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RESUMO

Hoje o grande diferencial competitivo de uma empresa € o seu capital humano, por
isso ha uma grande preocupagdo com a educacao e dai surgem as universidades corporativas.
O Banco do Brasil traz inserido em sua cultura a continua qualificagdo de seus profissionais e
assim disponibiliza aos seus funciondrios diversas ferramentas de aprendizagem,
principalmente o desenvolvimento de cursos a distincia e presenciais. O objetivo principal
deste estudo é conhecer a visdo dos funciondrios das agéncias da Regional Passo Fundo/RS
sobre estas ferramentas de aprendizagem disponibilizadas pelo banco. Para tanto
desenvolveu-se uma pesquisa na metodologia survey, de cardter descritivo com perguntas
fechadas, que foi aplicada aos gerentes e demais funciondrios. Apds a coleta de dados,
efetuou-se a andlise dos dados, onde pode-se verificar que hd um alto nivel de aprovacdo e
satisfacdo com a participacdo dos programas de qualificacio do banco, tanto para o
cresicimento pessoal e profissional da cada um, como para os resultados das agéncias. A
principal dificuldade e barreira encontrada tanto pela geréncia, como pelos demais
funciondrios é o tempo disponivel para a realizacdo dos cursos e acompanhamento das
alteracdes normativas do banco. Percebe-se que o que falta € uma melhor adequacdo de
horério e a revisdo do quadro de funciondrios das agéncia para uma maior acessibilidade as

ferramentas de aprendizagem do banco.

Palavras-chave: Educacdo — Conhecimento — Aprendizagem organizacional — Educagdo

corporativa.
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1. INTRODUCAO

Vivemos num mundo onde a informacdo e o conhecimento ¢ fundamental para o
sucesso de um profissional e consequentemente da organizacdo onde o mesmo esteja
vinculado. Porém, o volume de informagdes que recebemos durante o nosso dia € intenso e a
nossa capacidade de filtra-las e internalizar o que realmete é importante para nossas vidas €
testado a todo o momento.

Existem diversas formas de aprendizagem dentro de uma organizagdo, algumas estao
inseridas no nosso dia a dia e acontecem naturalmente, outras colocadas a nossa disposi¢do e
buscamo-as conforme nossa necessidade, interesse e tempo dispénivel para o estudo. Temos a
necessidade de estarmos em constante atualizacdo, caso contrdrio corremos o risco de
perdermos espaco no mercado de trabalho, porém parece que o nosso tempo é cada vez
menor, cada vez mais temos que ser capazes de fazer mais de uma tarefa ao mesmo tempo.

A finalidade deste trabalho é conhecer a visdo dos funcionarios do Banco do Brasil,
das agéncias da Regional Passo Fundo/RS, quanto as ferramentas de aprendizagem que o
Banco do Brasil disponibiliza e qual o nivel de contribuicdo para a melhoria dos resultados
das atividades didrias, além de conhecer qual a importancia deste aprendizado para o
crescimento pessoal de cada um.

O Banco do Brasil traz aos seus funciondrios, diariamente, uma enorme gama de
informacdes, além de estabelecer metas por agéncia para treinamento de funciondrios. E do
conhecimento de todos que esta atitude demonstra o comprometimento do Banco do Brasil
com o desenvolvimento e crescimento profissional de seus colaboradores, mas € importante
conhecermos como estd repercutindo para a empresa e para cada um dos envolvidos este
trabalho. Muitas vezes cursos a distancia s@o colocados como uma obrigac¢do ao funcionario,
que o faz por que precisa somar horas de treinamento, mas sem uma real produtividade, por
que tem muito trabalho a ser feito e sua Unica preocupacdo é concluir aquele curso o mais
rdpido possivel. O mesmo acontece com as normas que sofrem mudancas diariamente. E
preciso conhecé-las para um bom desenvolvimento das atividades didrias, mas o tempo é
restrito € muitas vezes nem tomamos conhecimento das mesmas.

O desenvolvimento deste trabalho serd embasado em bibliografias especializadas no
assunto e a consultas em trabalhos ja desenvolvidos nesta 4rea, assim como artigos e

reportagens ja publicadas.



Para conhecimento da visdo dos funciondrios utilizar-se-4 métodos de pesquisa, como

questiondrios desenvolvidos junto aos funciondrios das agéncias da Regional Passo

Fundo/RS.

Pretende-se com este trabalho contribuir para a melhoria do aproveitamento, por parte

dos funciondrios, da utilizagdo das ferramentas de aprendizagem organizacional que estdo a

disposicdo de todos.

A partir do tema proposto, decorrem as seguintes questdes norteadoras do estudo.
Como € visto pelos funciondrios das agéncias da Regional Passo Fundo/RS os

métodos de aprendizagem disponibilizados pelo Banco do Brasil?

Qual a importancia deste aprendizado para o atingimento das metas da agéncia e para

o crescimento pessoal de cada um?

Como os funciondrios conciliam o tempo na sua jornada de trabalho para se manterem
atualizados das altera¢des normativas internas que sao publicadas diariamente no
sistema interno do Banco e para realizarem os cursos que sio exigéncia no Acordo de

Trabalho?

1.1. OBJETIVOS:

Objetivo principal:

Conhecer a visdo dos funciondrios das agéncias da Regional Passo Fundo/RS quanto

as ferramentas de aprendizagem disponibilizadas pelo Banco do Brasil.

Objetivos Especificos:

1.

Conhecer o grau de envolvimento dos funcionérios do Banco do Brasil, das agéncias
da Regional Passo Fundo/RS, com as ferramentas de aprendizagem que sdo colocadas
a sua disposicao.

Avaliar a percepcdo dos funciondrios sobre a qualidade dos cursos disponibilizados
pelo Banco, tanto a distancia como presenciais, desenvolvendo pesquisa junto aos
funciondrios.

Conhecer o nivel de contribui¢do para o resultado das agéncias da Regional Passo
Fundo/RS, com o desenvolvimento e crescimento profissional e pessoal de seus

funciondrios, na opinido do administrador da agéncia e demais funcionarios.



4. Sugerir formas que levem a um melhor aproveitamento das ferramentas de
aprendizagem disponibilizadas pela organizagdo Banco do Brasil aos seus

funcionarios.

1.2. JUSTIFICATIVA

O Banco do Brasil é uma instituicdo que exerce sua func¢do na sociedade como agente
financeiro que busca o resultado em primeiro lugar, mas com responsabilidade sdcio
ambiental. Dentro deste contexto disponibiliza ao publico externo e principalmente interno
vérias ferramentas de aprendizagem. Ao publico externo ha disponibilidade da realizacdo de
diversos cursos no portal da UNIBB (Universidade Corporativa do Banco do Brasil). Neste
mesmo portal hd um acesso restrito aos funciondrios, com uma gama maior de opc¢des, além
disso, disponibiliza e exige através do Acordo de Trabalho a realizagdo de diversos cursos a
distancia, com material impresso e/ou dudio-visual e cursos presenciais realizado pela GEPES
(Gestdo de Pessoas). E visivel o compromisso do Banco do Brasil em manter seus
funciondrios em freqiiente processo de qualificacdo, o que € positivo para empresa e para seus
profissionais, porém o dia-a-dia de trabalho nas agéncias é notadamente estressante € em
grande volume. Baseando-se nesta realidade, este trabalho busca conhecer a opinido dos
funciondrios sobre como este processo € desenvolvido no seu dia-a-dia e qual a avaliacdo da

qualidade e resultados que s@o percebidos por eles como atores principais deste universo de

aprendizagem.

1.3. SUMARIO DO METODO E ESTRUTURA DO TRABALHO

Para estudo e andlise do tema proposto neste trabalho, serd desenvolvida pesquisa
quantitativa, pelo método survey, com aplicacdo de questiondrios com perguntas fechadas aos
gerentes e demais funciondrios das agéncias da Regional Passo Fundo/RS. A andlise dos
questiondrios aplicados serd por freqiiéncia de respostas e segmentacdo por dados
demograficos. Serdo analisadas e comparadas as respostas dos gerentes e demais funciondrios

referentes as mesmas questdes abordadas.

O presente trabalho tem o seu conteido desenvolvido em quatro capitulos. Este
primeiro descreveu o tema proposto, suas consideragdes iniciais e os argumentos em favor de

sua importancia.
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O capitulo 2, Fundamentacdo Tedrica, apresenta a bibliografia que da sustentacio
tedrica a esta monografia. Sdo apresentados conceitos e teorias relevantes para esta pesquisa.
Sao explorados os seguintes temas: Aprendizagem nas Organizagdes, Gestao do
Conhecimento, A Organizacdo do Século XXI, e dentro deste ultimo tépico € abordado
Educagdo Corporativa e Universidade Corporativa.

O capitulo 3, Metodologia, relata os procedimentos adotados para o desenvolvimento
da pesquisa, forma de aplica¢do do instrumento de pesquisa adotado e metodologia de andlise
dos dados coletados.

O capitulo 4, Andlise dos Resultados, apresenta os dados coletados como descrito no
capitulo anterior, a apresentacdo das respostas obtidas na pesquisa de forma quantitativa e a
sua relevancia para o tema, assim como uma correlagdo entre as respostas dos gerentes e dos
demais funciondrios em relacdo a questdes do mesmo contetido. Relaciona conceitos e teorias,
abordados na Fundamentacao Tedrica, que corroboram ou ndo com os resultados obtidos.

Encerra-se o estudo com a apresentacdo das conclusdes decorrentes dos dados. Neste

capitulo sdo apresentadas também as limitacoes e sugestdes para proximos estudos.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Para o desenvolvimento deste trabalho nos embasamos em bibliografias que se
referem a aprendizagem nas organizacoes, gestdo do conhecimento, educagao corporativa e 0
surgimento das universidades corporativas, que € parte central da educacdo desenvolvida
dentro do Banco do Brasil. Salientamos também tépicos que falam da educacdo corporativa
no Banco do Brasil e a Universidade Corporativa do Banco do Brasil. Todos os assuntos aqui

abordados sdo fundamentais para um bom desenvolvimento da pesquisa proposta.

