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RESUMO

7

A presente tese € um Estudo de Caso, que tem por objetivo geral analisar as
contribuicbes que a Educacgéao Corporativa traz para o desenvolvimento humano de
pessoas que dela participam. A pesquisa foi realizada com 185 participes dos
Programas de Educacdo Corporativa do SENAC-RS, estruturados em trés grupos: o
Grupo 1, participantes da Bolsa Auxilio; o Grupo 2, participantes das diversas
Capacitacbes; e o Grupo 3, gestores que participam do Programa de
Desenvolvimento de Lideranca (PDL). Além desta estruturacdo, os grupos foram
segmentados por faixa etaria, considerando o jovem adulto, com idade entre 20 e 40
anos e o adulto meia-idade, com idade entre 41 e 65 anos. O referencial teorico
fundamenta-se em autores das areas da educacdo, comportamento, gestdo e
estratégias, dentre eles, Bertrand, Chiavenato, Claxton, Delors, Eboli, Gardner,
Mintzberg, Morin, Mosquera, Stobaus e Papalia. O modelo metodolégico utilizado foi
a aplicacdo de questionarios quanti-qualitativos, com questdes desenvolvidas a
partir das doze tendéncias ao desenvolvimento, defendidas por Chiavenato. A
analise realizada foi através da Estatistica Descritiva e também pela utilizacdo da
Andlise Textual Descritiva, 0 que resultou em trés categorias: 1. Desenvolvimento
dos participantes do Programa Bolsa Auxilio; 2. Desenvolvimento dos participantes
dos Programas de Capacitacdo; e 3. Desenvolvimento sob o olhar dos gestores. A
partir dai, emergiram sete subcategorias que foram analisadas e cruzadas com 0s
dados quantitativos. Pdde-se observar, a partir dos dados, que a Educacao
Corporativa proporciona graus significativos de contribuicdo aos seus participes e o
grupo jovem adulto mostrou-se mais critico do que o adulto meia-idade, requerendo
estudos mais apurados desta realidade. Neste sentido, o autor teceu comentarios e
encerrou o estudo com as devidas recomendacg0des, a fim de melhorar os programas
do SENAC-RS.

Palavras-chave: Educac¢do. Educacdo Corporativa. Gestdo Estratégica. Tendéncias

ao Desenvolvimento. Desenvolvimento Humano. Contribui¢cdes ao Desenvolvimento.



ABSTRACT

This is a Case Study research, aiming to analyze the contributions of the Corporative
Education in human being development. The study was carried out with 185
participants of Corporative Educational Programs at SENAC-RS, that were organized
in three groups: Group 1 — participants who were given a scholarship; Group 2 —
participants that attended training programs; and Group 3 — managers that attended
the Development Leadership Program (PDL). After the groups were structured, they
were divided, considering the participants’ age group, that is: young adults, between
20 and 40 years and middle aged adults between 41 to 65. Many authors of different
fields build up the theoretical basis of the research, such as education, behavior,
management, strategies and, among the researchers we presented Bertrand,
Chiavenato, Claxton, Delors, Eboli, Gardner, Mintzberg, Morin, Mosquera, Stobaus
and Papalia’s ideas. Quanti-qualitative questionnaires were applied, and their
guestions were developed, taking into consideration twelve tendencies of
development, that were proposed by Chiavenato. We analyzed the data through the
Descriptive Statistic as well as the Descriptive Textual Analizys, and the result was
three categories: 1. Development of the participants of the Scholarship Program; 2
Development of the participants that participated in the Training Programs. 3
Development, considering the managers’ point of view. Seven categories resulted,
and were analyzed as well as crossed with quantitative data. We could observe that,
through data, Corporative Education contributes significantly with the education of
the participants in different levels, and the group, in which the participants were
young, showed a more critical attitude than the one in which the participants were
middle aged, so that the aspect requires a deeper study. Thus, the author comments
about the results and proposed some actions in order to improve the programs of
SENAC-RS to their employees.

Key-words: Corporative Education. Strategic Management. Development

Tendencies. Human Development. Contributions and Development.



RESUMO

La presente tesis tratase de un estudio de caso que tiene como objetivo analizar las
contribuciones de la Educacion Corporativa para el desarrollo de sus participantes.
La investigacion tuvo una muestra de 185 sujetos que participaron de los Programas
de Educacion Corporativa del SENAC-RS divididos en tres grupos: el Grupo 1,
participantes con beca; Grupo 2, participantes con diversas formaciones; y Grupo 3,
gestores que participaron el Programa de Desarrollo de Liderazgo (PDL). Ademas,
los grupos se segmentaron por edad, joven adulto (edad entre 20 y 30 afios) y adulto
medio (edad entre 41 y 65 afios). Se ha trabajado con marco tedrico de autores del
area de educacién, comportamiento, gestibn e estrategia como Bertrand,
Chiavenato, Claxton, Delors, Eboli, Gardner, Mintzberg, Morin, Mosquera, Stobaus y
Papalia. Como estrategia metodolégica, se ha empleado la herramienta de
cuestionarios mixtos cuantitativos y cualitativos, con items elaborados a partir de las
tendencias al desarrollo presentadas por Chiavenato. Para analizar los resultados se
utilizé la estadistica descriptiva y el andlisis textual descriptivo que resulté en tres
categorias: desarrollo de participantes con beca; 2. Desarrollo de participantes de
los programas de capacitacion; y 3. Desarrollo desde el punto de vista de los
gestores. A raiz de esto, surgieron siete subcategorias que fueron analizadas y
cruzadas con los dados cuantitativos. A partir de los resultados, fue posible observar
que la Educacion Corporativa proporciona grados significativos de contribucién a sus
participantes y el grupo joven adulto se mostr6 méas critico que el adulto medio,
resultado que requiere estudios mas dirigidos a esta realidad. Para finalizar, el autor
presentd sus comentarios y recomendaciones con el objetivo de sugerir mejoras en
los programas del SENAC-RS.

Palavras-clave: Educacion. Educacion Corporativa. Gestion Estrategica.

Tendencias al Desarrollo. Desarrollo Humano. Contribuciones al Desarrollo.
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1 INTRODUCAO

Nos ultimos anos, a Educacéao tem sido um tema amplamente discutido nos
mais variados e diversos ambientes da sociedade. E apontada como solucéo para
0S muitos e diversos problemas brasileiros em diversos ambitos. No mundo
empresarial, ndo é diferente, significativos valores tém sido investidos na educacao

de seus funcionarios, a chamada Educacéo Corporativa.

Ao trazer este tema para a construgdo de sua tese, o autor cré que pode
aprofundar os vinculos entre o conhecimento académico e as praticas no mundo

trabalho, algo que esteve muito presente nos Ultimos anos de sua vida profissional.

O pesquisador, ao investigar o tema, fez uso da sua experiéncia profissional e
se alicercou em referéncias que marcaram as Ultimas duas décadas de estudos,
entre a Graduacdo em Economia, as Pos-Graduacbes em Marketing e Economia
Empresarial, o Mestrado Profissional em Economia e, por fim, o Doutorado em

Educacao, aqui defendido.

Este é um tema instigante para o autor e, durante a sua trajetoria profissional,
a Educacgdo Corporativa esteve muito proxima, mas ndo com o sentido e formato
que hoje se conhece e que é investigada neste estudo. Durante muitos anos, o
pesquisador sempre buscou aplicar as aprendizagens de sala de aula em suas
atividades como profissional e levar os seus conhecimentos préticos a sala de aula.
Quando nao era possivel, ficava a pensar na real utilidade de determinados
conhecimentos e praticas. Sendo o aprendizado adquirido aplicavel, sentia a

sensacao de gratificagao.

Boa parte do seu conhecimento pratico adveio dos cursos profissionalizantes,
entre eles o de Informatica, Controle de Estoques, Crédito e Cobranca, Matematica

Financeira e outros tantos realizados.

Agora, como docente nas disciplinas de Pensamento Estratégico, Pesquisa

Mercadoldgica e Estratégia Competitiva, o autor fica a refletir e procurar caminhos,
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bem como estratégias, capazes de assegurar que a relacdo ensino aprendizagem

seja a mais eficaz possivel.

A Figura 1, a seguir, representa as interacdes, as relacdes sistémicas entre
alguns dos diversos autores que marcaram a sua trajetoria até o momento.
Propositalmente, o pesquisador configurou a Educacao no centro da figura, o que,
para ele, representa a importancia em sua atividade docente e préticas profissionais

a luz da academia.

