cursos que ndo estdo diretamente
ligados & minha funcdo ou tarefa diaria, eu aprendo e
aproveito esse conhecimento. Acho pouco provavel que se
faga um curso para execugcdo especifica de tarefas,
normalmente eles englobam varias competéncias, cabe a cada
um tirar o melhor proveito. (Entrevistado 07)

Sim, se o0s cursos forem confeccionados visando as
necessidades especificas do negécio e valorizando o
raciocinio criativo dos funcionarios. (Entrevistado 10)

A efetividade do processo de aproveitamento dos programas de T&D
depende de sua real integracdo com o0s objetivos e estratégias da empresa.
Segundo Borges-Andrade (2008, p 351) “(....) a explicagdo para 0 sucesso ou
fracasso de uma aprendizagem, ou de seus efeitos a longo prazo, pode estar na
evidéncia de falta de dominio de uma competéncia requerida e importante no

trabalho.”

O treinamento visa o aperfeicoamento dos conhecimentos e 0 aumento da
produtividade e das relacdes interpessoais. Além disso, objetiva explorar o potencial
de aprendizagem e a capacidade produtiva das pessoas, visando mudancas de
comportamentos e atitudes, bem como a aquisicAo de novas habilidades e

competéncias.

4.2.2 Diagnosticos de Treinamento e Competéncias Re  queridas

O diagnéstico das necessidades de treinamento visa a identificacdo de
lacunas das competéncias requeridas para um desempenho adequado no trabalho.
Neste cenario, o conceito de competéncia aproxima-se ao da qualificacdo, composto
por conjuntos de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarios ao cumprimento
de tarefas pré-estabelecidas. O problema € nem sempre as necessidades
diagnosticadas vincularem-se ao negocio organizacional. Se ha essa distor¢cdo na
visdo da organizacdo, o treinamento oferecido ndo fica de acordo com as
competéncias requeridas na execucdo das tarefas. A maioria dos funcionarios
entrevistados ndo vé coeréncia entre os conteudos apresentados pelos cursos e sua

tarefas. Segundo Bitencourt (2010, p. 39): “Se o individuo estiver consciente de seu
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papel na organizagdo e de sua contribuicdo no processo, ele estara mais aberto a
aprendizagem, gerando melhores resultados em suas atividades e nos processos da

organizacao.”

Eu percebo que os cursos ministrados pelo banco nos
diversos canais disponibilizados aos funcionarios tém a
finalidade de orientar o desenvolvimento pessoal e profissional
numa concepcdo mais ampla de educacdo e formacado; a
intelectual, ética, estética, cultural, cientifica e tecnolégica dos
trabalhadores. Posso dizer que o0s cursos que eu tive
oportunidade de realizar até entdo, sobretudo os presenciais,
agregaram valor na minha formacdo. Contudo, na prética, no
exercicio da funcdo, deixam a desejar por ndo estarem
atrelados a politica de processos e negoécios da instituicao.
(Entrevistado 11)

Teoricamente sim. Quando vocé estuda cultura organizacional,
normas juridicas, gestdo de pessoas, competéncias
organizacionais, etc, se estd adquirindo senso critico e
consciéncia sobre o trabalho e humanizagcéo. Por outro lado,
dilema é aplicar efetivamente num contexto em que a regra é
atingir resultados a curtissimo prazo, gestores despreparados
para permitir manifestacdes, questionamentos e métodos
diferenciados. No final, o sentimento que fica € que o que se
aprende néo se aplica, é lamentével. (Entrevistado 3)

Percebe-se que os funcionarios demonstram, em relacdo aos cursos
oferecidos, o desejo de aprender, de obter conhecimento para facilitar a execugéo
de suas tarefas, sejam elas técnicas ou de relacionamento. Nas entrevistas
procurou-se saber se o0s cursos feitos pelos funcionarios eram pertinentes ao
trabalho executado por eles e como eram escolhidos. A maioria respondeu que 0s
cursos oferecidos eram indicados pelos préprios funcionarios e que a escolha ficava
a cargo deles dependendo somente da disponibilidade de liberagcdo da agéncia.
Segundo Borges-Andrade (et al, 2006, p. 489): “As acdes de Treinamento e
Desenvolvimento promovidas pela organizacdo sao caracterizadas pela

intencionalidade de produzir um conjunto de efeitos.”