2.1. A APRENDIZAGEM NAS ORGANIZACOES

Segundo Fleury, et al. (2002), organiza¢des que enfrentam condi¢des de incerteza,
ambientes em mudanga e intensa competicdo devem ser capazes de aprender e, ao fazé-lo,
desenvolver novos conhecimentos. Ja se tornou lugar-comum afirmar que o recurso mais
valioso das organizacdes em um cendrio de mudancas e crescente complexidade sdo as
pessoas. Temas como capital humano, capital intelectual, inteligéncia competitiva e gestdo do
conhecimento vém se tornando palavras de ordem nas organizagdes, com diferentes
significados e implica¢des. Todo processo de aprendizagem e criagdo de novo conhecimento
comeg¢a no nivel individual, isto é, nas pessoas. S@o as pessoas o ponto de partida e de
sustentacdo para a acao estratégica da organizacao em seu dia-a-dia.

A aprendizagem pode ser entendida como um processo de mudanca provocado por
estimulos diversos e mediado por emog¢des que podem ou ndo produzir mudanca no
comportamento da pessoa.

Para muitos especialistas, existe uma distin¢do entre o processo de aprendizagem, que
ocorre dentro do organismo de quem aprende, e as respostas emitidas pelo individuo, as quais
podem ser observaveis e mensurdaveis. Dentro dessa concepg¢do, ha duas vertentes tedricas em
que, basicamente, os modelos de aprendizagem se sustentam:

- Modelo behaviorista: tem como principal foco o comportamento, que pode ser
observado e mensurado. Nesse caso, planejar o processo de aprendizagem implica concebé-lo
como passivel de observacdo, mensuracao e réplica cientifica.

- Modelo cognitivo: enfoca tanto aspectos objetivos e comportamentais quanto
aspectos subjetivos. Levam em consideracdo as crencas e as percep¢des dos individuos, que

influenciam seu proprio processo de apreensao da realidade. (FLEURY, et al., 2002).
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As discussdes sobre aprendizagem em organizacdes enraizam-se mais fortemente na
perspectiva cognitiva, enfatizando, porém, as mudancgas comportamentais observaveis.

Em uma organizacao, o processo de aprendizagem pode ocorrer em trés niveis:

- Nivel do individuo: € o primeiro nivel do processo de aprendizagem. Est4 carregado
de emocdes positivas ou negativas, por meio de caminhos diversos.

- Nivel de grupo: a aprendizagem pode vir a constituir um processo social partilhado
pelas pessoas do grupo.

- Nivel da organizac@o: o processo de aprendizagem individual, de compreensio e
interpretacdo partilhados pelo grupo, torna-se institucionalizado e se expressa em diversos
artefatos organizacionais, como estrutura, regras, procedimentos e elementos simbdlicos. As
organizacdes desenvolvem memorias que ret€tm e recuperam informacdes. (Fleury, et al.,
2002).

Nesta abordagem a aprendizagem organizacional ndo existe sem a aprendizagem
individual. A forg¢a principal de uma organizagdo sdo as pessoas e delas depende a construg¢ao
da organizagdo que aprende.

Senge (1998, p.37) conceitua "organizagdes que aprendem" como:

Organizacdes nas quais as pessoas expandem continuamente sua capacidade de
criar os resultados que realmente desejam, onde se estimulam padrdes de
pensamentos novos e abrangentes, a aspira¢dio coletiva ganha liberdade e onde as
pessoas aprendem continuamente a aprender juntas.

E complementa sua idéia:

A medida que o mundo torna-se mais interligado e os negécios mais complexos e
dindmicos, o trabalho precisa ligar-se em profundidade a aprendizagem. Nao basta
mais ter uma unica pessoa aprendendo ns empresa, um Ford, um Sloan ou um
Watson. Simplesmente ndio € mais possivel encontrar solu¢des na alta geréncia e
fazer com que todos os outros sigam as ordens do grande estrategista. As
organizagdes que realmente terdo sucesso no futuro serdo aquelas que descobrirem
como cultivar nas pessoas 0 comprometimento e a capacidade de aprender em todos
os niveis da organizagao.

Segundo Senge (1998), haveria cinco disciplinas fundamentais para a constitui¢do de
organizagdes capazes de 'aprender":

1. pensamento sistémico, definido como a estrutura conceitual cujo objetivo seria
tornar clara a visdo de conjunto a partir da qual as alteragdes necessdrias a melhoria da
organizag¢do seriam identificadas;

2. dominio pessoal, entendido como a capacidade de os individuos da organizacdo
esclarecerem e buscarem a efetivacao de suas aspiracdes pessoais;

3. modelos mentais, identificados como as idéias profundamente arraigadas,

generalizagdes e imagens que influenciam a visdo de mundo e os comportamentos pessoais;
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4. a construcio de uma visao compartilhada, considerado como a busca de imagens
do futuro que promoveriam o engajamento dos membros da organizacao;

5. aprendizado em equipe, considerado como decorrente da capacidade de
reconhecer os padrdes de interacdo entre integrantes de um grupo capazes de favorecer ou

dificultar seu desempenho conjunto.

E vital que as cinco disciplinas se desenvolvam como um conjunto. Isso &
desafiador, pois € muito dificil integrar novas ferramentas do que simplesmente
aplicd-las separadamente. Mas as recompensas sao enormes.

Por isso o pensamento sistémico € a quinta disciplina, aquela que integra as outras,
fundindo-se em um coerente de teoria e pratica. Impede-as de serem truques
separados ou o mais recente modismo para mudanca organizacional. Sem uma
orientagdo sistémica, ndo hd motivagdo para analisar as inter-relacdes entre as
disciplinas. Senge (1998, pg. 45).

Segundo Amorim (2007), um dos primeiros problemas da aprendizagem nas
organizacdes é como obter as condutas consideradas adequadas aos objetivos empresariais,
como coordenar um processo que € pessoal, particular, ao longo de eventos coletivos, sob o
controle da organizagao.

Se as organizacOes pretendem ensinar, convém considerar o individuo em sua
totalidade, oferecendo-lhe oportunidades de aprendizagem, além do desenvolvimento de
competéncias para a produtividade. As organizagdes, ao insistirem nos treinamentos
exclusivos de técnicas, podem estar obtendo resultados pifios, desperdicando recursos, na
linha do "fingir ensinar e fingir aprender".

Amorim (2007) entende que, nesse contexto tedrico, "organizacdes que aprendem" é
um termo impréprio, pois as pessoas aprendem, ndo as organiza¢des, mesmo que as primeiras

aprendam a partir das experiéncias propiciadas pela organizagao.

2.2. GESTAO DO CONHECIMENTO

O conhecimento tem sido reconhecido como sendo um dos principais recursos
estratégicos das empresas no mundo atual e, em conseqiiéncia, a aprendizagem tem sido
considerada como sendo o processo mais importante. As empresas inovadoras e competitivas
sao aquelas que desenvolvem a habilidade de gerenciar o conhecimento, incorporando-o aos
seus produtos e servigos.

Fleury, et al. (2002) destaca que "o conhecimento é um recurso que pode e deve ser
gerenciado para melhorar o desempenho da empresa. Ela, portanto, precisa descobrir as
formas pelas quais o processo de aprendizagem organizacional pode ser estimulado e
investigar como o conhecimento organizacional pode ser administrado para atender as suas
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necessidades estratégicas, disseminado e aplicado por todos como uma ferramenta para o
sucesso da empresa".

Segundo Fleury e Fleury (2004), a aquisicdo do conhecimento e o desenvolvimento de
competéncias podem ocorrer por processos pro ativos ou por processos reativos.

Entre os processos pro ativos, os autores destacam a experimentacdo e a inovagdo, que
implicam a geracdo de novos conhecimentos e metodologias, gerando novos produtos ou
servicos, com base em situacdes ndo rotineiras; a experimentacao € usualmente motivada por
oportunidades de expandir horizontes e nao pelas dificuldades existentes.

Entre os processos reativos, destacam:

- Resolugdo sistemdtica de problemas: contempla diagndsticos elaborados com uso de
métodos cientificos, utilizacdo de dados para a tomada de decisdao e recursos da estatistica
para organizar as informagdes e fazer inferéncias.

- Experiéncias realizadas por outros: a observacdo das experiéncias realizadas por
outras organizagdes pode constituir importante caminho para a aprendizagem organizacional.

- Contratagao de pessoas: o chamado "sangue novo" pode constituir importante fonte
de renovagao dos conhecimentos na organizagao.

Segundo os mesmos autores a disseminardo pode acontecer por processos diversos:

- Comunicagdo e circulagdo de conhecimentos: orienta-se pela circulagdo rdpida e
eficiente de novas idéias por toda a organizacdo como forma de aumentar seu impacto por
serem compartilhadas coletivamente.

- Treinamento: essa talvez seja a forma mais corriqueira de pensar o processo de
aprendizagem e dissemina¢do de novas competéncias.

- rotacdo de pessoas: por dreas, unidades, posicdes na empresa, de forma a vivenciar
novas situacdes de trabalho e compreender a contribuicao das diferentes posi¢des para o
sistema-empresa.

- trabalho em equipes diversas: consiste na interagdo entre pessoas de diferentes
origens, formacdo, experiéncia profissional. Esta experi€ncia propicia a disseminagdo de
idéias, propostas e novas solugdes para os problemas.

Codificac@o do conhecimento ou constru¢do da memdria:

O objetivo da codificagdo € apresentar o conhecimento numa forma que o torne
acessivel aqueles que precisam dele. As tecnologias da informac@o e comunicagdes permitem
uma maior codificacdo do conhecimento e, portanto, aceleram o processo de inovacdo e
mudanca tecnoldgica. Mas alguns tipos de conhecimento ndao podem ser efetivamente

codificados, pelo menos por escrito. Polanyi (1983) lembra que € quase impossivel
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reproduzir, num banco de dados ou documento, o conhecimento t4cito: tente explicar detalhes
como nadar ou andar de bicicleta.

Para Fleury e Fleury (2004) a constru¢do da memoria organizacional refere-se ao
processo de armazenagem de informacdes com base na histdria organizacional e deve incluir
todas as experiéncias, tanto as bem sucedidas quanto as mal sucedidas. Todas estas

informagdes podem auxiliar na tomada de decisdes.

2.3. A ORGANIZACAO DO SECULO XXI

O grande desafio das Organizagdes do Século XXI serd atrair e reter clientes,
fornecedores e colaboradores. A estratégia empresarial necessitard estar fortemente apoiada
em uma base de educagdo continuada dos empresdrios, executivos e técnicos que compde a
organizacdo. Isto se fard por meio de programas estruturados sob medida para as necessidades
especificas do negdcio e que valorizem o raciocinio criativo, a resolu¢do de problemas, o
desenvolvimento de liderangas, o autogerenciamento da carreira, a efetividade na
comunicacdo e na colaboracao, além do desenvolvimento tecnolégico (DRUCKER, 1997).