Asrelacoes sistémicas
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Figura 1: Relac¢des sistémicas de diferentes areas do conhecimento do pesquisador
Fonte: Elaborada pelo autor (2011).

Para manter-se atualizado como profissional, fez significativos investimentos
em cursos de atualizacdo e capacitacOes diversas. Atualmente, as empresas estao
investindo e proporcionando, elas mesmas, esta alternativa educacional aos seus
funcionarios. Segundo Meister (2010), a “Educacao Corporativa busca sustentar a
vantagem competitiva, inspirando um aprendizado permanente e um desempenho

excepcional dos valores humanos e, consequentemente, das organizagoes”.

Para Meister (2010, [s.p.]):
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a educacéo corporativa tem por finalidade o desenvolvimento e a educacéo
de funcionarios, clientes e fornecedores, com o objetivo de atender as
estratégias empresariais de uma organizacdo, como meio de alavancar
novas oportunidades, entrar em novos mercados globais, criar
relacionamentos mais profundos com os clientes e impulsionar a
organizacado para um novo futuro.

As empresas que investem em Programas de Educacao Corporativa, além do
desenvolvimento humano pessoal e profissional de seus funcionarios, almejam a
conquista de outros beneficios. Dentre eles, pode-se destacar que desejam
apresentar uma boa imagem perante a sociedade, querem a retencdo dos melhores
talentos e, por conseguinte, a reducao do turnouver (rotatividade), assim como a
formacdo de equipes mais preparadas e motivadas. Tudo isto leva a alcancar
também melhores resultados para a empresa, aumentando a sua competitividade e

a prépria lucratividade.

Para Chagas in Bayma (2005, p. 154), Gerente-Executivo de Recursos

Humanos da Petrobras:

O que interessa € o vinculo da atividade empresarial com o pioneirismo da
pesquisa académica, tendo em vista treinar pessoas numa dimensdo de
educacédo continuada, com o respaldo da universidade. Assim, em vez de
catedraticos, a empresa ganha funcionarios tanto atentos a realidade dos
negoécios quanto capazes de gerar resultados de alta qualidade e de
atualidade indiscutivel para a empresa.

A partir destas reflexbes, o pesquisador iniciou as suas primeiras analises
sobre os Programas de Educacao Corporativa, em especial sabendo que somente
as empresas mais capitalizadas e organizadas podem aventurar-se nestes projetos.
Por outro lado, deve-se considerar o espirito empreendedor de seus gestores, a
preocupacdo com o desenvolvimento humano e a coragem na implementacéo de
programas que exigem significativo volume de investimento em curto prazo, cujo

retorno, na maioria das vezes, ocorrera somente a longo prazo.

Para Costa (2007, p. 15), “A maior parte dos executivos tem mentalidade
imediatista. Eles conseguem visualizar somente 0 que vai acontecer, n0 maximo,
daqui a um més e apenas 0 que se passa dentro do setor da organizacdo em que

atuam”. Complementa ainda que “Essa atitude € chamada de miopia estratégica,
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pois a pessoa enxerga muito bem o perto e o curto prazo, mas ndo tem a menor
ideia (nem estd, de fato, interessado nisto) do que pode acontecer a médio e longo
prazos” (COSTA, 2007, p. 16).

Estas ideias desencadearam reflexfes acerca dos modelos de aprendizagem da
educacéo formal e as defasagens de sua aplicabilidade no mundo empresarial, além da
eficacia pedagdgica, desenvolvida nos espacgos nao-formais da Educacéo Corporativa.

O pesquisador, tendo exercido cargo executivo e, pela facilidade ao acesso
as informacdes, optou por investigar o modelo de Educacao Corporativa do Servico
Nacional de Aprendizagem Empresarial do Rio Grande do Sul (SENAC-RS).
Portanto, a sua tese é de que ha o desenvolvimento humano aqueles que participam

de programas de educacao corporativa.

Feita estas primeiras consideracdes, apresenta-se a estruturacdo deste
estudo, que é composto por cinco capitulos. Neste capitulo introdutério, séo
apresentados 0s seguintes assuntos: a sua ligacao e as principais motivagdes que o
levaram a escolher o tema em estudo, a justificativa, os objetivos geral e especificos

do estudo.

No segundo capitulo, é exposto o referencial tedrico, que discorre sobre a
mudanca nos cenarios e 0s impactos nos Recursos Humanos, a Educacao
Corporativa em sua esséncia e as possibilidades de contribuicbes para o
desenvolvimento humano. Além disto, sdo apresentadas algumas reflexdes acerca
do desenvolvimento humano e as diferentes geracdes que convivem no mesmo

ambiente de trabalho.

No terceiro capitulo, sdo mostrados os procedimentos metodologicos, como
caracterizagao da pesquisa, 0 campo de investigagao, os sujeitos investigados e 0s
instrumentos para a coleta de dados. Também, neste capitulo, explica-se como foi

feito o estudo piloto e o pré-teste.

No quarto capitulo, é feita a analise dos dados, na qual séo apresentados o0s
seguintes aspectos: como foi o processo de busca e organizagcdo dos dados, o

SENAC-RS e a Educagao Corporativa, assim como a composi¢cao dos grupos que
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foram pesquisados. Além disto, discorre-se também sobre a analise através das

categorias que emergiram na Analise Textual Discursiva.

Por fim, no quinto capitulo, sdo tecidos os comentarios finais e feitas as

recomendacdes.

1.1 JUSTIFICATIVA

O tema desenvolvido justifica-se, por desvelar algumas das caracteristicas e
contribuicdes que a Educacdo Corporativa proporciona para o desenvolvimento de
qguem dela participa. Este modelo de Educacdo e as suas contribuicbes poderao
inspirar e servir como base para muitos outros Programas de Educacao Corporativa,
estimulando as empresas e os seus funcionarios a deles participarem cada vez

mais.

O problema de pesquisa resume-se na pergunta: Quais as contribuicdes para
o desenvolvimento humano que a Educacéo Corporativa do SENAC-RS proporciona

aos seus participes?

A mensuracdo dos resultados dos programas de Educacdo Corporativa sao
muito dificeis, pois o0s programas estdo repletos de resultados subjetivos,
imensuraveis. Via de regra, as empresas focam-se nos indicadores estratégicos ja
existentes, que contemplem reducdo de custos, aumento do resultado liquido,
melhoramento das parcerias com clientes, melhor entendimento dos mercados e

resultados vinculados a remuneracéo e ao desempenho (KAPLAN; NORTON, 1997).

Phillips (1997 apud EBOLI, 2010) desenvolveu um procedimento para o
calculo do ROI (return over investment — retorno sobre o investimento) para

programas de Educacéo Corporativa. Segundo o autor, deve-se:

e Isolar os efeitos do treinamento de outros fatores que possam ter

contribuido para os resultados;

e Converter os resultados em beneficios monetarios;
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e Totalizar os custos de treinamento (os beneficios ndo monetarios podem
ser apresentados como adicionais, evidenciando 0 sucesso dos

programas).

Sendo esta uma pesquisa na linha da pessoa e educacéo, a investigacdo nao
ficou centrada na andlise do resultado econémico e financeiro nem tampouco no
volume de investimento necesséario para a formulacdo e a implantacdo de um
Programa de Educacdo Corporativa. A presente pesquisa focou nas contribuicdes
que o programa pode proporcionar ao desenvolvimento humano dos participes,
considerando aspectos, como qualidade de vida, integracéo no trabalho, motivagéao
para aprender, entre outros (CHIAVENATO, 2006).

1.2 OBJETIVO GERAL

O objetivo geral desta investigagdo € analisar as contribuicbes que a
Educacdo Corporativa traz para o desenvolvimento humano de pessoas que dela
participam, considerando a faixa etaria do jovem adulto (entre 20 e 40 anos) e do
adulto de meia-idade (entre 40 e 65 anos). Para tanto, foi utilizado, como base do
estudo, os profissionais que participam ou participaram de Programas de Educacao
Corporativa no SENAC-RS.

Foram analisadas as contribuicdes para o desenvolvimento destes profissionais
gue participaram dos Programas de incentivo a Educacao, tanto através do Programa
de Bolsa-Auxilio, quanto pela participacdo em capacitacdes, identificadas por meio
da avaliacdo de desempenho dos funcionarios, feitas anualmente, e também dos

participantes do Programa de Desenvolvimento de Liderancas (PDL).