(...) parte-se do principio que a busca do conhecimento, a
construgdo do saber e do saber fazer é responsabilidade do
funcionario. Na atual GDP (avaliagcdo) existe espaco para
indicacdo de competéncias a serem aperfeicoadas, mas
guando o curso € solicitado pelo funcionario, este esbarra nas
conveniéncias e autorizagdo dos administradores. O foco nao
s80 as pessoas e sim o resultado. Ja ouvi de gestores que
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lucro e pessoas ndo caminham juntos. Gestdo de Pessoas é
utopia. No banco é obrigatério 30h aula ao ano de T&D por
funcionario o descumprimento impacta negativamente no
acordo de trabalho da unidade, correndo o risco de nao
receber a PLR (divisdo semestral de lucros). No final, ndo
importa o curso, a qualidade, a eficiéncia, o interesse do
funcionario, a decisdo vem de cima para baixo e 0
aproveitamento fica comprometido. (Entrevistado 10)

A maioria das competéncias requeridas para execucao das
minhas tarefas aprendi com os meus colegas. (Entrevistado 2)

Cabe ressaltar que o aprendizado no ambiente organizacional ndo esta
restrito aos treinamentos. Ele também ocorre de maneira natural e constante no
ambiente de trabalho. (TRACEY et al.,1995 apud BORGES-ANDRADE et al., 2006,
p. 400).

Dentro deste contexto onde se busca diagnosticar as lacunas de competéncia
e as necessidades de treinamento a Universidade Corporativa vem surgindo como

uma alternativa capaz de suprir essa demanda.
4.2.3 Universidade Corporativa dentro do Banco Pra¢  a

A Universidade Corporativa vem ganhando espacgo dentro da organizagao
pela sofisticacdo de seus sistemas de capacitagcédo profissional e pela possibilidade
de alinhar as estratégias da empresa com o desenvolvimento das competéncias
individuas de seus funcionarios. Para EBOLI (1999) a missdo da Universidade
Corporativa é formar e desenvolver talentos humanos na geréncia dos negdcios,
promovendo a gestdo do conhecimento organizacional. Os funcionarios
entrevistados demonstram grande apreco pela Universidade Corporativa da

organizacao.

(...) considero a Universidade Corporativa da nossa
organizacdo um exemplo a ser seguido. E lamentavel que n&o
seja valorizada e ouvida como deveria pela cupula do banco. A
aprendizagem nao ocorrera somente por meio de cursos ou na
sala de aula, mas sim pela cultura e estrutura da empresa,
pelas relacbes e condigcbes de trabalho e pela postura
desenvolvimentista dos gestores de equipes. Ou seja, a
organizacdo dos tempos e espacos e os valores que regem 0s
convivios pessoais passam a ser os formadores ou
deformadores dos profissionais trabalhadores da empresa.
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Nesse sentido, a universidade se constitui como uma aliada na
construcéo da organizacao pedagdgico-formadora.
(Entrevistado 7)

(...) eu devo em grande parte a minha formacdo ao
banco/universidade. O que pode ser discutido é o “tempo” que
se tem para de fato aproveitar os cursos e realiza-los com
efichcia. Por fim, um ambiente de trabalho que permita o
guestionamento, a mudanca e a comunicacdo ascendente.
(Entrevistado 6)

Observa-se que o0 conhecimento € um elemento na criacdo e
desenvolvimento de novas competéncias benéficas para a organizacdo e para o
individuo. No entanto, nota-se que a Universidade Corporativa poderia ser mais
valorizada dentro do ambiente organizacional, visto que pode proporcionar uma
educacdo continuada visando qualificar e compartilhar conhecimentos com o seu
capital intelectual, podendo proporcionar sustentabilidade e vantagem competitiva

permanente.

Para atender a demanda da agencia a maioria dos funcionarios, através da
Universidade Corporativa fizeram o cursos Economia Aplicada e Conhecendo Setor

Publico.