A educagdo corporativa vem ganhando importancia como recurso para a obtengdo de
vantagens competitivas para as empresas do século XXI. Estd surgindo um conjunto
totalmente novo de tecnologias que exigirdo do trabalhador, seja no setor administrativo ou no

setor produtivo, a postura do aprendizado permanente.

2.3.1. EDUCACAO CORPORATIVA

Meister (1999, p.86) define Educagao Corporativa como:

E o esforco institucional estruturado de desenvolvimento continuado do potencial
humano, compreendendo toda a cadeia de valor composta dos fornecedores e
clientes da organizagdo, dela prépria e da sociedade, com o objetivo de contribuir
para o alcance de metas e resultados essenciais a sobrevivéncia e ao crescimento
sustentado da organizacio.

A acdo voltada para toda a cadeia de valor da empresa, mencionada por Meister
(1999), conduz ao desenvolvimento de programas de educagdo continuada, como suporte a
melhoria de resultados do negdcio e ao aumento da competitividade da organizacao.

Estes programas de educagdo continuada usam, em geral, conforme a mesma autora,
as seguintes formas de oferta de cursos:

a) cursos presenciais, montados pela propria empresa, oferecidos internamente;
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b) cursos presenciais, contratados de terceiros, oferecidos dentro ou fora da empresa;

¢) cursos a distincia via CD-ROM, Internet ou teleconferéncia, desenvolvidos
internamente ou contratados de terceiros.

Meister (1999) também caracteriza a educagdo corporativa como um processo
influenciado por trés varidveis que interagem entre si:

a) varidvel tecnoldgica - no sentido que o processo se realiza em um ambiente
tecnoldgico que propicia a aprendizagem em rede;

b) varidvel comportamental - pois existem aspectos relacionados como motivagao,
cognic¢do e outros de natureza psico-comportamental envolvidos no processo.

¢) varidvel organizacional - ndo limitada ao aspecto organizacional do processo de
aprendizagem em si, mas envolvendo, também, a ambienta¢do do processo dentro da cultura
corporativa e o planejamento estratégico da organizacao.

Desdobrando-se cada segmento do conceito apresentado por Meister (1999),
depreende-se que a educacdo corporativa estd simultdnea e intimamente relacionada ao
desenvolvimento das pessoas € as metas organizacionais, o que implica, de um lado,
reconhecimento do valor estratégico das pessoas e, de outro lado, o propdsito de se buscar
patamares cada vez mais significativos de aplicabilidade de conhecimentos ao posto de
trabalho.

O conceito demonstra também que o esforco institucional destinado ao
desenvolvimento de pessoas precisa ser permanente e continuo, fazendo com que trabalho e
estudo tenham fronteiras cada vez mais ténues, se € que essas fronteiras ainda subsistem.
Atualmente € ficil defender o postulado de que trabalho e estudo nem sequer se diferenciam,
de vez que ha aprendizado constante no trabalho, seja por intermédio de acdes de
autodesenvolvimento ou pelas inimeras possibilidades de se colocar em prética estratégias
como o "capacitacdo em servigo".

O processo de educagdo dentro das corporacdes era considerado, € em muitos casos
ainda €, funcdo de departamento de recursos humanos, mais precisamente da drea de
treinamento e desenvolvimento. A medida que cresce a compreensio de que a educagio é um
processo continuo e ndo um evento isolado, a educacdo corporativa ganha forca nas
organizagoes.

O que torna a educagdo corporativa, corporativa, é a sua ligacdo com a estratégia
institucional. E consensual entre as médias e grandes corporacdes a visio de que a estratégia
depende da aprendizagem e esta depende do desenvolvimento de competéncias

organizacionais e individuais especificas.
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As competéncias individuais devem ser consideradas no seu alinhamento com as
competéncias essenciais da organizacao.

Ao definir sua estratégia competitiva, a empresa identifica as competéncias essenciais
do negdcio e as competéncias necessdrias a cada fungdo. A existéncia dessas competéncias
possibilita as escolhas estratégicas gerando um “circulo virtuoso” (FLEURY e OLIVEIRA,
2001, p.23-25).

A competéncia organizacional pode ser vista como a capacidade de combinar, misturar
e integrar recursos em produtos e servicos. O seu desenvolvimento tem como objetivo
melhorar o desempenho organizacional conferindo diferenciagdo e competitividade as
empresas.

Definidas como “combinacdo sinérgica de conhecimentos, habilidades e atitudes
expressas pelo desempenho profissional dentro de determinado contexto organizacional que
agrega valor a pessoas e organizacdes”’, as competéncias organizacionais sao as competéncias
necessdrias para que a organizacdo e as equipes de trabalho realizem os objetivos
organizacionais (CARBONE et al., 2005, p.76).

Em face deste cendrio, vérias empresas reconhecendo a rdpida obsolescéncia do
conhecimento e a necessidade de desenvolver seus préprios sistemas educacionais de forma
intimamente alinhados com a estratégia do negdcio, estdo implementando projetos de

educacgdo corporativa, dentre os quais se destacam as Universidades Corporativas.
2.3.1.1. EDUCACAO CORPORATIVA NO BANCO DO BRASIL
As informagdes a seguir foram extraidas do site da UNIBB, disponivel em

<https://www13.bb.com.br/appbb/portal/bb/unv/func/len/UnivCorpLogin.jsp>, acessado em:
02 de agosto de 2007.

O sistema de educacdo corporativa do Banco do Brasil existe desde 1965. Ao longo
desse tempo, vem sendo oferecidas oportunidades de desenvolvimento pessoal e profissional
a todos os funciondrios.

Os programas e acdes de aprendizagem fundamentam-se em principios filoséficos e
organizacionais e orientam-se pelos seguintes propdsitos:

- Desenvolver a exceléncia humana e profissional dos funcionérios, contribuindo com
sua empregabilidade e capacitando-os para processos de ascensao profissional;

- Dar suporte ao desempenho profissional;
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- Aperfeigoar a performance organizacional, tornando a empresa competitiva; e

- Formar sucessores para quadros técnicos e gerenciais do Banco do Brasil.

A producdo e o acesso ao conhecimento sdo ancorados na estratégia da empresa e nas
vdrias possibilidades de carreira. Os meios usados sdo:

- treinamentos presenciais, oferecidos nas GEPES Regionais;

- aprendizagem por meio de diversas tecnologias educacionais, presenciais € a
distancia (midia impressa, video, TV Corporativa, Treinamento Baseado em Computador -
TBC, web);

- programas em parceria com as melhores institui¢des de ensino do Pais;

- consultas as bibliotecas do Banco, com acesso a livros, periddicos especializados,
banco de videos, bancos de teses, dissertacdes e monografias;

- portal virtual que permite acessar publicacoes digitalizadas, biblioteca virtual, trilhas
de desenvolvimento profissional, treinamentos on-line, etc.

As agdes de capacitacdo estdo organizadas em duas grandes vertentes:

Programas de Apoio e Estimulo a Educa¢do Formal

Programa de Formacdo e Aperfeicoamento em Nivel Superior, que inclui:

- bolsas de Graduagdo

- bolsas de pds-graduacgdo lato sensu, em nivel de especializacao

- bolsas de p6s-graduacdo stricto sensu - mestrado e doutorado

Programa de Aperfeicoamento em Idiomas Estrangeiros

Programas de Educacao Empresarial

- Cursos

- Ciclo de Palestras

- BB MBA - Desenvolvimento da Exceléncia Técnico-Gerencial

- Exceléncia Executiva

- Novos Gestores (programa de identificagdo e capacitacao)

- Treinamento no exterior (preparacdo de gestores da drea internacional)

- Outros eventos de atualizacdo profissional.

2.3.2. A UNIVERSIDADE CORPORATIVA

Franco (apud COSTA, 2001, p.45) define universidade corporativa (UC) como "uma

atividade estrategicamente orientada para integrar o desenvolvimento das pessoas, como
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individuos, ao desempenho esperado delas como equipes, em que todos possuirdo uma visao
estratégica dos destinos da organizagdo".

Meister (1999, p.34) afirma que universidade corporativa € "um guarda-chuva
estratégico para desenvolver e educar funciondrios, clientes, fornecedores e comunidade, a
fim de cumprir as estratégias empresariais da organizagao".

O entendimento no campo da administragio, que se tem do termo "estratégia" e de sua
variante "estratégico (a)" €, de fato, muito inconsistente e livre. Vdrias sdo as defini¢des e sdao
os seus usos. Da mesma forma a expressdo "guarda-chuva estratégico" € imprecisa, e

conseqiientemente, de entendimento mais subjetivo ainda. Para Mintzberg (2000, p.18), por

exemplo, a expressdo "guarda-chuva", neste sentido apresentado, tem a seguinte conotacao:

Todas as estratégias da vida precisam misturar as duas (estratégias deliberadas e
emergentes) de alguma forma [..]. Em outras palavras, as estratégias devem formar
bem como ser formuladas. Por exemplo: uma estratégia guarda-chuva significa que
as linhas gerais sdao deliberadas (como buscar faixas superiores de mercado), ao
passo que os detalhes sdo deixados para emergir no percurso (quando, onde, como).

Junqueira e Vianna (2003) conceituam universidade corporativa como:

"Uma forte evolucdo qualitativa da tradicional drea de treinamento e desenvolvimento a qual,
longe de caracterizar um rétulo, uma embalagem redesenhada, ou muito menos um modismo,
vird representar um instrumento viabilizador de uma base humana que sustente o
desenvolvimento estratégico das empresas".

Os trés conceitos apresentados enfatizam a func@o da universidade corporativa como
instrumento de desenvolvimento de pessoas, visando em ultima instancia o alcance das metas
e estratégias organizacionais. De toda forma, sdo reduzidas as teorias que tratam da base
conceitual do tema, em face de ser esta proposta, de certa maneira, recente.

Para Eboli (2002), a missdao de uma universidade corporativa consiste em formar e
desenvolver talentos na gestdo dos negdcios, promovendo a gestdo do conhecimento
organizacional (geracdo, assimilacdo, difusdo e aplicacdo), através de um processo de
aprendizagem ativa e continua. O objetivo principal desse sistema sdo o desenvolvimento e a
instalacdo das competéncias empresariais € humanas consideradas criticas para a viabilizacdo
das estratégias de negdcio.