1.3 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Os objetivos especificos deste estudo séo:



a)

b)
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Fazer um levantamento do Programa de Bolsa Auxilio do SENAC-RS, do
seu historico e das contribuicbes ao desenvolvimento humano dos seus

participes;

Identificar, nos participantes do Programa de Incentivo as Capacitacoes,
proporcionado pelo SENAC-RS, quais foram as suas percepg¢des sobre o

seu desenvolvimento pessoal e profissional;

Identificar quais foram as percepcdes dos gestores (lideres de processos)
guanto ao seu proprio desenvolvimento, enquanto participes do Programa
de Desenvolvimento de Liderancas da instituicdo, e os efeitos dos
programas de incentivos para suas equipes.
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2 REFERENCIAL TEORICO

A seguir, sdo apresentados os capitulos que formam o arcabouco tedrico

necessario para entender o fendbmeno analisado.

2.1 CONSIDERACOES SOBRE O TEMA, A MUDANCA NO CENARIO E OS
IMPACTOS NOS RECURSOS HUMANOS

Um aspecto que deve ser levado em conta, ao iniciar esta reviséo, seria o
hiato que existe entre o que alguém aprende na Educacdo Formal e as novas
tecnologias disponibilizadas. O autor abre um paréntese para dizer que esta
classificacdo € por vezes polémica, ja que a “chamada escola formal” nada mais é
do que um espaco para aprendizagem. O desenvolvimento educacional ocorre nos
mais diversificados ambientes. Para Arantes (2008, p. 17), a escola € uma instituicdo
historica: “foi e € funcional a certas sociedades, mas o que é realmente essencial a
qualquer sociedade é a educacao. A escola constitui apenas uma de suas formas e

nunca de maneira exclusiva”.

Coombs (1968, apud ARANTES, 2008, p. 32) definiu como educacao formal
aguela em que:

o ‘sistema educacional’ altamente institucionalizado, cronologicamente

graduado e hierarquicamente estruturado que vai dos primeiros anos da

escola primaria até os ultimos da universidade”, e a educagado nao-formal,

“toda atividade organizada, sistematica, educativa, realizada fora do marco

do sistema oficial, para facilitar determinados tipos de aprendizagem a
subgrupos especificos da populacéo, tanto adultos como infantis.

A evolucao tecnoldgica, aplicada ao trabalho, € muito veloz e vem causando
grandes mudancas nos aspectos culturais e na relacdo entre empregador e
empregado, a chamada Revolucdo Informacional no século XXI (CAMARGO apud
STAREC, 2006). O que aprendemos, nos bancos escolares, ja ndo é suficiente e

ndo acompanha a velocidade da mudanca neste mundo de tecnologias. A
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consequéncia disto é uma defasagem no aprendizado das pessoas, 0 que acaba por
reverter-se também na empresa. Surge, entdo, uma lacuna, um hiato entre o
conhecimento adquirido em sala de aula e o tecnolégico, necessario para trabalhar

na empresa.

Este movimento ocorre nos mais diversos segmentos e nas mais variadas
empresas. Quando falamos em Tecnologia, ndo é possivel iludir-se e pensar que
isto ocorre apenas com as empresas, ligadas a area da Informatica ou em
informatizacdo de processos. A Tecnologia permeia, atualmente, todos o0s
segmentos. Os mais diversos e variados processos requerem, hoje, softwares e
hardwares modernos e adequados, que possam atender a um volume enorme de

informagdes e imagens que transitam em redes como a Internet.

De acordo com Kotler' citado em artigo publicado na Revista HSM-
Management (2009, p. 117):

[...] as empresas precisardo abandonar a sensacdo de seguranca que
haviam construido com politicas, estratégias e taticas resultantes de anos
de tentativa e erro e aceitar que agora surgiu um ponto de inflexao
estratégica gigantesco. Ou mantém a estratégia e correm 0S riscos
derivados dessa decisdo — o0 novo ambiente pode castigar e, inclusive, levar
a ruptura-, ou reconhecem a necessidade de uma nova.

Destaca-se, assim, que o0s sistemas de gestdo estdo cada vez mais
sofisticados e exigem conhecimentos especificos de areas que antes ndo eram
trabalhadas. Profissdes mais simples que, anteriormente exigiam do trabalhador
apenas o Ensino Fundamental, hoje requerem conhecimento em Informética e, na
maior parte dos casos, o0 conhecimento da lingua inglesa. Como exemplo, o
pesquisador cita a tradicional profissdo de motorista de caminhao. Os requisitos para
esta atividade, ha alguns anos atras, ndo passavam do conhecimento de mecanica,
das rodovias e saber dirigir bem. Mas hoje, sendo os caminhdes equipados com
modernos sistemas de rastreamento por satélite e computadores de bordo,

tecnologia mecéanica moderna incorporada, este tipo de atividade exige do motorista

! ALERTA VERMELHO permanente. HSM Management, S&o Paulo: HSM do Brasil, ano 13, n. 75, v.
4, p. 117-123, jul./ago. 2009.
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conhecimentos técnicos que vao, desde a informatica basica, até a interpretacao de
gréficos.

Com toda esta mudanca, uma situacéo inusitada se apresenta cada vez mais
presente: o0 desemprego crescente nas categorias de base, nos segmentos
metal/mecanico, na construcdo civil, na agricultura, entre outros. Entretanto, o
Sistema Nacional de Empregos (SINE)? disponibiliza, diariamente, milhares de
vagas no Brasil, que ndo sédo preenchidas, por falta de pessoas capacitadas para
exercerem as funcdes ofertadas. Portanto, vagas existem, mas as pessoas nao

estdo capacitadas para elas.

A situacdo de desemprego conduz a pessoa a uma das mais degradantes
condicBes humanas, elevando a baixa autoestima, por sentir-se um ser que néo esta
produzindo. Ao ndo produzir, torna-se um ser sem maiores objetivos de vida e com
pouca motivacdo. Quando possui dependentes, todos sofrem. Em situacbes
extremas, ha casos de separacdo, uso de éalcool e drogas, podendo chegar até

mesmo ao suicidio.

O relatorio para a UNESCO da Comisséo Internacional sobre a Educacéao

para o século XXI, segundo Delors (2006, p. 46), aponta o seguinte:

Solicitado por uma modernidade global, na qual, muitas vezes, ndo tem
meios de realmente participar e que pode contrariar, em parte, seu
engajamento pessoal em diversas comunidades de base a que pertence, 0
individuo sente-se confuso perante a complexidade do mundo moderno,
gue altera suas referéncias habituais. Muitos fatores reforcam esta
sensacao de vertigem: o medo das catastrofes e os conflitos que podem
atingir a sua integridade; um sentimento de vulnerabilidade perante
fendmenos, como o desemprego, devido a alteragdo das estruturas
laborais; ou a impoténcia generalizada, perante uma mundializacdo em que
podem participar apenas alguns privilegiados. Abalado por ver, assim,
postas em causa as bases da sua existéncia, 0 homem contemporaneo
corre o risco de encarar como ameacas as evolugdes que se operam além
das fronteiras do seu grupo imediato e de, paradoxalmente, ser tentado, por
um sentimento ilusério de seguranca, a fechar-se sobre si mesmo, com a
eventual consequéncia de rejeicdo do outro.

> SISTEMA NACIONAL DE EMPREGOS (SINE). Colocagao de pessoal no mercado. Disponivel
em: <(http://maisemprego.mte.gov.br/portal/pages/home.xhtml. Acesso em: 08 fev. 2011.
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O referido Relatorio, dentre outros assuntos, aborda a questdo de que o ser
humano deve estar interligado ao seu meio social onde vive e ao mundo, para tanto
deve compreendé-lo. Isto implica um constante aprender, ter a completa

compreensao de si e das relacbes ao meio ambiente.

Delors (2006, p. 47) salienta que:

A compreensédo deste mundo passa, evidentemente, pela compreensao das
relagbes que ligam o ser humano ao seu meio ambiente. Ndo se trata de
acrescentar uma nova disciplina a programas escolares ja sobrecarregados,
mas de reorganizar os ensinamentos de acordo com uma visdo de conjunto
dos lagcos que unem homens e mulheres ao meio ambiente, recorrendo as
ciéncias da natureza e as ciéncias sociais. Esta formatacdo poderia,
igualmente, ser posta ao dispor de todos os cidadaos, na perspectiva de
uma educacao que se estenda ao longo de toda a vida.