4.2.4 Expectativas quanto aos cursos “Economia Apl icada” e “Conhecendo o
Setor Publico”

A pesquisa deu-se junto a um grupo de funcionarios do Banco Praca da
Agéncia Centro voltado ao atendimento do Setor Publico. Por tal especificidade
delimitou-se dois (02) cursos como representativos das atividades de T&D. Os
cursos “Economia Aplicada” e “Conhecendo o Setor Publico” foram os eleitos por
serem cursos que a maioria dos entrevistados ja fez. O curso de Economia Aplicada
€ dado de forma presencial, com um orientador e um facilitador, faz-se o uso de
apostilas, jornais, revistas e videos. O objetivo do curso é passar um pouco da
histéria da economia fazendo link com a realidade atual em busca de melhor
compreensao do mercado, através dos comportamentos dos mercados financeiros
(taxas de juros), razbes da pobreza e riqueza de individuos e nacoes, ciclos

econdmicos, comércio internacional, globalizacéo, e politicas governamentais.

7

O curso “Conhecendo Setor Publico” é a distancia, autoinstrucional e o

material disponibilizado € uma apostila. O objetivo deste curso € identificar as leis
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orcamentérias que regulam a administracdo publica, distinguir indicadores de

oportunidades de negd6cio e um orgcamento publico e identificar aspectos da divida

publica que interferem na concessao de crédito a 6rgaos publicos.

Segundo os entrevistados, os cursos acima referidos sdo bastante ricos em

contelidos e conceitos. Quando perguntados sobre o auxilio que eles trazem para a

execucao de suas tarefas rotineiras eles responderam:

Eu parto da premissa que para negociar Vvocé precisa
conhecer o cliente. O curso Conhecendo o Setor Publico
fornece essa visdo. Os produtos e servigos disponibilizados
pelo banco para atender a este publico é que precisam de
treinamento a fim de subsidiar os funcionarios na conducao de
processos e negoécios. Neste aspecto ele deixa a desejar. O
curso de Economia Aplicada é técnico e faz um link dos
desafios de satisfazer necessidades ilimitadas com recursos
escassos com a finalidade na qual o setor bancario esta
inserido e como reconhecer e atuar no mercado de forma a
obter resultados satisfatérios. Decididamente ndo sao cursos
para execucédo de tarefas rotineiras. (Entrevistado 6)

(...) o curso de economia aplicada, é um curso técnico, com
varias definicdbes e conceitos, mas com pouca objetividade.
Esperava mais relagdo com a realidade atual. Quanto ao curso
Conhecendo Setor Publico, apesar de ser um curso
autoinstrucional, o material disponibilizado (apostila) é claro
objetivo, com riqueza de detalhes e de informagbes. Ajudou-
me a entender como funciona o setor publico. (Entrevistado
12)

Quanto aos objetivos do curso “Economia Aplicada”, uma das questdes era

sobre a identificacdo das estruturas que organizam os mercados. Os entrevistados

comentaram que:

Eu gostei de fazer este curso enquanto cidada, formacéao e
entendimento da dinamica capitalista, enquanto profissional o
conhecimento auxilia na identificacdo de oportunidades e
ameacas de negocios. (Entrevistado 7)

Fizemos na época algumas dinamicas com noticias de jornais
sobre economia, mas ndo eram pontuais, ndo acredito que
tenha contemplado esse objetivo no curso. (Entrevistado 3)

Sobre o curso Conhecendo o Setor Publico e as contribuicées e facilidades

que ele trouxe para execugao e compreensao das tarefas dos entrevistados:
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Os cursos do banco me parecem que nao estdo focados para
a execucdo de tarefas (bem que alguns poderiam ser)
ganhariamos mais tempo, qualidade e eficiéncia nas rotinas
nao precisando ler as milhares de INs (instru¢bes normativas)
para tarefas mais simples. (Entrevistado 2)

O curso me deu uma visdo geral do que é Administracao
Puablica e como funcionam essas instituicdes. (Entrevistado 1)

Para a minha &rea de atuacgédo, entendimento da realizacao e
execucdo do orcamento publico dos 6rgdos Federais.
(Entrevistado 4)

A amostra pesquisada e os cursos selecionados serviram de instrumentos de
compreensao sobre a percepc¢ao funcional em relagédo aos programas de T&D, na
medida em que produziram respostas representativas do pensamento funcional

sobre a relevancia da qualificacdo profissional.