De forma geral as experi€ncias nessa drea enfatizam os seguintes objetivos globais:

- difundir a idéia de que o capital intelectual serd o fator de diferenciacdo das
empresas;

- despertar nos talentos individuais a vocacao para o aprendizado;

- incentivar e estruturar atividades de autodesenvolvimento;
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- motivar e reter os melhores talentos, contribuindo para o aumento da felicidade
pessoal dentro de clima organizacional saudavel;

- responsabilizar cada talento pelo processo de autodesenvolvimento.

As experiéncias de implementagao de projetos de UC tendem a se organizar em torno
de alguns principios. O primeiro deles diz respeito ao desenho de programas que incorporem a
identificacdo das competéncias criticas empresariais € humanas. O segundo refere-se a
migracdao do modelo sala-de-aula para multiplas formas de aprendizagem - aprendizagem a
qualquer hora e em qualquer lugar. Outros pontos correspondem ao delineamento de
programas que reflitam o compromisso da empresa com a cidadania empresarial, ao estimulo
de gerentes e lideres para o envolvimento com o processo de educagdo, assumindo assim o
papel de agentes de mudanga, formadores de talentos e disseminadores da cultura
organizacional, e a criacdo de sistemas eficazes de avaliacdo dos investimentos e dos
resultados obtidos. Eboli (2002).

O desenvolvimento dos principios citados acima € fundamental para o sucesso do
processo de aprendizagem nas universidades corporativas.

Segundo Porto (2001, p.71), “aprender € mudar de atitude”. Assim, o objetivo dessa
mudanca € atingir uma forma mais adequada ao cumprimento das metas daquele que aprende.
O que se pretende € uma forma de acdao mais efetiva, ou seja, competéncia. Competéncia ndo
€ definida por aquilo que as pessoas sabem e compreendem, mas também pelo que podem
fazer (capacidades), o que t€ém vontade de fazer e o que sdo (personalidade e atitude).

Nesse sentido, a geréncia requer a integracdo de conhecimentos, compreensao,
habilidade, vontade e compromisso. Isto significa que as acdes das pessoas na empresa se
manifestam pela sua forma de agir e pela sua conduta, ndo pelo que sabem, mas suas
capacidades ou pelo que desejam.

Se a aprendizagem tem como meta melhorar a competéncia de alguém, entdo avaliar a
eficicia da aprendizagem deste ultimo equivaleria a avaliar o grau de crescimento de sua
competéncia, e isto, € vdalido tanto para a aprendizagem individual quanto para a
aprendizagem coletiva. Porto (2001).

E em todos os processos de aprendizagem, € necessario considerar em primeiro plano
o desenvolvimento do ser humano, o seu crescimento pessoal e profissional colocado em

prética na empresa € o que conduzird a mesma ao sucesso.

A era da informardo ja estd ultrapassada. Vive-se em plena era da educagdo - a
informagao transformada em conhecimento, que uma vez transmitido e comunicado
se transforma em inteligéncia, agregando valor e gerando producdo de bens, de
servicos e de riquezas. Competéncia para o desenvolvimento de pessoas,
especialmente tendo o interesse comum como fio conduto, e para a geragdo de
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individuos melhores, mais responsdveis, mais colaboradores e mais cidadaos.
(Eboli, 2002).

2.3.2.1. A UNIVERSIDADE CORPORATIVA DO BANCO DO BRASIL

As informagdes a seguir foram extraidas do site da UNIBB, disponivel em

<https://www13.bb.com.br/appbb/portal/bb/unv/func/len/UnivCorpLogin.jsp>, acessado em:

02 de agosto de 2007.

Papel da Universidade Corporativa

Desenvolver a exceléncia humana e profissional de seus publicos, por meio da criagio

de valor em solugdes educacionais, contribuindo para a melhoria do desempenho

organizacional e para o fortalecimento da imagem institucional do Banco do Brasil.

Eixos Metodoldgicos

O processo educacional na Universidade Corporativa € orientado pelos seguintes

principios metodologicos:

z

Participante: sujeito da educacdo - o aprendiz € reconhecido como agente da
educacio; daf ser denominado "participante”. E ressaltada a dimensdo da cidadania, ou
seja, a acdo efetiva de cada individuo para interferir no destino da comunidade. As
tendéncias pedagdgicas que buscam formatar o educando como ente passivo, mero
receptor de conteudos, sdo rejeitadas;

Problematizagcdo da Realidade - os temas estudados referem-se a questdes relevantes
para os participantes e sdo apresentados de maneira ndo-dogmdtica. Nas acdes
educacionais internas, os problemas concretos do Banco sdo levantados e analisados
pelos funciondrios, possibilitando o desenvolvimento da capacidade critica, a partir de
uma visao multilateral da realidade;

Meétodo Socializador e Dialdgico - o trabalho educacional € cooperativo, dirigido a
elaboracdo conjunta de um saber que resulta da sintese entre teoria e pritica. Além das
técnicas de ensino individuais, utilizam-se técnicas socializadoras, fundamentadas no
didlogo e no trabalho em equipe;

Democratizacdo do Saber - a vida no trabalho e na sociedade € parte da produgdo
coletiva do saber; assim, o conhecimento e a oportunidade de aprender sdo

compartilhados num espaco de igualdade;
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Educagdo Continua - a aprendizagem € fundamentada na visdo da educacdo como
processo permanente € no propdsito de autodesenvolvimento, favorecendo a
humanizagao dos homens e mulheres que participam da acdo educativa. A educacao
no trabalho é dindmica e continua e leva em consideracdo a atividade (tarefa), as
pessoas (funciondrios) e o contexto (ambiente);

Visdo Global e Integrada da Dindmica do Banco - as a¢des educacionais direcionadas
aos funcionarios consideram o Banco do Brasil em sua totalidade (unidades,
funciondrios, clientes, fornecedores e parceiros) e em suas relacdes com o Pais e o
mundo. A interdisciplinaridade e a troca de experiéncias entre os funciondrios
concretizam a idéia da dependéncia entre as partes e o todo. O planejamento
educacional procura adequar o processo de ensino-aprendizagem as caracteristicas do

Banco, inserido num contexto social em permanente transformacao.

A Universidade Corporativa:

Contribui para o fortalecimento da imagem do Banco do Brasil;

Desenvolve a exceléncia humana e profissional de seus publicos;

Estimula a criatividade e a inovagao;

Favorece o desenvolvimento da cultura empresarial;

Amplia as oportunidades de pesquisa;

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

Estimula a organizacdo de espacgos educativos em todas as unidades do Banco;
Amplia a comunidade de aprendizagem do Banco do Brasil;

Expande oportunidades educacionais ligadas a profissionalizagdo, ao
desenvolvimento da cidadania, da qualidade de vida e da cultura;

Democratiza o acesso ao conhecimento, por meio de recursos de educagdo a
distancia;

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

Estabelece parcerias com instituicdes de ensino.

Busca:

Ser amplamente reconhecida pela qualidade de seus programas;
Ser percebida pelos funciondrios como um importante espago de desenvolvimento

pessoal e profissional;
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e Contribuir para intensificar o relacionamento do Banco com a sociedade e o
mercado;
e Contribuir com a amplia¢do dos negdcios;

e Desenvolver o Capital Intelectual da organizacao.

Conforme conteido extraido do site da Universidade Corporativa do Banco do
Brasil, podemos verificar a preocupacdo do banco com a continua formagao de seus
profissionais, e para isso possui programas de aperfeicoamento ministrados
presencialmente e a distancia, oferecidos ao publico interno e alguns cursos presentes no
site da UNIBB, também para o publico externo.

Como cita Fleury, et al. (2002), todo processo de aprendizagem e criacdo de novo
conhecimento comeca no nivel individual, isto €, nas pessoas. Sao as pessoas o ponto de
partida e de sustentac@o para a acdo estratégica da organizacdo em seu dia-a-dia.

Segundo Amorim (2007), um dos primeiros problemas da aprendizagem nas
organizacdes € como obter as condutas consideradas adequadas aos objetivos empresariais,
como coordenar um processo que é pessoal, particular, ao longo de eventos coletivos, sob o
controle da organizagdo.

Se as organizagdes pretendem ensinar, convém considerar o individuo em sua
totalidade, oferecendo-lhe oportunidades de aprendizagem, além do desenvolvimento de
competéncias para a produtividade.

Assim podemos verificar o quanto € importante conhecer o envolvimento dos
principais “atores” deste contexto, que sdo, neste estudo, os funciondrios do Banco do
Brasil, sua efetiva participacdo nestes programas de aperfeicoamento e a percep¢dao dos
resultados obtidos.

Para Eboli (2002), a missao de uma universidade corporativa consiste em formar e
desenvolver talentos na gestdo dos negdcios, promovendo a gestdo do conhecimento
organizacional (geracdo, assimilacdo, difusdo e aplicacdo), através de um processo de
aprendizagem ativa e continua. O objetivo principal desse sistema sao o desenvolvimento e
a instalacio das competéncias empresariais e humanas consideradas criticas para a

viabilizagdo das estratégias de negdcio.
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3. METODOLOGIA

O Banco do Brasil possui como missdo: “Ser a solucdo em servigos e intermediacao
financeira, atender as expectativas de clientes e acionistas, fortalecer o compromisso entre os
funciondrios e a Empresa e contribuir para o desenvolvimento do Pais”. (Disponivel em
<https://www13.bb.com.br/appbb/portal/bb/unv/func/lgn/UnivCorpLogin.jsp>, acessado em:
02 de agosto de 2007).

Em 198 anos de existéncia, o primeiro banco a operar no Pais coleciona histérias de
pioneirismo e lideranca. Hoje € lider em ativos, depdsitos totais, cAimbio exportacdo, carteira
de crédito, base de correntistas, rede propria de atendimento no pais, entre outros.

Possui um sistema de Educacdo Corporativa desde 1965 e em 2002 foi lancada a
Universidade Corporativa do Banco do Brasil, que tem em seus principios filoséficos e
organizacionais que o profissional do Banco € sujeito do seu processo formativo: participa da
acdo que gera o seu proprio crescimento e o desenvolvimento da Organizacdo. E uma pessoa
que, ao lidar com os desafios, faz a diferenca, na medida em que detém capacidade
intelectual, conhecimentos e valores que conferem um caréter tnico a Empresa. Pode, assim,
contribuir para o desenvolvimento das pessoas com as quais interage no dia-a-dia. E, também,
agente de resultados, capaz de posicionar o Banco do Brasil na lideran¢a dos mercados em
que atua.