O ser humano vai desenvolvendo-se ao longo de toda sua vida, através da
interacdo de aspectos que herda, as caracteristicas de seus ancestrais e a influéncia
do meio em que vive (CLAXTON, 2005).

Cientistas contemporaneos (WEISBORD et al., 1996, p. 57) e o préprio
relatorio para a UNESCO, de Delors (2006), apontam que, cada vez mais, o0 mundo
necessitard de iniciativas coletivas, e o desenvolvimento humano dar-se-4& no
momento em que houver a compreenséo das necessidades sociais. O coletivo sera
mais importante que o individual, e somente nagbes unidas e socialmente

fortalecidas alcancardo o desenvolvimento desejado.

Para Delors (2006, p. 60-61), o Relatério aponta que:

A educacado nao pode contentar-se em reunir as pessoas, fazendo-as aderir
a valores comuns forjados no passado. Deve, também, responder a
guestdo: viver juntos, com que finalidades, para fazer o qué? e dar a cada
um, ao longo de toda a vida, a capacidade de participar, ativamente, num
projeto de sociedade.

O sistema educativo tem, pois, por missdo explicita ou implicita, preparar
cada um para este papel social. Nas sociedades complexas atuais, a
participacdo em projetos comuns ultrapassa em muito a ordem do politico
em sentido estrito. E de fato no dia-a-dia, na sua atividade profissional,
cultural, associativa, de consumidor, que cada membro da coletividade deve
assumir as suas responsabilidades em relacdo aos outros. Ha, pois, que
preparar cada pessoa para esta participacao, nao s6 mostrando-lhe os seus
direitos e deveres, mas também desenvolvendo as suas competéncias
sociais e estimulando o trabalho em equipe na escola.
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Diante destes questionamentos, o foco desta pesquisa recai em estudos
sobre a Educacdo Corporativa e o verdadeiro papel da empresa quanto ao

desenvolvimento humano e social dos seus participes.

Como economista, o pesquisador recorda-se de uma aula, ha muitos anos,
em que o professor abordou a diferenga conceitual entre crescimento econdmico e
desenvolvimento econdmico. Naquele momento, surpreendeu-se, pois nunca tinha
parado para pensar sobre este assunto. Ficou bastante claro que uma economia

gue cresce nem sempre desenvolve-se em igual proporcao.

O conceito de crescimento significa que, em determinado indicador (pode ser
o PIB — Produto Interno Bruto), tenhamos uma situacdo momentanea em um
momento ‘um’, que evolui ‘X por cento’ no momento ‘dois’, ou seja, o indicador
cresceu de um periodo para o outro. Por exemplo, o PIB do Brasil devera fechar
2010 em torno de 6,5% a 7%°. Um crescimento positivo neste indicador é
fundamental. Porém, o crescimento, por si s6, ndo garante o desenvolvimento. Para
que haja desenvolvimento, outras varidveis deverdo ser observadas, jA que o
desenvolvimento € um conceito mais amplo e envolve, no caso do PIB, os
indicadores de qualidade de vida, tais como: numero de médicos por habitante, rede
de agua potavel ao alcance da populacdo, taxas de analfabetismo, entre outros.
Este raciocinio leva a crer que, se houver crescimento do PIB e se este néo for
acompanhado de uma melhor distribuicAo da renda e aumento nos niveis de

investimentos, o desenvolvimento ndo ocorrera.

Caso seja feita uma analogia do desenvolvimento econémico para o humano,
pode-se inferir sobre aspectos qualitativos e quantitativos do crescimento. Ao sair da
economia e considerar o desenvolvimento humano, percebe-se que o
desenvolvimento da pessoa que sai do ponto ‘um’ para o ponto ‘dois’ ocorre na
medida em que had uma melhora em diversos aspectos de sua vida. Pode-se dizer
que o desenvolvimento econdmico € a mudanca qualitativa da pessoa, ou seja,
como ela cresceu em termos de intelecto, tem melhor compreensdo da vida,

convivéncia social, entre outros aspectos.

® BANCO CENTRAL DO BRASIL. Consulta expectativa do PIB. Disponivel em: <www.bcb.gov.br>.
Acesso em: 07 fev. 2011.
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Os novos cenarios exigem dinamismo na lideranca e aprendizado para toda a
vida. A lideranca devera ser efetiva, precisa, flexivel. Novas formas de organizacéo irdo
emergir e serd necessario um novo tipo de funcionario. Para Kotter (1999, p. 177), a
“organizacdo que aprende” exige uma nova postura da lideranga. Segundo o autor,
“‘para aqueles que aprenderam nocgodes tradicionais de lideranga, essa idéia nao faz
nenhum sentido”. Kotter (1999, p. 178) enfatiza que “a medida que a taxa de mudanga
aumenta, a forca de vontade e a capacidade de manter a evolucdo tornam-se vitais

para o sucesso na carreira individual e para o sucesso econémico das empresas’.

Kotter (1999,) assevera ainda a necessidade do aprendizado vitalicio, para
dar conta da vivéncia nos novos cenarios. Por outro lado, segundo ele, este
aprendizado gera riscos, “os que adquirem um aprendizado vitalicio assumem
riscos”, ocasionados pela forca de vontade de sair de posicbes confortaveis
(KOTTER, 1999, p. 184).

7

Outro desafio que o lider enfrenta € na formacdo e capacitacdo de suas
equipes para que deem 0O suporte necessario ao crescimento da empresa e
permitam a troca intelectual necesséaria para o desenvolvimento. Conforme Born
(2009), “na medida em que avanca na carreira, rumo a desafios empresariais mais
vultosos, o0 administrador vai vendo reduzir a quantidade de pessoas

hierarquicamente a sua volta, ocasionando aumento daqueles sob sua direcao”.

O lider acaba ficando com poucas opinides de seus pares, Born (2009, p.
197) ressalta que “[...] assim é quando mais se precisa de variedade e de riqueza de
opinides que elas vao se restringindo a um grupo cada vez menor de pessoas”. A
sugestdo de Born (2009, p. 197) € de que, quanto mais alta for a posicdo do

administrador na piramide organizacional, como estrategista, mais:

[...] deve buscar identificar quais agremiacdes teriam condi¢cdes de lhe
abrirem oportunidades de ouvir novidades e ideias heterogéneas, da
mesma forma que confrontar as suas opiniées com a de outros colegas em
um ambiente livre das amarras da empresa.

Ao longo da proxima secdo, sdo apresentados 0s aspectos historicos

evolutivos da educacgao corporativa.
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2.2 A EDUCACAO CORPORATIVA — A SUA ESSENCIA

A Educacdo é capaz de transmitir 0s aspectos culturais entre 0s povos, entre
geracdes e, até mesmo, nos processos, valores e principios nas empresas. A educagéo
designa o processo de desenvolvimento e a realizacdo do potencial intelectual fisico,
espiritual, estético e afetivo, existente em cada ser humano. Eboli (2004, p. 32),
escritora especializada em Educagao Corporativa, ressalta que a Educacao “designa o

processo de transmissao da heranga cultural as novas geragoes”.

O ambiente empresarial de hoje permite que as pessoas se desenvolvam
através de diferentes canais educacionais, mas nem sempre foi assim. Houve uma
significativa evolugcédo nas relacées de trabalho e na forma de apreender a trabalhar
de forma mais eficaz (KANAANE, 2009).

Quanto a evolucdo da administracdo, esta compreende as trés eras: a Era
Industrial Classica, a Era Industrial Neoclassica e a Era da Informacéo
(CHIAVENATO, 2000).

A Era Industrial Classica (1900-1950) foi o inicio da industrializacdo, havia
poucas mudancas, o ambiente era previsivel e tranquilo. Os trabalhos eram
desenvolvidos a partir da estabilidade e certeza. Durante este periodo, prevaleceram
trés teorias tradicionais da administracdo: a Administracdo Cientifica, que enfatizava
as tarefas no nivel do operario; a Teoria Classica, que valorizava o Modelo
Burocratico e a estrutura organizacional e, por Ultimo, a Teoria das Relacdes
Humanas, que ressaltava o papel das pessoas nas organizacfes. Estas teorias
formaram a base da administracdo dos primeiros 50 anos do século XX. A
preocupacdo, nesta era, estava nos aspectos prescritivos e normativos para se

administrar as organizagoes.