4.2.5 A Importancia da Qualificacao

Observa-se que uma das principais preocupacdes da instituicdo é manter-se
competitiva dentro de um ambiente de negdcio dindmico e em constante mutacéo,
como € o mercado financeiro. Para atender a este mercado houve uma redefinicdo

das atividades bancarias e das habilidades demandadas aos funcionarios.

O banco possui um programa chamado “Trilhas do Desenvolvimento
Profissional” do qual, segundo Borges-Andrade (et al. 2006, p. 111), desde a sua
divulgacdo, a pagina da internet tem se situado entre as cinco mais visitadas do
Portal da Universidade Corporativa do Banco Praca, demonstrando o interesse dos

funcionarios pela questéao.

Nas orientacGes sobre a formulacdo de trilhas de aprendizagem, foi
trabalhada também a necessidade de especificar 0s recursos necessarios a
realizacdo das opc¢Bes de aprendizagem desejadas: tempo, orcamento,
equipamento, local de realizagdo, oportunidade de aplicacdo das
aprendizagens no trabalho atual e futuro, o apoio da equipe de trabalho e do
gestor. Os funcionarios foram estimulados a responder a essas questdes
antes de iniciar a construcdo de suas trilhas, visando tornar o planejamento
do desenvolvimento profissional mais factivel e de acordo com a realidade
de cada funcionario. (BORGES-ANDRADE et al., 2006, p. 111).
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Observa-se que ha uma busca pela qualificacdo dentro da organizagdo na
pesquisa feita junto aos entrevistados; todos tem 3° grau completo, e quatro dos
doze entrevistados estdo fazendo pos-graduacdo. Uma das questdes da entrevista €
saber, na concorréncia para cargos melhores, o quanto a qualificacdo é valorizada
pela organizacdo. O banco possui uma ferramenta chamada TAO?, cujo objetivo é
proporcionar transparéncia e balizar os processos seletivos internos. No entanto,
para funcbes ndo comissionadas ou de alcada direta do gestor da agéncia, €
possivel fazer alguns “ajustes” no sentido de manipular a classificagdo, uma vez que

os dados impostados pelo funcionario s6 tem validade se confirmados pelo gestor.

Segundo o Entrevistado 5 Apenas 50% pelo sistema TAO o restante €

subjetivo:

Ainda tem um logo caminho a ser trilhado para o efetivo
reconhecimento dos esfor¢cos dos funcionarios, pior ainda se
nao for “amigo” dos que detém o poder de deciséao.

N&o, pois ndo ha acompanhamento pds cursos, nem da area
responsavel pelos cursos, nem pela geréncia do funcionario a
fim de avaliar a real aplicacdo e validade/aplicabilidade do
conhecimento adquirido. (Entrevistado 10.)

Eu peguei uma época no Banco que fazia curso toda hora, foi
guando consegui ser comissionado. O banco incentivava os
gerentes a fazer faculdade e MBA. Hoje o Banco quer
resultado financeiro em curto prazo, se vocé atingir as metas
vocé € bom é considerado qualificado, independente da tua
formacéao, se néo... (Entrevistado 3)

Segundo os funcionarios a instituicdo tem uma politica voltada somente para
o resultado. Neste contexto, se ndo atingir o resultado, ndo é qualificado e, de certa
forma, isso os desestimula. No entanto, ndo podemos ignorar as mudancas
ocorridas no mundo do trabalho que oscila de acordo com a situacdo econémica e

politica de cada pais num determinado momento.