A administragdo do Banco do Brasil € descentralizada e possui Superintendéncias
Estaduais e Regionais. Esta pesquisa abrange as agéncias subordinadas a Superintendéncia
Regional de Passo Fundo/RS. Ao todo sdao 58 agéncias neste regional, com diferentes
realidades, em termos de localizacdo (regido agricola ou urbana) e com nimero de
funciondrio de acordo com a sua estrutura.

O método utilizado para o desenvolvimento da pesquisa foi survey.

Santos, Vidotto, Giublin (apud GIL, 2002) define o método de pesquisa do tipo
survey com caracterizado pelo interrogatorio direto de pessoas cujo comportamento ou
conhecimento se deseja descobrir. Santos, Vidotto, Giublin (apud ROBSON, 1993) afirma
que a survey possui como caracteristicas fundamentais a selecdo de uma amostra de
individuos de uma populacdo conhecida e a coleta de uma pequena quantidade de dados, em
um formato padronizado, de um nimero relativamente grande de individuos. Segundo Gil

(2002), neste tipo de estratégia de pesquisa procede-se a solicitacdo de informagdes a um
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grupo significativo de individuos acerca do problema estudado. Em seguida, sdo obtidas as
conclusdes correspondentes aos dados coletados, mediante andlise quantitativa.

Este método foi escolhido por ser o mais apropriado para se atingir o objetivo do
trabalho que é conhecer a opinido dos funciondrios sobre as ferramentas de aprendizagem do
Banco do Brasil.

A partir da fundamentagdo tedrica e dos objetivos tracados foram elaborados dois
questiondrios que sao apresentados no anexo 1 e 2. Foi aplicado um questionario com 9(nove)
perguntas fechadas aos gerentes das agéncias e outro com 15(quinze) perguntas fechadas aos
funciondrios. A amostra de respondentes do instrumento de pesquisa € a seguinte:

Respondente tipo 1- Funciondrios do Banco do Brasil, das agéncias da regional Passo
Fundo (amostra: 100).

Respondente tipo 2- Gerentes das agéncias do Banco do Brasil, da regional Passo
Fundo (populagdo/amostra: 58 gerentes).

As pesquisas foram aplicadas aos respondentes por questiondrios entregues através do
malote interno do banco.

A andlise do questiondrio foi por frequéncia de respostas e segmentagdao por dados

demogréficos. Foram analisadas as respostas dos funciondrios x gerentes.
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4. ANALISE DOS RESULTADOS

4.1. CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

O primeiro bloco dos questiondrios desenvolvidos tanto aos gerentes, quanto aos

funciondrios, serviu para tragar um perfil dos respondentes.

Foi aplicado um questiondrio aos gerentes das agéncias da Regional Passo Fundo,
conforme apresentado no anexo 2, contando com 90% de participacdo, sendo que dos 58
gerentes, 52 responderam ao questiondrio. Abaixo apresenta-se a tabulacdo dos resultados

obtidos no primeiro bloco do questionario aplicado aos gerentes.

Tabela 01 — Idade dos gerentes

IDADE % FREQUENCIA RESPOSTAS

Menos de 25 anos | 0,00%

Entre 25 e 30 anos | 0,00%

Entre 31 e 35 anos | 0,00%

Entre 36 e 40 anos | 11%

Entre 41 e 45 anos | 17%

Mais de 45 anos 72%

Conforme tabela 01, 72% tem mais de 45 anos de idade, 17% entre 41 e 45 anos e

11% entre 36 e 40 anos.

Tabela 02 — Tempo de servico no banco gerentes

TEMPO SERVICO NO BANCO | % FREQUENCIA RESPOSTAS
Menos de 5 anos 0,00%

Entre 5 e 10 anos 0,00%

Entre 11 e 15 anos 9%

Entre 16 e 20 anos 17%

Mais de 20 anos 74%

Conforme apresentado na tabela 02, todos possuem mais de 10 anos de tempo de

servico no banco, sendo 74% com mais de 20 anos de banco.
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Tabela 03 — Tempo de servico no cargo de gerente

TEMPO DE SERVICO CARGO DE GERENTE | % FREQUENCIA RESPOSTAS
Menos de 1 ano 0,00%

Entre 1 e 3 anos 33%

Entre 4 e 6 anos 17%

Entre 7 e 10 anos 17%

Mais de 10 anos 33%

Conforme tabela 03, quanto ao tempo de servico no cargo de gerente, 33% possuem
mais de 10 anos no cargo, 17% entre 07 e 10 anos, 17% entre 4 e 6 anos e 33% entre 1 e 3

anos.

Tabela 04 — Namero funcionarios na agéncia

NUMERO FUNCIONARIOS AGENCIA | % FREQUENCIA RESPOSTAS
Menos de 5 funcionarios 0,00%

Entre 5 e 10 funciondrios 31%

Entre 11 e 15 funciondrios 15%

Entre 16 e 20 funcionarios 44%

Mais de 20 funciondrios 10%

Conforme tabela 04, com relacdo ao nimero de funciondrios das agéncias sob sua
responsabilidade, 10% possuem mais de 20 funciondrios, 44% entre 16 e 20 funcionarios,

15% entre 11 e 15 funcionarios € 31% entre 5 e 10 funcionarios.

No questiondrio aplicado aos funciondrios, que se encontra no anexo 1, foi selecionado
aleatoriamente uma amostra de 100 funciondrios, sendo todos das agéncias pertencentes a
Regional Passo Fundo. Destes, obteve-se 92% de participagdao, sendo que dos 100
selecionados, 92 responderam ao questiondrio Abaixo apresenta-se a tabulagdo dos resultados

obtidos no primeiro bloco do questiondrio aplicado aos funcionarios.

Tabela 05 — Idade dos funcionarios

IDADE % FREQUENCIA RESPOSTAS

Menos de 25 anos | 14%

Entre 25 e 30 anos | 21%

Entre 31 e 35 anos | 14%

Entre 36 e 40 anos | 14%

Mais de 40 anos 37%
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Conforme dados apresentados na tabela 05, 37% dos respondentes tem mais de 40
anos, 14% entre 36 e 40 anos, 14% entre 31 e 35 anos, 21% entre 25 e 30 anos € 14% menos

de 25 anos.

Tabela 06 — Tempo servico no banco funcionarios

TEMPO SERVICO NO BANCO | % FREQUENCIA RESPOSTAS
Menos de 5 anos 41%
Entre 5 e 10 anos 20%
Entre 11 e 15 anos 4%
Entre 16 e 20 anos 8%
Mais de 20 anos 27%

Conforme tabela 06, quanto ao tempo de servigo no banco, 27% possuem mais de 20
anos, 8% entre 16 e 20 anos, 4% entre 11 e 15 anos, 20% entre 5 e 10 anos e 41% menos de 5

anos. Af observa-se a renovagao do quadro de funciondrios do banco, nos tltimos anos.

Tabela 07 — Formacao atual

FORMACAO ATUAL | % FREQUENCIA RESPOSTAS

2° Grau 10%
Superior incompleto 37%
Superior completo 53%

Tabela 08 — Esta estudando atualmente?

ESTA ESTUDANDO | % FREQUENCIA RESPOSTAS

Sim 45%

Nao 55%

Conforme apresentado nas tabelas 07 e 08, com referéncia a formagdo, 53% possui
curso superior completo e 37% incompleto, sendo que 45% dos funciondrios estdo estudando

atualmente. Observa-se ai a preocupagao dos funcionérios com a sua formacgao profissional.

4.2. ANALISE DO QUESTIONARIO APLICADO AOS GERENTES

Com o questiondrio aplicado aos gerentes pretende-se conhecer a sua percep¢do em
relacdo ao grau de envolvimento dos funciondrios com as ferramentas de aprendizagem
disponibilizadas pelo banco, o nivel de contribuicdo para o resultado das agéncias com o

desenvolvimento e crescimento profissional e pessoal de seus funciondrios, na opinido dos

29



administradores e também captar o grau de dificuldade encontrado por eles para disponibilizar
tempo aos funciondrios sob sua responsabilidade para a realiza¢do dos cursos.

Foram aplicadas 09(nove) questdes fechadas, com escala de resposta de 01 a 05, sendo
01(muito alto), 02(alto), 03(médio), 04(baixo) e 05(muito baixo). As respostas foram

tabuladas conforme apresentado abaixo para posterior andlise.

Tabela 09 - Questionario aplicado aos gerentes

QUESTOES ESCALA

1 2 3 4 5

1- Qual € o grau de iniciativa demonstrado pelos funciondrios sob sua 5% | 78% | 17%

responsabilidade para realiza¢do dos cursos que o banco disponibiliza?

2- Em sua opinido, em que grau ocorre a disseminacdo dos 17% | 33% | 50%

conhecimentos adquiridos entre os funciondrios no ambiente de trabalho?

3- Em que grau vocé percebe a pritica dos conhecimentos adquiridos 7% | 88% | 5%

pelos funciondrios nos cursos realizados no dia-a-dia de trabalho?

4- Em que grau vocé percebe satisfacdo dos funciondrios com as 4% | 719% | 17%

ferramentas de aprendizagem que o banco lhes disponibiliza?

5- Em sua opinido, qual o grau de importancia para o resultado da | 78% 9% | 13%
agéncia em ter os seus funciondrios em continuo processo de

aprendizagem e qualificacdo?

6- Para vocé, em que grau foi e esta sendo importante para sua carreira a | 50% | 17% | 33%

qualificagdo seguindo as ferramentas disponibilizadas pelo banco?

7- Qual o grau de dificuldade que vocé encontra para disponibilizar o | 17% | 83%
tempo necessdrio aos funciondrios sob sua responsabilidade para

realizacdo dos cursos no ambiente de trabalho?

8- Qual o grau de dificuldade que vocé encontra para disponibilizar o 83% | 8% 9%
afastamento dos funciondrios sob sua responsabilidade para realizac¢do de

cursos presenciais, fora do ambiente de trabalho?

9- Em que grau vocé percebe que os funciondrios sob sua 50% | 17% | 33%
responsabilidade conseguem acompanhar as alteracdes normativas que o

banco publica diariamente?