A Era Industrial Neoclassica (1950-1990) caracterizava-se pelo
desenvolvimento industrial. Houve forte transicdo no mundo dos negocios. O final da
Segunda Guerra Mundial proporcionou que as organiza¢gdes focassem-se em seus
negocios. Foi um periodo de forte desenvolvimento tecnoldgico, destacando-se o

advento do avido a jato, da televisdo, da telefonia digital até chegar aos
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computadores de primeira & quarta geracdo e do microcomputador. As empresas
passaram a produzir em escala, e uma variedade de produtos e servigcos foi
desenvolvida. Havia muita inovacdo e o fim da previsibilidade, a mudanca passa a
fazer parte do dia a dia das empresas. Como as empresas estavam acostumadas a
estabilidade e certeza, a mudanca ambiental trouxe grandes desafios as pessoas.
As empresas passaram a atuar em outros mercados, expandindo 0s seus negocios
para outros paises. Novos conceitos, como qualidade total, produtividade,
competitividade e novos modelos de gestdo comecam a ser implementados e
disseminados. Surgem novas teorias, tais como Teoria Neoclassica, Teoria

Estruturalista, Teoria Comportamental, Teoria de Sistemas e Teoria da Contingéncia.

Por dltimo, h& a Era da Informacédo (ap6s 1990), caracterizada pelo surgimento
da Tecnologia da Informacao (TI) e 0 aumento dos servicos no mundo dos negocios. A
nova riqueza passa ser o conhecimento, substituindo o capital financeiro. Surge o
capital intelectual. A informacdo torna-se o principal insumo para a empresa, e a
tecnologia comeca a ter papel fundamental neste processo. Esta passa ser uma era de
mudancas intensas e rapidas, de instabilidade e incerteza. As teorias dédo énfase a

produtividade, qualidade, competitividade, ao cliente e a globalizacao.

A Figura 2, a seguir, apresenta a sintese das principais eras da

administracao.

Era Industrial
Classica
1900 — 1950
Inicio da Industrializagédo
Pouca mudancga
Previsibilidade

Estabilidade e Certeza

Administracao Cientifica
Teoria Classica

Relacdes Humanas
Teoria da Burocracia

Era Industrial
Neoclassica
1950 — 1990

Desenvolvimento Industrial
Aumento da mudancga

Fim da Previsibilidade

Inovacéao

Teoria Neoclassica

Teoria Estruturalista
Teoria Comportamental
Teoria de Sistemas Teoria
da Contigéncia

Era da Informacéao

Apbs 1900

Tecnologia da Informacéo
Servicgos
Aceleracao da Mudanca

Imprevisibilidade

Enfase na:
Produtividade
Qualidade
Competitividade
Cliente
Globalizacao

Figura 2: Sintese das principais eras da administracédo
Fonte: Adaptado de CHIAVENATO (2000, p. 35).

Hoje se vive a Era do Conhecimento. Percebe-se que esta evolugdo somente

foi possivel, mediante a constante atualizacdo e a aprendizagem nos diversos niveis
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estruturais da empresa. Foi necessario uma “reeducag¢ao” na forma de compreender o
novo ambiente organizacional, as suas oportunidades e ameacas. Os profissionais,
para manterem-se no mercado e garantirem a sua empregabilidade, buscaram um
novo aprendizado. Temas, como “qualidade”, “competitividade”, “gestdo por
processos”, “tecnologia virtual”, entre outros, estdo sendo amplamente discutidos e
implementados nos programas educacionais, nas diversas instituicdes de ensino do

pais.

Desde a Era Industrial Classica, muitos estudos foram feitos e
implementados no mundo corporativo. O principio de tudo, durante esta era, foi a
Administracdo Cientifica, fundamentada pelo engenheiro americano, Frederick W.
Taylor (CHIAVENATO, 2000). Por meio do estudo da producdo, Taylor
(CHIAVENATO, 2000) criou instrumentos para racionalizar o trabalho dos operarios.
Era o Estudo de Tempos e Movimentos que padronizou e estabeleceu os principios
basicos de organizacédo racional do trabalho. Dentre outros estudos, ao longo dos
anos, surgiu também o Estudo da Fadiga Humana. Segundo Gilbreth, (apud
CHIAVENATO, 2000), o estudo dos movimentos baseia-se na anatomia e fisiologia

humanas.

O autor efetuou estudos estatisticos sobre os efeitos da fadiga na
produtividade do operério. Verificou que a fadiga predispde o trabalhador a:
diminuicdo da produtividade e da qualidade do trabalho; perda de tempo; gera
também o aumento da rotatividade de pessoal e de doencas e acidentes, assim

como a diminui¢do da capacidade de esforco.

A divisdo do trabalho e o estudo dos tempos e movimentos permitiram a
reestruturacdo das operacgdes industriais, 0 que ocasionou a eliminacdo dos
movimentos desnecessarios, economizando energia e tempo. Houve uma mudanca

significativa no formato da producéo.

A Figura 3 representa a mudanca que houve na divisdo e especializacado do

trabalho.
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Um operério desempenha Varios operarios desempenham Varios operarios desempenham
a tarefa total em paralelo partes da tarefa em série partes da tarefa total

Figura 3: A divisdo do trabalho e a especializacdo do operario
Fonte: Adaptado de CHIAVENATO (2000, p. 37).

Ainda, dentro da administragdo, surgiu o desenho de cargos e tarefas, com
objetivo de simplificar os cargos e obter o maximo de especializacdo de cada
trabalhador. Com isto, cada operario ficaria restrito a uma tarefa especifica que
deveria ser executada ciclica e repetitivamente, aumentando, assim, a sua
eficiéncia. Na esteira destes projetos, foram criados programas de incentivos
salariais e prémios de producado, no sentido de envolver e comprometer o operario

no cumprimento de suas metas estabelecidas.

Surge o0 Homo Economicus na Administracdo Cientifica, ou seja, 0 homem
econdbmico. Neste conceito, toda pessoa €é concebida como influenciada
exclusivamente por recompensas salariais, econdmicas e materiais. O homem é
motivado mais pelos aspectos econdmicos do que pela motivacdo ao trabalho.
Segundo Chiavenato (2006, p. 39):

[...] o homem procura o trabalho ndo porque gosta dele, mas como um meio
de ganhar a vida por meio do salario que o trabalho proporciona. O homem
€ motivado a trabalhar pelo medo da fome e pela necessidade de dinheiro
para viver. Assim, as recompensas salariais e os prémios de producéo (e o
salario baseado na producgdo) influenciam os esforcos individuais do
trabalho, fazendo com que o trabalhador desenvolva o maximo de produgéo
de que é fisicamente capaz para obter um ganho maior.

Ainda, considerando as teorias da administracéo e as diversas fases ao longo
das ultimas décadas, destacam-se o0s estudos sobre as condi¢bes de trabalho, a
adequacao de instrumentos e as ferramentas de trabalho e os equipamentos de

producdo, o arranjo fisico das maquinas e dos equipamentos para racionalizar o
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fluxo da producdo, bem como a melhoria do ambiente fisico, em relagédo aos niveis

de ruido, a iluminacgéo e ao conforto em geral (CHIAVENATO, 2000).

As mudancas, a partir de Taylor, foram marcantes para a continuidade da
historia corporativa no mundo empresarial (ROSSETI, 1984). As constantes
transformacdes levaram as empresas a criar areas de Treinamento e
Desenvolvimento, mais conhecidas como T&D®. Estas eram responsaveis pelo
treinamento da forca de trabalho em demandas especificas, de acordo com as

necessidades que iam surgindo.

As constantes modificagbes no ambiente empresarial passam a exigir
respostas cada vez mais ageis dos gestores e colaboradores. Em todos os niveis
hierarquicos, as exigéncias tornam-se muito maiores. Comecam a surgir 0S

conceitos da “aprendizagem continuada” e do “autodesenvolvimento”.

Caldeira (2001, p. 78) enfatiza que o “[..] autodesenvolvimento & condi¢cao
imprescindivel para sobreviver e prosperar na sociedade tecnolégica e
informatizada, sem empregos, na qual o sujeito devera criar alternativas de
sobrevivéncia”. Para Caldeira (2001, p. 78), “as pessoas deverdao destacar-se pelo
seu profissionalismo, pela sua tecnologia, pela sua maturidade, pelo seu nivel de
consciéncia [...]". A autora complementa que: “é a era do sujeito flexivel, virtual e que

atua de forma reciproca e se constréi a cada ato” (CALDEIRA, 2001, p. 78).