2 TAO — “Talentos e Oportunidades” - sistema que busca dar transparéncia no processo de
comissionamento da empresa e também a identificacdo dos funcionarios com os perfis necessarios
para cada cargo, como publico preferencial nas oportunidades para comissionamento.
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4.2.6 Consideracdes Finais Sobre as Categorias de A nalise — Percepcédo do
Funcionério em relagdo aos Programas de T&D

O Banco Praca oferece uma gama variada de cursos visando o
aprimoramento profissional, divididos em areas de interesse pessoal. Segundo a
percepcao do grupo entrevistado, a maioria dos cursos feitos por eles, nos ultimos
dois anos, ndo esta ligada a sua atuagao profissional diaria. Percebe-se uma queixa
em relacdo aos conteudos. Os funcionarios reclamam de cursos que nado tem
relacdo com o trabalho deles de forma direta ou que sdo estruturados de forma

muito genérica.

Segundo Borges-Andrade et al. (2006, p. 111):

O processo de desenvolvimento de competéncias deve considerar n&o
apenas as expectativas da organizacdo em relacdo ao desempenho
profissional, mas também, ritmos e estilos de aprendizagem, aspiracdes e
preferéncias pessoais.

O dltimo curso que eu fiz on-line (AASP) correspondeu as
expectativas, o conteludo estava diretamente ligado a minha
atuacao diaria, embora, ndo fosse novidade. Os cursos do
banco, de um modo geral (ha minha visdo), ndo estédo
diretamente focados com a atuacdo profissional diaria, as
competéncias técnicas ligadas ao saber fazer aprende-se no
dia-a-dia por iniciativa prépria e auxilio dos colegas.
(Entrevistado 7)

Acho o0s métodos ultrapassados. E pouco motivadores.
Entendo que a razao principal € porque é ministrado por
bancarios. (Entrevistado 1)

Alguns séo pertinentes, outros nao (...). (Entrevistado 8)

[...] creio que os cursos que participei até agora nao trouxeram
uma mudanca muito significativa na execucdo das minhas
tarefas. (Entrevistado 6)

Se existem ac¢des nas quais o0 processo de Treinamento e Desenvolvimento &
compartilhado entre empresa e empregado, estas devem gerar valor econémico
para a organizacdo e satisfacdo para o empregado. Persistindo a falta de
objetividade, o treinamento resulta em prejuizo e desgaste para organizacdo e
funcionario. A escolha de implantacdo de treinamentos envolve diversos fatores

ligados a andlise da empresa, das tarefas e dos recursos humanos, 0s quais
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envolvem, além do perfil de quem serd treinado, a motivacdo pessoal para o

entendimento, aceitacéo e préatica das novas tarefas e responsabilidades.

O Entrevistado 4 falando sobre o conteudo dos cursos, considera, que:

[...] os programas de treinamento bem estruturados, os
encontrados na Web, sdo bastante didaticos, envolvem
figuras, jogos e desafios que, conjugados, te ajudam a
construir o conhecimento.

Em relacdo aos conteudos ministrados a queixa maior refere-se a objetividade

em relagdo as tarefas executadas.

Segundo o Entrevistado 10:

[...] quando nos inscrevemos para um curso ficamos na
expectativa de que o conhecimento adquirido nos auxiliara de
alguma forma.

Eu estou numa nova funcdo ha oito meses. Os cursos
oferecidos até o momento, ndo estdo direcionados para a
minha éarea de atuacdo. Estou carente de treinamento.
(Entrevistado 2)

Contextualizando os apontamentos com a teoria, confirma-se a idéia de
Marcondes que preconiza ser a expectativa do aprendizado o fundamento do

reforco, influenciado por suas consequéncias positivas.

Quando indicados para fazer um curso, por exemplo, relacionado a economia
ou investimentos, 0s entrevistados esperam que tais cursos fornegcam ferramentas
para facilitar o seu dia a dia. Nota-se certa frustracdo na aplicabilidade desses a

realidade das tarefas, ndo se percebendo melhora direta na rotina.
O Entrevistado 5 comenta que:

Tem bastante coisa sem objetividade, mas algumas coisas sao
interessantes, como o curso de Economia e Financgas, talvez
eu tenha gostado do curso porque tenho conhecimento na
area, sou formada em Contabilidade.

Nao tenho muito interesse pelos cursos que o banco oferece,
nao tenho a intencao de fazer carreira, estou mais interessado
em outros concursos. (Entrevistado 3)



Héa que se considerar que, sendo 0s cursos presenciais, nos quais incluem-se
publico do interior do Estado e de outras agéncias da Capital, mesmo estes nao
sendo relacionados a melhoria direta das tarefas, aumenta a credibilidade pelo

proveito intermediado na troca de experiéncias com colegas.