ESCALA: 1- Muito alto 2- Alto 3- Médio 4- Baixo 5- Muito baixo

Na questdo 01, onde refere-se sobre o grau de iniciativa demonstrado pelos
funciondrios para a realizacdo dos cursos disponibilizados pelo banco, 5% responderam ser
alto, 78% responderam ser médio e 17% responderam ser baixo.

Na questao 02, onde indaga-se em que grau ocorre a disseminacdo dos conhecimentos
adquiridos entre os funciondrios no ambiente de trabalho, 17% responderam ser alto, 33%

responderam ser médio e 50% responderam ser baixo.
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Na questdo 03, onde questiona-se sobre a percep¢cdao do administrador em relagdo a
pratica dos conhecimentos adquiridos pelos funciondrios nos cursos realizados no dia-a-dia de
trabalho, 7% responderam ser alto, 88% responderam ser médio e 5% responderam ser baixo.

Na questdo 04, onde indaga-se em que grau o administrador percebe a satisfacdo dos
funciondrios com as ferramentas de aprendizagem que o banco lhes disponibiliza, 4%
responderam ser alto, 79% responderam ser médio e 17% responderam ser baixo.

Na questdo 05, onde refere-se ao grau de importancia para o resultado da agéncia em
ter seus funciondrios em continuo processo de aprendizagem e qualificacdo, 78%
responderam ser muito alto, 9% responderam ser médio e 13% responderam ser muito baixo.

Na questdo 06, onde indaga-se em que grau foi e estd sendo sendo importante para si
préprio, em sua carreira profissional, a qualificacao seguindo as ferramentas disponibilizadas
pelo banco, 50% responderam ser muito alto, 17% responderam ser alto e 33% responderam
ser médio.

Na questdo 07, onde questiona-se sobre o grau de dificuldade encontrado para
disponibilizar o tempo necessario aos funciondrios para a realizacao de cursos no ambiente de
trabalho, 17% responderam ser muito alto e 83% responderam ser alto.

Na questdo 08, onde refere-se a dificuldade de disponibilizar o afastamento dos
funciondrios para a realizacdo de cursos presencias, fora do ambiente de trabalho, 83%
responderam ser alto, 8% responderam ser médio e 9% responderam ser muito baixo.

Na questao 09, onde questiona-se em que grau o administrador percebe que os
funciondrios sob sua responsabilidade conseguem acompanhar as alteracdes normativas que o
banco publica diariamente, 50% responderam ser médio, 33% responderam ser baixo e 17%
responderam ser muito baixo.

Analisando as quatro primeiras questdes pode-se verificar, que pela percep¢do da
maioria dos administradores, o grau de iniciativa dos funciondrios em participar dos cursos
disponiblizados pelo banco é médio, assim como a dissemina¢do dos conhecimentos entre os
mesmos € a sua pratica no dia-a-dia de trabalho. A maioria dos administradores percebe que o
grau de satisfacio dos funciondrios em relagdo as ferramentas de aprendizagem
disponibilizadas pelo banco também € médio.

Quanto ao grau de importancia para o resultado da agéncia em ter seus funciondrios
em continuo processo de aprendizagem e qualificacdo, a maioria considera muito alto, assim
como a importdncia para sua prOpria carreira profissional em buscar sua qualificacdo

seguindo as ferramentas disponibilizadas pelo banco.
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Porém em relagdo as dificuldades encontradas pelos administradores para
disponibilizar tempo aos funciondrios que estdo sob sua responsabilidade para realizar os
cursos no ambiente de trabalho, assim como o afastamento, quando necessdrio, para
realizacdo de cursos presenciais fora da agéncia, a maioria considera muito alto. Quanto a
percepcdo dos mesmos em relagcdo a capacidade dos funciondrios em acompanhar as
alteracdes normativas que sdo publicadas diariamente no banco, 50% consideram haver um

grau médio de acompanhamento e os demais consideram um grau baixo ou muito baixo.

4.3. ANALISE DO QUESTIONARIO APLICADO AOS FUNCIONARIOS
RELACIONANDO-O COM O QUESTIONARIO APLICADO AOS GERENTES

Com o questiondrio aplicado aos funciondrios pretende-se conhecer o grau de
envolvimento dos funciondrios com as ferramentas de aprendizagem que sdo colocadas a sua
disposi¢do, avaliar a percep¢do dos mesmos sobre a qualidade dos cursos disponibilizados
pelo banco, tanto a distancia ganto presenciais e também conhecer o nivel de contribui¢do
para o resultado das agéncias com o desenvolvimento e crescimento profissional e pessoal de
seus funciondrios e assim atingirmos o objetivo principal que € conhecer a visdo dos

funciondrios quanto as ferramentas de aprendizagem disponibilizadas pelo banco. As

respostas foram tabuladas conforme apresentado abaixo para posterior anélise.

Tabela 10 — Cursos realizados no altimo ano

REALIZOU CURSOS? | PRESENCIAIS | A DISTANCIA

Sim 63% 88%

Nao 37% 12%

Tabela 11 — Nimero cursos realizados

N° CURSOS | PRESENCIAIS | A DISTANCIA
Um 65% 29%
Dois 28% 31%
Trés 4% 13%
Mais de trés 3% 27%

As tabelas 10 e 11 apresentadas acima referem-se as questdes 01 e 02, onde questiona-
se sobre a realizacdo de cursos no ultimo ano, sendo a 1* questdo sobre cursos presenciais € a

2* sobre cursos a distancia, 63% declararam ter realizado cursos presenciais, sendo que a
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maioria destes realizou apenas um curso presencial. 88% declararam ter realizado cursos a
distancia, sendo que destes 27% realizaram mais de trés cursos, 13% realizaram trés cursos,

31% realizaram dois cursos e 29% realizaram apenas um curso.

Tabela 12 — Questoes 3,4 e 5

TODOS | QUASE ALGUNS | NENHUM
TODOS

3- Quantos destes cursos foram realizados por livre | 34% 20% 26% 20%
iniciativa?
4- Quantos destes cursos foram realizados apenas por | 12% 14% 33% 41%
exigéncia do cumprimento do acordo de trabalho?
5- Quantos dos cursos a distdncia sdo desenvolvidos | 14% 2% 35% 49%
dentro da agéncia, em hordrio de expediente?

Na questdo 03, onde questiona-se quantos destes cursos foram realizados por livre
iniciativa, 34% responderam todos, 20% responderam quase todos, 26% responderam alguns
e 20% responderam nenhum.

Na questao 04, onde indaga-se quantos destes cursos foram realizados apenas por
exigéncia do acordo de trabalho(documento onde hd um compromisso de cada agéncia em
realizar o que ali estd determinado, formalizado anualmente), 12% responderam todos, 14%
responderam quase todos, 33% responderam alguns e 41% responderam nenhum.

Na questdao 05, onde indaga-se quantos dos cursos a distancia sdo desenvolvidos

dentro da agéncia, em horério de expediente, a maioria respondeu nenhum ou alguns.

Tabela 13 — Questoes 6 e 7

SIM | NAO

6- Vocé consegue acompanhar as alteragdes normativas internas do banco diariamente? 16% | 84%

7- Vocé consegue colocar em prética os conhecimentos adquiridos com os cursos realizados no | 90% | 10%

Banco, no dia-a-dia de trabalho?

Na questdo 06, onde questiona-se sobre ser possivel acompanhar as alteracdes
normativas internas do banco diariamente, a maioria respondeu nao.

Na questao 07, onde refere-se sobre a pratica dos conhecimentos adquiridos com os
cursos realizados no banco no dia-a-dia de trabalho, a maioria respondeu que consegue por

em pratica os conhecimentos adquiridos.
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Tabela 14 — Questao 8

EM SALA | ATRAVES DE | TREINAMENTO EM | LEITURA E
DE AULA EXPERIENCIA SERVCO REFLEXAO
8- Como vocé | 37% 41% 14% 8%

aprende melhor?

Na questdo 08, onde refere-se sobre qual a melhor forma de aprendizagem, 41%
responderam ser através de experi€ncia (vivéncia no local de trabalho), 37% responderam ser

em sala de aula, 14% treinamento em servigo e 8% leitura e reflexdo (autodidata).

Tabela 15 — Questao 9

EXCELENTE | MUITO BOM | RUIM | MUITO
BOM RUIM

9- Qual a sua avaliagdo em relagdo ao | 8% 25% 67% 0,00% | 0,00%

conteddo dos cursos que vocé ja participou?

Na questdao 09, onde questiona-se qual a avaliagdo dos funciondrios em relagdo ao

conteddo dos cursos que ja participou, a maioria avaliou como bom.

Tabela 16 — Questao 10

MAIS DE TRES | DUAS | UMA | NENHUMA
TRES

10- Quantas vezes por semana vocé costuma acessar | 0,00% 0,00% | 2% 21% 1%

a UC do Banco do Brasil?

Na questdo 10, onde questiona-se quantas vezes por semana costuma-se acessar a

Universidade Corporativa(UC) do Banco do Brasil, a maioria respondeu nenhuma vez.

Tabela 17 — Questao 11

SIM | NAO

11- Vocé gerencia a sua carreira, definindo uma meta e tracando um caminho a seguir para | 77% | 23%

alcanga-la?

Na questdao 11, onde indaga-se sobre o gerenciamento da propria carreira, definindo
metas e tracando um caminho para alcanc¢é-las, a maioria respondeu que sim — que gerencia a

sua carreira.
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Tabela 18 — Questoes 12 e 13

EXCELENTE | MUITO BOM | RUIM | MUITO

BOM RUIM
12- Qual a sua avaliagdo em relacio a | 16% 37% 47% 0,00% | 0,00%
contribui¢do para o resultado da agéncia com a
qualificacdo continua dos funciondrios?
13- Qual a sua avaliagdo em relacio a | 10% 35% 55% 0,00% | 0,00%

contribui¢do para o seu crescimento pessoal com

a realizac@o dos cursos oferecidos pelo banco?

Na questdo 12, onde refere-se a opinido dos funciondrios em relagdo a contribuicao
para o resultado da agéncia com a qualificacdo continua dos funciondrios, 16% responderam
ser excelente, 37% responderam ser muito bom e 47% responderam ser bom.

Na questdo 13, onde refere-se a avaliacdio em relacdo a contribuicio para o
crescimento pessoal dos funciondrios com a realizacdo dos cursos oferecidos pelo banco, 10%

responderam ser excelente, 35% responderam ser muito bom e 55% responderam ser bom.

Tabela 19 — Questao 14

MUITO | POUCO | MUITO NADA
POUCO
14- Quanto a sua participagdo nos programas de qualificacdo | 49% 41% 8% 2%

tem somado para sua carreira profissional?