As empresas passam a preocupar-se ndo somente com as capacitacbes
técnicas, mas também, com o desenvolvimento das competéncias humanas, tais

como atitudes, posturas e habilidades.

* T&D (Treinamento e Desenvolvimento): “Treinamento € um processo educacional de curto prazo
aplicado de maneira sistemdatica e organizada através do qual as pessoas aprendem
conhecimentos, habilidades e competéncias em funcdo de objetivos definidos. O treinamento
envolve a transmissdo de conhecimentos especificos relativos ao trabalho, atitudes frente a
aspectos da organizacdo, da tarefa e do ambiente e desenvolvimento de habilidades e
competéncias”. [...]. “O conceito que predomina atualmente é que o (treinamento e desenvolvimento
(T&D) deve ser um processo continuo e ndo um simples evento que ocorre apenas uma vez. Para
gue issO possa acontecer, algumas empresas estdo partindo para universidades corporativas”.
(CHIAVENATO, 2006, p. 402 e 423).
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A importancia da pratica aplicada e fundamentada na teoria se faz presente
na construcdo do conhecimento. Para Colom (2004, p. 154), teremos que saber para

fazer. Para ele:

O tecnol6gico em educacdo ndo corresponde a uma forma de entender a
educacdo, mas sim a caracterizacao do saber que corresponde a qualquer
fendbmeno ou realidade educativa. Em educacéo, toda teoria — libertadora,
critica, alienante, condutista ou anarquista, por objetivos ou por
procedimentos — é sempre uma teoria de carater tecnolégico, pois toda a
pratica educativa se dirime em conhecimentos aplicaveis, ou seja, a
racionalidade tecnoldgica € uma constante em qualquer ideologia educativa
gue queira ver seus postulados levados a pratica.

De acordo com Tidd, Bessant e Pavitt (2008, p. 225), a aprendizagem deve
estar integrada com o0s varios processos na empresa. Segundo os autores, “[...] o
aprendizado continuo € essencial a sobrevivéncia e ao sucesso de empresas,
operando em cenarios de complexidade e mudanga” (TIDD; BESSANT; PAVITT,
2008, p. 225). Para eles, a estratégia da inovacdo é capaz de fazer isto, pois 0
aprendizado em inovacdo exige forte feedback entre as decisdes e as suas

implementacdes, e isto exige integracdo de informacéo e conhecimento.

Pérez Gomez (2001) enfatiza que a escola deve cumprir as funcoes:
socializadora, instrutiva e educativa. Assinala-se aqui a funcdo instrutiva que,
segundo Pérez Gomez (2001, p. 262), ocorre mediante “[...] a atividade de ensino-

aprendizagem, sistematica e intencional [...]".

Nas sociedades democraticas, Pérez Gomez (2001) propGe que a cultura
académica utiliza a funcao instrutiva, que tem uma funcéo especifica, qual seja, do
“[...] aperfeicoamento dos processos esponténeos de socializagdo, de modo que se
possa garantir a formacao do capital humano que requer o funcionamento fluido do
mercado de trabalho” (PEREZ GOMEZ, 2001, p. 262).

Para autor, “o maior nivel cultural, de conhecimentos, codigos e habilidades
intelectuais correspondem as maiores possibilidades de adaptacdo flexivel as
exigéncias do mundo da economia atual” (PEREZ GOMEZ, 2001, p. 262).

A inovagdo sO é possivel a partir de uma base de conhecimentos, o qual é
oriundo, principalmente, das universidades. Cada vez mais a universidade estara

atendendo a comunidade empresarial na forma de transferéncia tecnoldgica. Etzkowitz



41

(2009, prefacio, 7,61) apresenta o conceito “Hélice Triplice” que significa a interagao
entre universidade-indastria-governo. Para o autor, a universidade cumpre melhor a

missdo de educacgdo e pesquisa, se também tiver o papel de empreendedora.

Etzkowitz (2009, prefacio) propde um formato de educac&o corporativa, ao
relacionar as trés entidades na sua hélice triplice e ressalta que: “As universidades
empreendedoras, 0S governos previdentes e as empresas existentes cada vez mais

buscam estratégias fundamentadas na incubacgao e na inovagado académica”.

As éareas de T&D, ao assumirem o compromisso da educacgdo continuada
para com 0s seus colaboradores, comegam a montar estruturas mais complexas.
Algumas delas criam verdadeiras escolas, investem na estrutura de salas com
projetores e demais recursos para capacitagcdes, montam programas permanentes,
contratam especialistas, tais como pedagogos e profissionais, focados na educacao.
Comeca a surgir, entdo, o conceito de “educagao corporativa”. O desenvolvimento
das pessoas passa a ser questdo estratégica. As empresas passam a assumir este
compromisso, desenvolvendo a educacdo para os seus funciondrios, a qual esta

estruturada, com um propdsito e objetivos.

Outra questdo que se deve levar em conta € a visibilidade que os programas
de educacdo corporativa tém trazido as empresas. As mais competitivas sabem que
o mundo moderno considera, e muito, as organiza¢gdes que possuem foco humanista
e social. O século em que vivemos valoriza estas atitudes, e a Educacédo Corporativa

favorece ao novo estilo de sobrevivéncia e sucesso organizacional.

Segundo Meister (1999, apud EBOLI, 2004, p. 46), vive-se em um ambiente

que, na esséncia, estimula o desenvolvimento da Educagéo Corporativa:

1. Organizacgdes flexiveis: a emergéncia da organizacdo nao-hierarquica,
enxuta e flexivel, com capacidade de dar respostas rapidas ao turbulento
ambiente empresarial.

2. Era do conhecimento: o advento e a consolidacdo da economia do
conhecimento, na qual o conhecimento é a nova base para formacéo de
riqueza nos niveis individual, empresarial ou nacional.

3. Rapida obsolescéncia do conhecimento: a reducdo do prazo de
validade do conhecimento, associado ao sentido de urgéncia.

4. Empregabilidade: 0 novo foco na capacidade de
empregabilidade/ocupacionalidade para a vida toda, em lugar do
emprego para toda a vida.
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5. Educacdo para estratégia global: uma mudanca fundamental no
mercado da educacédo global, evidenciando-se a necessidade de formar
pessoas com visdo global e perspectiva internacional dos negdcios.

Meister (1999, apud EBOLI, 2004) apresentou as cinco esséncias, como
forcas que sustentam o fendbmeno da educacdo corporativa ha aproximadamente
dez anos e, nem por isto, o tema deixou de estar atualizado. E preciso observar a
guestdo das organizacOes flexiveis. SAo empresas que possuem a capacidade de
criar produtos de forma rapida, para atender a uma nova demanda, identificada no
mercado, ou até mesmo adaptar o produto atual para sobreviver e crescer no
mercado altamente competitivo. Além disto, as organizacdes flexiveis (PFLAEGING,
2009) caracterizam-se por serem dinamicas e enxutas nos seus quadros funcionais.
Seus gestores sao extremamente competentes e buscam a aprendizagem
continuada. A alta direcdo conhece profundamente o mercado e nao hesita em abrir
ou fechar filiais, aumentar ou reduzir o numero de funcionérios, comprar ou vender
acOes na bolsa, investir em novos equipamentos, fazer fusdes, joint-ventures, atuar

no mercado interno e naguele que trouxer maior rentabilidade.

Outra questdo que ndo deixa duvidas é a de que vivemos na Era do
Conhecimento. Verifica-se que os empreendimentos de sucesso sdo aqueles em
gue os socios conhecem profundamente o negdcio, além, é claro, do investimento
realizado na estrutura fisica, organizacional e humana. Os negocios de sucesso sao
feitos a partir de muito conhecimento, e as empresas procuram, cada vez mais, deté-
lo. Costuma-se dizer que o “conhecimento vale ouro”. As estratégias sdo formuladas
pelo conhecimento que se tem do ambiente interno e externo da empresa. O
ambiente interno pode ser traduzido pelas forcas e fraquezas do negdcio, e o
externo, pelas oportunidades e ameacgas (PORTER, 1986). Logo, quem detiver
informacbes em bom volume e de boa qualidade podera ser mais estrategista e
ampliar a sua atuacdo em determinado mercado. Este € um processo educacional
gue acontece dentro da empresa. Quem souber administrar, incluindo todos os
processos de implementacdo da estratégia (COSTA, 2007), terd mais chances de

SUCesso.