[...] € bem melhor o curso que tem colegas de outras agéncias,
mesmo do interior. Sempre tem alguma coisa que eles estéao
fazendo que a gente ndo esta sabendo fazer. (Entrevistado 9)

Em um sentido ideal, um evento instrucional deveria produzir reacdes
favoraveis, 100% de aprendizagem dos objetivos instrucionais, aplicagdo
correta e eficaz dos desempenhos aprendidos em treinamento, melhoria
permanente dos niveis de desempenho, comprometimento e motivagao
para o trabalho, transferéncia de tecnologia, melhoria no desempenho de
grupos, bem como o aumento de eficiéncia, eficacia -efetividade
organizacional. (BORGES-ANDRADE et al., 2006, p. 239).

A escolha de se implantar ou ndo um treinamento envolve diversos fatores
ligados a andlise da empresa, das tarefas e dos recursos humanos. Segundo
Marcondes (2010, p. 265): “[...] o treinamento busca sempre a transformacéo de
pensamentos, ideias e praticas consolidadas [...]". Além do perfil de quem sera
treinado, é importante levar em conta a motivacdo das pessoas para O

entendimento, a aceitacdo e a pratica das novas tarefas e responsabilidades.

Percebe-se que o sucesso de uma acao de treinamento e desenvolvimento
ndo € somente tracar objetivos e escolher a melhor estratégia para que a
aprendizagem ocorra. Também € importante a leitura de contexto interno e externo,
o levantamento das necessidades de treinamento, motivagao, execucao e avaliagcédo
dos resultados, para que, assim, o0 publico alvo possa adquirir ou aperfeicoar as
competéncias necessarias, desenvolvendo-se como pessoa e como profissional.
Segundo Borges-Andrade (2006 p. 539) “O processo de fato nunca termina porque
ele é sempre renovado e recriado a cada momento como se fosse uma grande

espiral.”
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho teve como obijetivo verificar a percepc¢ao dos funcionarios
do Banco Praca quanto aos programas de Treinamento e Desenvolvimento
ofertados em relagcédo a sua aplicabilidade cotidiana. Ao questionar-se T&D analisa-
se a formacao funcional, a cultura organizacional e como tais programas qualificam
o empregado na realizacdo das atividades visando atingir as diretrizes da
organizacdo. T&D apresenta-se como uma das ferramentas de produtividade da
empresa ao buscar qualificar a m&o de obra. Assim, também auferiu-se através de
um instrumento de pesquisa quais as percepc¢des das contribuicdes que 0s cursos
Economia Aplicada e Conhecendo o Setor Publico trouxeram. O foco primordial foi
estabelecer qual a contribuicdo que tais programas trazem em termos de

aperfeicoamento de desempenho e melhoria na realizacéo das tarefas.

Abordou-se o conceito de Universidade Corporativa, suas caracteristicas,
objetivos e resultados. As competéncias organizacionais e individuais foram revistas
e analisadas. A fim de alcancar respostas a questéao levantada, optou-se por utilizar
como instrumento de pesquisa uma entrevista realizada em publico alvo definido. A
aplicacdo da entrevista, o levantamento das respostas e o aporte tedrico que
fundamentou o presente trabalho, permitiu inferir que conhecer, ouvir, considerar e
avaliar o quadro funcional resulta em ganho para a instituicdo, uma vez que lhe

fornece vantagem competitiva.

A andlise dos resultados obtidos com as entrevistas também permitiu concluir
gue a maioria dos entrevistados ndo acredita na aplicabilidade e assertividade dos
cursos realizados, ndo relacionando-os a execucao de suas tarefas. Para Le Boterf
(1999), seria mais produtivo que o funcionario pudesse eleger, dentre as diversas

opc¢Oes de aprendizagem, a mais adequada para Si.