Na questdo 14, onde questiona-se quanto a sua participagdo nos programas de
qualificacdo tem somado para a prépria carreira profissional, 49% responderam muito, 41%

responderam pouco, 8% responderam muito pouco e apenas 2% responderam nada.

Tabela 20 — Questao 15

SIM | NAO

15- Voce considera justa a forma como o banco valoriza a qualificacido dos seus funciondrios? | 43% | 57%

Na questao 15, questiona-se sobre se os funciondrios consideram justa a forma como o
banco valoriza a qualificacdo dos seus funciondrios e 57% responderam nao, enquanto 43%

responderam sim.
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Analisando as primeiras questdes, de 01 a 06, que referem-se aos cursos a distincia e
presenciais, verifica-se que a maioria dos funciondrios realizaram tais cursos no ultimo ano,
tanto de uma forma como de outra, porém os cursos a distancia em nimero bem maior e estes
cursos sdo realizados numa média aproximada de 50% por livre iniciativa e 50% apenas por
exigéncias do acordo de trabalho. Também verifica-se que a maioria dos cursos a distancia
nao sao realizados em horario de expediente, no ambiente de trabalho, que seria o que o banco
determina. Isto vem a corroborar com as respostas dos administradores, onde a maioria afirma
encontrar dificuldades em disponibilizar tempo aos seus funciondrios para realizacdo dos
cursos a distancia no hordrio de trabalho, assim a maioria acaba realizando, sempre que
possivel, os cursos a distancia fora do horario de trabalho, o que nio € o correto em relacdo as
normas do banco, mas demonstra o comprometimento dos funciondrios com o banco e sua
carreira. Em relacdo a capacidade de acompanhar as alteracdes normativas que sao
publicadas diariamente, a maioria declara ndo conseguir acompanhar estas alteracdes
diariamente, o que também corrobora com as respostas dos administradores em relagdo a esta
questdo. Isto demonstra que o grande volume de trabalho no banco, acaba dificultando o
acompanhamento destas informacdes. No acompanhamento da rotina didria nas agéncias,
observa-se ser esta também uma das razOes da dificuldade da realizacdo dos cursos em
horério de expediente e do afastamento dos funciondrios para os cursos presenciais. Segundo
Amorim (2007), se as organizagdes pretendem ensinar, convém considerar o individuo em sua
totalidade, oferecendo-lhe oportunidades de aprendizagem, além do desenvolvimento de
competéncias para a produtividade. As organizagdes, ao insistirem nos treinamentos
exclusivos de técnicas, podem estar obtendo resultados pifios, desperdicando recursos, na
linha do “fingir ensinar e fingir aprender”.

Quanto a melhor forma de aprendizagem, a maioria considera a experiéncia (vivéncia
no local de trabalho) e o treinamento em sala de aula as melhores formas de aprendizagem. A
leitura e reflexao (autodidata) é a forma menos considerada e ¢ o método mais utilizado nos
cursos a distancia. Ao considerar a experiéncia € valorizado o tipo de conhecimento que ndo
pode ser efetivamente codificado, pelo menos por escrito. Como cita Polanyi (1983), é quase
impossivel reproduzir, num banco de dados ou documento, o conhecimento técito.

Quanto a avaliac@o em relacdo ao conteido dos cursos disponibilizados pelo banco, a
maioria possui um conceito de bom ou muito bom, significando a aprovagdo do contetido
abordado nos cursos. Porém, quando se indaga, quanto ao nimero de vezes semanal de acesso

a UC do Banco do Brasil, a maioria ndo acessa nenhuma vez. Isto ocorre provavelmente por
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falta de tempo, ja& que mesmo fora de hordrio de expediente hd uma frequente ocupacio do
tempo na realizacdo de cursos do banco, que geralemte sdo com material impresso.

Quanto ao gerenciamento da carreira, definindo metas e tracando um caminho para
alcanca-las, a maioria dos funciondrios declara fazer este gerenciamento, o que € positivo para
os proprios funciondrios e para o banco. O banco tem ferramentas que incentivam a este
gerenciamento disponiveis no portal UNIBB (Universidade Corporativa do Banco do Brasil).

A avaliagdo dos funciondrios em relacdo a contribuicio da qualificacdo dos
funciondrio para o resultado das agéncias, todos declararam ser bom, muito bom ou excelente,
isto ratifica a resposta dos administradores em relagdo a esta mesma questdao. Demonstra que a
organizacdo Banco do Brasil gerencia estrategicamente o desenvolvimento das pessoas, que €
o capital mais importante de uma organizagdao nos dias de hoje. Como cita Fleury, et al.
(2002), todo processo de aprendizagem e criagdo do novo conhecimento comeca no nivel
individual, isto €, nas pessoas. S@o as pessoas o ponto de partida e de sustentagdo para a agdo
estratégica da organizacdo em seu dia-a-dia. A acdo voltada para toda a cadeia de valor da
empresa, mencionada por Meister (1999), conduz ao desenvolvimento de programas de
educagdo continuada, como suporte a melhoria de resultados do negécio e ao aumento da
competitividade da organizacdo.

Quanto a contribui¢do para o crescimento pessoal dos funciondrios com 0s cursos
disponibilizados pelo banco, todos declararam ser bom, muito bom ou excelente,
demonstrando a aprovagao dos funciondrios ao programa desenvolvido pelo banco para o seu
crescimento pessoal. Como destaca Eboli (2002), vive-se em plena era da educacdo — a
informacdo transformada em conhecimento, que uma vez transmitido e comunicado se
transforma em inteligéncia, agregando valor e gerando producdo de bens, de servigos e de
riquezas. Competéncia para o desenvolvimento de pessoas, especialmente tendo o interesse
comum como fio conduto, e para a gera¢do de individuos melhores, mais responsaveis, mais
colaboradores e mais cidaddos.

Ja quando indaga-se quanto ao quanto estes programas de qualificacdo tem somado
para sua carreira profissional, as opinides se dividem, sendo que 49% consideram estar
somando muito e 41% consideram estar somando pouco.

Quanto a questdo, se os funciondrios consideram ou ndo justa a forma como o banco
valoriza a qualificag@o de seus funciondrios, as opinides também se dividem, sendo que 43%
responderam que sim e 57% responderam nao. O banco vem ajustando frequentemente o seu

sistema para cada vez mais considerar a qualificagdo dos seus profissionais nos programas de
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ascencdo. Pelas acOes que estdo sendo desenvolvidas, pode-se observar que o banco ird

continuar aperfeicoando este sistema.
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5. CONCLUSOES

O referido trabalho procurou analisar a visdo dos funciondrios da regional Passo
Fundo/RS sobre as ferramentas de aprendizagem disponibilizadas pelo Banco do Brasil. Para
isso, buscou-se inicialmente fazer um levantamento bibliogrifico sobre temas como
aprendizagem nas organizacgdes, gestdo do conhecimento e as organizacdes do século XXI,
com o intuito de dar suporte ao levantamento das questdes que fariam parte da pesquisa. A
seguir foi aplicado um questiondrio entre os funciondrios das agéncias envolvidas, dos quais
foram selecionados aleatoriamente 100 funcionério e destes 92 responderam. Também foi
aplicado um questiondrio aos administradores das agéncias, sendo 58 gerentes e destes 52
responderam. Por fim as respostas foram tabuladas e analisadas para se ter uma melhor
percepcao dos funcionarios do BB sobre as ferramentas de aprendizagem disponibilizadas
pelo banco.

Ao final deste estudo pode-se concluir que os funciondrios das agéncias da Regional
Passo Fundo/RS tém uma participacdo ativa nos cursos desenvolvidos pelo banco, tanto a
distancia quanto presenciais, assim como outras ferramentas que auxiliam no seu
desenvolvimento pessoal e profissional. Tanto os administradores, quanto os demais
funciondrios aprovam estas ferramentas pelo seu conteido e resultados positivos para o seu
crescimento como individuos e como participantes do resultado das agéncias, porém ainda ha
um descontentamento em relacdo a valorizacao por parte do banco da qualificacdo de seus
funcionarios, assim como é perceptivel a dificuldade em disponibilizar o tempo necessario aos
funciondrios para a participacdo neste programas de qualificacdo e para o acompanhamento
das altera¢des normativas divulgadas diariamente pelo banco no seu sistema interno. Nota-se
ai a necessidade de melhor adequagdo de hordrios por parte dos administradores e a revisao do
quadro de funciondrios das agéncias, para minimizar as dificuldades encontradas em
disponibilidade de tempo e para que trabalho e estudo sejam administrados de uma forma
menos estressante pelos préprios funciondrios.

Cabe aqui rever o comentédrio j4 abordado no corpo deste trabalho a respeito do
conceito de Educacdo Corporativa citado por Meister (1999), onde se destaca que o esforco
institucional destinado ao desenvolvimento de pessoas precisa ser permanente € continuo,
fazendo com que trabalho e estudo tenham fronteiras cada vez mais té€nue, se € que essas
fronteiras ainda subsistem. Atualmente é facil defender o postulado de que trabalho e estudo

nem sequer se diferenciam, de vez que hd aprendizado constante no trabalho. Seja por
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intermédio de acdes de autodesenvolvimento ou pelas inimeras possibilidades de se colocar
em prética estratégias como o “capacitacdo de servicos’.

Uma questao que ndo vem corroborar com a aprovagao por parte dos funcionédrios em
relacdo as ferramentas de aprendizagem do Banco do Brasil é o baixo indice de acesso ao
portal UNIBB, que concentra grande parte do programa de desenvolvimento pessoal e
profissional para os funciondrios. Este baixo indice de acesso pode ser por falta de tempo, ja
que € grande o volume de trabalho didrio e como € dificil conciliar a realizacdo dos cursos a
distancia no hordrio de expediente, a maioria dos funcionarios os realiza fora de horario, em
casa, no hordrio que deveria ser de descanso e lazer.

Analisando estes principais fatores do estudo realizado, fica aqui como sugestio para
um melhor aproveitamento das ferramentas de aprendizagem do Banco do Brasil por parte
dos funciondrios, uma mobilizagdo para que o banco cumpra as normas estabelecidas
internamente e que os cursos a distancia sejam realizados em hordrio de expediente e que o
acesso a UNIBB seja mais freqiiente, o que somaria ainda mais para o crescimento pessoal e
profissional de cada um.