Ao mesmo tempo em que se aprende muito, o0 conhecimento perde a validade

7

rapidamente. O que hoje € importante, amanhd ird sucumbir diante de novos
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processos, de novas tecnologias e da necessidade de novos conhecimentos. Isto

remete 0s agentes a necessidade da aprendizagem continua e permanente.

A empregabilidade é garantida, na medida em que a pessoa possui
conhecimentos significativos e relevantes dentro de sua area de atuacdo. Nao se
tem mais o “emprego para a vida toda” e, sim, as competéncias para garantir a sua
capacidade de laboralidade ou empregabilidade (LACOMBE, 2005).

O mundo interligado e os negdcios, ocorrendo de continente a continente,
exigem profissionais capacitados globalmente, ou seja, que entendam e transitem
em mercados internacionais. Compreendam a politica, a economia e as estratégias
mundiais, bem como sejam fluentes em mais de um idioma. Segundo Silvio Meira®,
especialista em tecnologia da informacédo e inovagao, o trabalhador “tera de se
reformular’. Este destaca que o profissional devera ser colaborador e operar como
‘um agente livre” e precisara desenvolver “5 Cs, ou seja, conceitos, capacidades,

conexdes, confianga e curiosidade” (GOMES, 2010, p. 37).

Fatores como estes, também mencionados por Meister (1999, apud EBOLI,
2004) foram esséncias para a criagcdo de um ambiente propicio para a educacao
corporativa. As escolas e as faculdades ndo estavam preparadas para esta evolugao
tdo rapida e a quantidade de mudancas nos cenarios nacional e internacional. As
empresas, aos poucos, atraves das suas areas de treinamento e desenvolvimento,
foram adaptando os seus programas de capacitacdo para dar conta das novas

exigéncias de forma a manterem-se competitivas.

Para as empresas desenvolverem as suas areas de T&D, até o conceito da
uma Universidade Corporativa (UC), Tobin (1998, apud EBOLI, 2004, p. 46) destaca:

1. Valores: muitos lideres empresariais acreditam que o conhecimento, as
habilidades e as competéncias formarédo a base da vantagem competitiva
futura de seus negécios, 0 que os estimula a investir na abertura de UCs
como um meio de intensificar o desenvolvimento dos empregados
nessas areas.

2. Imagem externa: cria-se uma Otima impressao nos clientes ou sécios se
o diretor-presidente de uma empresa puder dizer: “Nosso pessoal esta
sendo treinado em nossa propria universidade” ou “Se assinarmos a esse

® GOMES, Adriana Salles. Os 6 Cs do futuro do trabalho. [Entrevista com Silvio Meira]. HSM
Management, Sdo Paulo: HSM do Brasil, ano 14, n. 79, v. 2, p. 37, mar./abr. 2010.
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acordo de parceria, poderemos abrir as portas de nossa universidade
para seus empregados”.

3. Imagem interna: se a iniciativa de instituir a UC provém diretamente de
uma organizacédo de treinamento ja existente, o grupo responsavel por esta
vai se empenhar em obter recursos e reconhecimento para sua
empreitada. Afinal de contas, o prestigio, advindo do estabelecimento de
uma UC, recaira sobre aquele primeiro grupo. Antes era o “grupo de
treinamento” ou “departamento de treinamento” que se reportava ao vice-
presidente de recursos humanos; agora € a UC que trata diretamente com
a presidéncia. “Eu era um gerente de treinamento, agora sou um reitor!”

Diante do exposto, pode-se imaginar a responsabilidade e os grandes
desafios que os gestores enfrentam quando optam por um projeto de Educacédo
Corporativa. Ha de se refletir sobre todas as implicacfes, tanto para os participes
guanto para os gestores do programa. O autor assinala a complexidade de projetos
como estes. Envolvem as equipes, promove as mudancgas e, principalmente, gera
expectativas futuras. Ao optar por este caminho, a empresa deve ter presente que
nao ha como recuar sem causar estragos. Criar e manter programas de Educacéo
Corporativa sdo desafios que devem ser devidamente mensurados. Nao ha espaco

para aventuras neste ambiente.

Para Hesselbein et al. (1997, apud MUNDIN, 2002, p. 55), “a questao mais
complicada para uma organizacao talvez seja atender as demandas psicoldgicas de
sua forca de trabalho, tal como seu anseio de autodeterminacéo, a oportunidade de

exercer lideranga e obter promogdes e o significado de seu trabalho”.

Ja Eboli (2010) acredita que a Educacdo Corporativa, para lograr éxito,
necessita de muito trabalho e muita responsabilidade compartilhada. Sua proposta
passa pela criacdo de sistemas de Educacdo Corporativa (SEC). Neste ambiente,
segundo Eboli (2010, p. 122), “o gestor da educagao corporativa ou chief learning

officer e seu staff e os lideres empresariais atuam de forma integrada”.

Eboli (2010, p. 153) conceitua a Educacgéo Corporativa através de SECs,

Educacao corporativa € um sistema de formacao 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 viabilizacao das estratégias de
negocio, promovendo um processo de aprendizagem ativo e permanente,
vinculado aos propésitos, valores, objetivos e metas empresariais.
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Conforme Eboli et al. (2010, p. 153), a finalidade de um SEC em uma
organizacdo € “fomentar o desenvolvimento e a instalagdo das competéncias
empresariais e humanas consideradas criticas para a viabilizacdo das estratégias de
negocios”. Para os autores, deve haver uma evolucdo da tradicional area de

Treinamento & Desenvolvimento (T&D) para um SEC.

Para isto, os pesquisadores defendem que a evolugdo de um sistema de
treinamento para um SEC deve ocorrer a partir do momento em que se passa a
considerar a gestao por competéncias, em vez do tradicional sistema de treinamento

e desenvolvimento (T&D).

Eboli et al. (2010) defendem alguns pontos fundamentais para instalacéo de
Educacao Corporativa através das Universidades Corporativas. Para Wheeler (2005,

apud EBOLI, 2010, p. 124), as principais orientacdes séo:

Foco em qualificacdo: desenvolvimento de habilidades.

Foco em relacionamento: cliente externo.

Foco em transformacdo: mudanca organizacional.

Foco em estratégia de negdécio: suporte a estratégia e iniciativas
corporativas.

e Foco académico em pesquisa.

Para Eboli (2010), existem sete principios de sucesso para 0os SECs, que dao
um enfoque conceitual e metodolégico para a concepcdo, a implementacéo e a

analise de projetos de Educacédo Corporativa nas organizacdes. Sao eles:

1. Competitividade: valorizar a educagdo como forma de desenvolver o
capital intelectual dos colaboradores. Significa buscar continuamente
elevar o patamar de competitividade empresarial através da instalacao,
desenvolvimento e consolidacédo das competéncias criticas, empresariais e

humanas.

2. Perpetuidade: entender a educacdo ndo apenas como um processo de
desenvolvimento e realizacdo do potencial intelectual, fisico, espiritual,
estético e afetivo existente em cada colaborador, mas também, como um

processo de transmissao da herancga cultural.
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3. Conectividade: privilegiar a construgdo social do conhecimento,
estabelecendo conexdes, intensificando a comunicagdo empresarial e
favorecendo a interacdo de forma dinamica para ampliar a quantidade e a
qualidade da rede de relacionamentos com publico interno e externo da
organizagdo que propiciem gerar, compartiihar e transferir o0s

conhecimentos organizacionais, considerados criticos para o negacio.

4. Disponibilidade: oferecer e disponibilizar atividades e recursos
educacionais de facil uso e acesso, propiciando condicbes favoraveis e

concretas para que os colaboradores realizem a aprendizagem.

5. Cidadania: estimular o exercicio da cidadania individual e corporativa e da
construcdo social do conhecimento organizacional, através da formacéao

de atores sociais.

6. Parceria: entender que desenvolver continuamente as competéncias
criticas dos colaboradores, no intenso ritmo requerido atualmente no
mundo dos negocios, € tarefa complexa e audaciosa, exigindo que se
estabelecam relacdes de parceria ho ambito interno e externo, com ideal e

interesse comum na educacao desses colaboradores.

7. Sustentabilidade: Ser um centro gerador de resultados para a empresa,
buscando agregar sempre valor ao negdcio (EBOLI, 2010).