Internamente, a instituicdo pesquisada oferece acesso a uma Universidade
Corporativa que possibilita aos colaboradores planejar sua carreira através de um
programa denominado “trilhas de aprendizagem”. No programa, cada qual concebe
sua trilha de aprendizagem a partir de suas aspiragdes e necessidades, integrando
planejamento de carreira as expectativas organizacionais. No escopo das propostas
previstas no presente trabalho, a provocacéo de reflexdes sobre os programas de

T&D, suas intencdes politico-pedagogicos, e as finalidades das acdes de tais
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programas e sistemas, identifica-se o pressuposto de que a formacéo € um processo
continuo e inacabavel, portanto, vivo. E, como tal, sempre em movimento, sujeito a
mudancas e adequacOes conforme seu desenrolar, traduzindo-se como a maior

contribuicdo ofertada a instituicdo pesquisada.

As concepcoes tedricas e as diretrizes para as acdes de educacdo num plano
académico contribuem na medida em que apontam eixos de conducdo da educacgéo

permanente no ambito organizacional.

Em um mercado competitivo, globalizado, agil e permeado de informacdes,
como o atual, as instituicbes que alavancam conhecimento e investem na formacéao
de seu capital humano sobressaem-se. Esta saliéncia retorna a seus ativos
financeiros e sociais. Conclui-se, entdo, que T&D, apesar das limitacdes inerentes a
sua funcéo, reveste-se de importancia e representa uma ferramenta estratégica
relevante por propagar conhecimentos, a prOpria cultura institucional e gerar

competitividade pelo mérito do saber.

Considera como limitagbes da pesquisa 0 contato proximo com O0S
entrevistados. Apesar de nao trabalhar diretamente com eles, fazer parte da mesma

agéncia gerou no inicio das entrevistas alguma desconfianca por parte deles.

A pesquisa realizada no presente trabalho de conclusdo de curso nao
pretende encerrar o debate sobre Treinamento e Desenvolvimento, ciente de que
outras visdes e teorias e/ou outro grupo funcional, poderédo acrescentar, corroborar

ou negar as conclusdes aqui expostas.

Sugere-se a futuras pesquisas sobre o tema T&D, o aprofundamento sobre
Universidade Corporativa, a importancia do capital humano e intelectual nas
empresas, dentre outros topicos relativos ao assunto. Considera-se relevante a
extensdo da atual pesquisa em outras agéncias e instituicbes, bem como sua
aplicacdo nas areas responsaveis pelo T&D, a fim de se obter a visdo de tais

segmentos.
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ESTRUTURA DA ENTREVISTA
1 — As atividades de T&D (cursos) oferecidas pela instituicdo a qual pertence,
correspondem a sua atuacéo profissional diaria?

2 — As atividades de T&D(cursos) sdo ministradas de modo a garantir um perfeito
aproveitamento do que esta sendo ensinado?

3 — Vocé acha que as competéncias requeridas na execucgdo de suas tarefas estao
de acordo com os programas de T&D oferecidos pelo banco? Justifique.

4 — Existe algum levantamento junto aos funcionarios sobre as necessidades e
formas de treinamento?

5 — Os cronogramas de T&D (época, locais, tipos de eventos, instrutores, entre
outros) estdo adequados a programacao do treinamento?

6 — A avaliacdo das atividades de T&D gera mudancas na realizacao destas?

7 — Os resultados obtidos com T&D, em sua avaliagdo, séo perceptiveis a empresa?
O banco valoriza os funcionéarios que buscam qualificagéo?

8 — A Universidade Corporativa & um diferencial de sua instituicdo de trabalho?

9 — Os cursos ofertados pela Universidade Corporativa agregam conhecimento e
diferencial pessoal e profissional a quem os realiza?

10 — Quanto aos cursos Conhecendo o Setor Publico e Economia Aplicada: Eles
auxiliam na execucao de suas tarefas rotineiras?

11 — O curso de Economia Aplicada tem varios objetivos dentre eles identificar as
estruturas que organizam os mercados. Vocé acha que conseguiu entender essa
dindmica? Ela é importante para execucao de suas tarefas?

12 — Que contribuicdes o curso Conhecendo o Setor Publico, que a maioria dos
funcionarios da agéncia fez, trouxe de conhecimentos e facilidades na execucao de
suas tarefas?