Como sugestdo para novos trabalhos abordando este assunto, fica a percep¢do da
divisdo de opinides em relacdo a valorizacdo por parte do banco da qualificacdo de seus
funcionarios nos programas de ascensdo. E de conhecimento do piiblico interno do banco que
ha um constante aperfeicoamento em relacao a este assunto, mas hd ainda muitas divergéncias

de opinides e descontentamentos.

40



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

AMORIM, M. C.. Aprendizagem e Conhecimento nas Organiza¢des de Saide. Disponivel em
www.prosaude.org.br. Acesso em 03/2007.

CARBONE, Pedro Paulo, et al. Gestdao por Competéncias e Gestdo do Conhecimento. Rio de
Janeiro: FGV, 2005.

COSTA, A. C.. Educacdo Corporativa: um avancgo na gestdo integrada do desenvolvimento
humano. Rio de Janeiro: Qualitymark, 2001.

DRUCKER, P.. Administrando em Tempos de Grandes Mudangas. Sdo Paulo: Pioneira,
1997.

EBOLI, M.. O Desenvolvimento das Pessoas e a Educacdo Corporativa. In: As Pessoas na
Organizacdo. Sao Paulo: Gente, 2002.

FLEURY, Afonso & FLEURY Maria T. L.. Estratégias Empresariais e Formacao de
Competéncias: um quebra-cabeca caleidoscOpio da industria brasileira. Sao Paulo: Atlas,
2004.

FLEURY, Maria T. & OLIVEIRA Jr., M. de O.. (Org.) Gestao Estratégica do Conhecimento:
integrando aprendizagem, conhecimento e competéncias. Sao Paulo: Atlas, 2001.

FLEURY, Maria T. et al.. Aprendizagem e Gestdo do Conhecimento. In: As Pessoas na
Organizacdo. Sao Paulo: Gente, 2002.

GIL, A. C. Como elaborar projetos de pesquisa. 3. ed. Sao Paulo: Atlas, 2002.

JUNQUEIRA, L. A. C. & VIANNA, M. A. F.. Capital Intelectual: Gestao do Conhecimento e
Universidade Corporativa. 2003.

MEISTER, Jeanne C.. Educacdo Corporativa: A gestdo do capital intectual através das
Uiversidades Corporativas. Sdo Paulo: Makron Books, 1999.

MINTZBERG, H.. Sifari de estratégia. Porto Alegre: Bookman, 2000.
POLANYI, M.. “The tacit dimension”. Gloucester, Peter Smith, 1983.
PORTO, A.R.. Aprendizagem Organizacional num processo de consolida¢do do treinamento
e desenvolvimento de competéncias. Mestrado em Administracdo :UFRGS Escola de

Administracdo , 2001.

ROBSON, C. Real world research: a resource for social scientists ande practitioners. Oxford:
Blackwell, 1993.

SENGE, Peter M.. A Quinta Disciplina: Arte e Pratica da Organizacdo de Aprendizagem. Sao
Paulo: Best Seller, 1998.

41



UNIBB. Universidade Corporativa do Banco do Brasil. Disponivel em:
https://www13.bb.com.br/appbb/portal/bb/unv/func/lgn/UnivCorpLogin.jsp. Acesso em: 02
ago. 2007.

42



ANEXO 1:

MODELO DO QUESTIONARIO APLICADO AOS FUNCIONARIOS

UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL
ESCOLA DE ADMINISTRACAO
ESPECIALIZACAO EM GESTAO EM NEGOCIOS FINANCEIROS

Caros colegas,

Este questiondrio faz parte de uma pesquisa que tem por objetivo conhecer a opinido dos
funciondarios do Banco do Brasil sobre as ferramentas de aprendizagem a eles
disponibilizadas. Os resultados serdo utilizados no desenvolvimento da minha Monografia,
do curso MBA Gestao em Negocios Financeiros.

Nao é necessdrio se identificar.
Conto com a sua colaboragdo e desde ja agradeco.
Rosane A. Mignoni

Ag. 2846-0 — Barros Cassal/RS

Idade: ( ) menos de 25 anos
( ) entre 25 a 30 anos
( ) entre 31 e 35 anos
( ) entre 36 € 40 anos
( ) mais de 40 anos

Tempo de banco: ( ) menos de 5 anos
( ) entre 5 e 10 anos
( )entre 11 e 15 anos
( ) entre 16 € 20 anos
( ) mais de 20 anos

Formacao atual: () ?2°grau
() superior incompleto
() superior completo

Atualmente estd estudando? ( ) sim

( ) ndo

1- Vocé realizou cursos presenciais disponibilizados pelo Banco no ultimo ano?
( )sim ( )nao
Se a resposta for sim, quantos? ( )mais de trés ( )trés ( )dois ( )um
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2- Vocé realizou cursos a distiancia disponibilizados pelo Banco no tltimo ano?
( )sim ( )nao
Se a resposta for sim, quantos? ( )um ( )dois ( )trés ( )mais de trés

3- Quantos destes cursos foram realizados por livre iniciativa?
( )todos ( )quase todos ( )alguns ( )nenhum

4- Quantos destes cursos foram realizados apenas por exigéncia do
cumprimento do acordo de trabalho?
( )todos ( )quase todos ( )alguns ( )nenhum

5- Quantos dos cursos a distancia sdo desenvolvidos dentro da agéncia, em
horario de expediente?
( )todos ( )quase todos ( )alguns ( )nenhum

6- Vocé consegue acompanhar as alteracoes normativas internas do banco
diariamente?
( )sim ( )nao

7- Vocé consegue colocar em pratica os conhecimentos adquiridos com os cursos
realizados no Banco no dia-a-dia de trabalho?
( )sim ( )nao

8- Como vocé aprende melhor?
( ) em sala de aula
( ) através de experiéncia (vivéncia no local de trabalho)
( ) treinamento em servico
( ) leitura e reflexao (autodidata)

9- Qual a sua avaliacdo em relaciao ao contetido dos cursos que vocé ja participou?
( )excelente ( )muito bom ( )bom ( )ruim ( )muito ruim

10- Quantas vezes por semana vocé costuma acessar a UC do Banco do Brasil?
( )mais de trés ( )trés ( )duas ( )uma ( )nenhuma

11- Vocé gerencia a sua carreira, definindo uma meta e tracando um caminho a
seguir para alcanca-la?
( )sim ( )nao

12- Qual a sua avaliacdo em relacao a contribuicao para o resultado da agéncia com
a qualificaciao continua dos funcionarios?
( )excelente ( )muito bom ( )bom ( )ruim ( )muito ruim

13- Qual a sua avaliacdo em relacdo a contribuicao para o seu crescimento pessoal
com a realizacio dos cursos oferecidos pelo banco?
( )excelente ( )muito bom ( )bom ( )ruim ( )muito ruim

14- Quanto a sua participacao nos programas de qualificacio tem somado para sua

carreira profissional?
( )muito ( )pouco ( )muito pouco ( )nada
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15-Vocé considera justa a forma como o banco valoriza a qualificacao dos seus
funcionarios?
( )sim ( )nao
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ANEXO 2:

MODELO DO QUESTIONARIO APLICADO AOS GERENTES

UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL
ESCOLA DE ADMINISTRACAO
ESPECIALIZACAO GESTAO EM NEGOCIOS FINANCEIROS
Sr. Gerente,
Este questiondrio faz parte de uma pesquisa que tem por objetivo conhecer a opinido dos
funciondrios do Banco do Brasil sobre as ferramentas de aprendizagem a eles
disponibilizadas. Os resultados serdo utilizados no desenvolvimento da minha Monografia,
do curso MBA Gestao em Negbcios Financeiros.
N3ao € necessério se identificar.
Conto com a sua colaboragdo e desde j4 agradeco.
Rosane A. Mignoni

Ag. 2846-0 — Barros Cassal/RS

Idade: ( ) menos de 25 anos
( ) entre 25 e 30 anos
( ) entre 31 e 35 anos
( ) entre 36 e 40 anos
( ) entre 40 e 45 anos
( ) mais de 45 anos

Tempo de servigo no banco: () menos de 5 anos
( ) entre 5 e 10 anos
( )entre 11 e 15 anos
( ) entre 16 € 20 anos
( ) mais de 20 anos

Tempo de servigo no cargo de gerente: ( ) menos de 1 ano
( )entre 1 e 3 anos
( ) entre 4 e 6 anos
( )entre 7 e 10 anos
( ) mais de 10 anos

Numero de funciondrios na sua agéncia: ( ) menos de 5 funcionarios
( ) entre 5 e 10 funcionarios
( )entre 11 e 15 funcionarios
( ) entre 16 e 20 funcionarios
( ) mais de 20 funcionarios
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As questdes abaixo devem ser respondidas de acordo com a sua posicdo em relagdo ao

questionamento de acordo com a escala a seguir, marcando um X na lacuna ao lado de cada

questao.
1 2 3 4 5
Muito alto Alto Médio Baixo Muito baixo
ESCALA
QUESTOES 121345

1- Qual é o grau de iniciativa demonstrado pelos
funcionarios sob sua responsabilidade para realizacio dos

cursos que o banco disponibiliza?

2- Em sua opinido, em que grau ocorre a disseminacao
dos conhecimentos adquiridos entre os funcionarios no

ambiente de trabalho?

3- Em que grau vocé percebe a pratica dos conhecimentos
adquiridos pelos funcionarios nos cursos realizados no

dia-a-dia de trabalho?

4- Em que grau vocé percebe satisfacao dos funcionarios
com as ferramentas de aprendizagem que o banco lhes

disponibiliza?

5- Em sua opinido, qual o grau de importancia para o
resultado da agéncia em ter os seus funcionarios em

continuo processo de aprendizagem e qualificacio?

6- Para vocé, em que grau foi e esta sendo importante
para sua carreira a qualificacio seguindo as ferramentas

disponibilizadas pelo banco?

7- Qual o grau de dificuldade que vocé encontra para
disponibilizar o tempo necessario aos funcionarios sob sua
responsabilidade para realizacao dos cursos no ambiente

de trabalho?
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8- Qual o grau de dificuldade que vocé encontra para
disponibilizar o afastamento dos funcionarios sob sua
responsabilidade para realizacdo de cursos presenciais,

fora do ambiente de trabalho?

9- Em que grau vocé percebe que os funcionarios sob sua
responsabilidade conseguem acompanhar as alteracoes

normativas que o banco publica diariamente?

48