As diferentes abordagens e os diferentes pontos de vista e 0s varios artigos
publicados nos Ultimos anos tornam o tema cada vez mais instigante. S&o
necessarios estudos que analisem, de forma cuidadosa, o verdadeiro papel dos

sujeitos envolvidos e o seu desenvolvimento.

2.3 A EDUCACAO CORPORATIVA E AS SUAS CONTRIBUICOES PARA O
DESENVOLVIMENTO HUMANO

O mundo corporativo muito tem exigido das pessoas. As tecnologias

aplicadas e a rapidez em que as mudancas ocorrem exigem profissionais
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extremamente atentos, com grande capacidade de adaptacdo as transformacgfes. A
evolugdo tecnolodgica requer ndo somente o “saber técnico”, como também,
competéncias comportamentais, tais como lideranca, capacidade de lidar com
adversidades, pressdes e com a equipe. A volatilidade do capital, as constantes
crises, as fusbes, as incorporacdes, a formacdo de conglomerados e a
desestruturacdo do grande numero de pequenas e médias empresas demandam
novos profissionais. No entendimento do autor, ha inclusive um “resgate” a Teoria da
Evolucdo de Darwin, quanto a selecdo natural da espécie. Sobrevivem apenas 0s
mais “aptos” ou aqueles que melhor se adaptaram ao meio em que vivem. O mundo
corporativo pode ser comparado a esta teoria, pois “sobrevivem”, isto €, mantém-se
empregados aqueles profissionais que melhor adaptarem-se ao meio (as

transformacdes rapidas do ambiente).

Os desafios para quem quer vencer sdo enormes. Silveira (2010, p. 259)
sugere que “[...] sdo inumeros os desafios para quem almeja crescer no sentido
econdbmico e pessoal. Para a autora, isto requer algo mais do que somente 0s
aspectos técnicos, e complementa que “[...] ndo basta estar em constante
aprimoramento tedrico sem deixar-se tocar por aprendizados que perpassam o0
interior do sujeito e que se mesclam as suas vivéncias, valores e crengas’
(SILVEIRA, 2010, p. 259).

Silveira (2010, p. 259) destaca ainda a importancia do tema:

Nesse ponto, penso ser necessario e urgente, um novo olhar para a
educacdo, uma nova abordagem para o preenchimento de duas lacunas: a
do desenvolvimento emocional como elemento precursor para o equilibrio e
a da motivacdo como elemento consequente para que se vislumbre uma
melhor qualidade de vida.

McGregor (2002) ha muitos anos atrds mencionava o lado humano da
empresa. Segundo ele, “[...] a maioria dos desenvolvimentos importantes dos
préximos vinte e cinco anos tera lugar ndo nas ciéncias fisicas, mas nas ciéncias
sociais” (McGREGOR, 2002, p. 116). Para o autor, o setor de economia da
sociedade “[...] possui o conhecimento fundamental para utilizar a ciéncia fisica e a

tecnologia em favor do beneficio material da humanidade [...]” (McGREGOR, 2002,
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p. 116). Prossegue o autor dizendo que “[...] hoje devemos aprender a utilizar as
ciéncias sociais de modo a tornar nossas organizacdes humanas verdadeiramente
eficazes” (McGREGOR, 2002, p. 116).

As politicas educacionais brasileiras, nos ultimos anos, ndo conseguem dar
conta das necessidades do mundo do trabalho (COSTIN in EBOLI et al., 2010). O
Brasil, com a sua magnitude e diferentes realidades regionais, ndo acompanha, em
suas politicas educacionais, a sua verdadeira necessidade. A sincronia entre o que
se aprende na escola com aquilo que o mundo corporativo exige € muito distante. As
teorias, extremamente necessarias, s&o fundamentos importantes para o
conhecimento e o desenvolvimento do ser humano, porém, sem a sua aplicacao,
elas tornam-se, para muitos, com pouco sentido. Apesar de ja estar tendo um ajuste
principalmente do Ensino Superior e Pés-graduacéo, é ainda insuficiente a aplicacéao
na empresa do que se vé nos bancos escolares, causando ainda um desequilibrio
entre as competéncias necessarias que a empresa exige e aquilo que o funcionério

tem a oferecer.

Nos Estados Unidos, a Universidade Corporativa surgiu ha,
aproximadamente, 45 anos; no Brasil, as primeiras foram criadas ha 10 anos
(EBOLI, 2004). As Universidades Corporativas sao organizacbes educacionais,
estabelecidas e operadas por corporagfes. Existem muitas polémicas conceituais
guanto a validade deste tipo de instituicdo, pois o Ministério da Educacao e Cultura
(MEC) nédo reconhece estas instituicbes como universidades. Para este estudo,
considera-se a Educacdo Corporativa aquela implantada e disseminada por
instituicbes como estas, independente da conceituacdo. Neste caso, pode-se dizer
gue as Universidades Corporativas também sdo centros de treinamento mais
evoluidos e até de criacdo e estudos estratégicos, que buscam ampliar a
competéncia, em todos 0s niveis, dos que atuam na empresa Ou corporacao.
Segundo Morhy, (in BAYMA, 2005), os seus instituidores aproveitam a magia, 0S

encantos e a inegavel forca de marketing da palavra ‘universidade’.

Segundo Eboli (2004), as Universidades Corporativas (UCs) surgiram no fim do
século XX, com a escola classica dominante e a escola profissionalizante. A primeira,

focada na formacdo das classes dominantes, dando énfase a transmissdo da
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ideologia vigente (modo de ser e pensar); e segunda, voltada as classes instrumentais
e dominadas, centrando-se nos aspectos técnicos e operacionais (modo de fazer).

Quanto a educacdo a distancia, podem ser percebidas algumas vantagens
nesta modalidade de ensino, tais como: facilidade de acesso, reducdo de custos,
autonomia e autoaprendizado, além do estimulo a educacdo continuada. Como
desvantagens, apontam-se: um maior esforco por parte do aluno e também do
professor para que a aprendizagem ocorra; falta de motivacédo, de disciplina e de
organizacdo do aluno; limitagcbes quanto a socializacdo deste; custos de
equipamentos e infraestrutura da instituicdo; e dificuldade de interacéo entre alunos

e professores.

McGregor (2002) aborda que tipo de recompensa o profissional almeja. Para
autor, a tarefa da geréncia é administrar esta questdo para evitar insatisfacbes dos
funcionarios e que isto interfira no seu desempenho. Desde que as recompensas
econOmicas sejam equitativas, muito mais cruciais para o profissional sdo os
aspectos, tais como: “plena utilizagdo do seu talento e treinamento, seu status em
relacdo a sua profissdo e suas oportunidades de desenvolvimento na carreira
profissional” (McGREGOR, 2002, p. 132).

A reflexao que é feita por Eboli (2004) diz respeito ao perfil de homem que se
deve formar para viver no contexto politico-social-econdmico dos novos tempos.
Segundo a autora, as caracteristicas do ser humano moderno podem ser 0s

seguintes:
e ¢ informado, participante, dindmico e corajoso;
e possui sentido de eficacia pessoal;
e ¢ altamente independente e autbnomo;
¢ tem a mente relativamente aberta e flexibilidade cognitiva;

e anseia pelo crescimento interior e se preocupa com aprendizagem e

autodesenvolvimento;
e alimenta seus desejos e sonhos, bem como elabora projetos para alcanca-los;

e dispde-se a transformar seu mundo fisico, moral e social.
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Este perfil torna presente o homem moderno ideal no mundo dos negdcios,
demandado pelas empresas. Para tanto, faz-se necessaria uma postura voltada ao
autodesenvolvimento e a aprendizagem continua. As empresas, cada vez mais,
devem investir em sistemas educacionais, centrados no desenvolvimento de atitudes,

posturas e habilidades e ndo somente, no conhecimento técnico e instrumental.

As empresas, visando a obter diferenciais competitivos perante a
concorréncia e reter os seus talentos, comecam a investir em educacdo e
comprometem-se com o desenvolvimento de seus colaboradores. As Universidades
Corporativas buscam, desta forma, alinhar e desenvolver os seus talentos, de

acordo com as estratégias empresariais.

O tema ganhou tamanha importancia que o Governo Federal, por meio do
Ministério do Desenvolvimento, Industria e Comércio Exterior, criou o Portal de
Educacao Corporativa (www.educor.desenvolvimento.gov.br), que fornece informacoes

gerais sobre Educacao Corporativa, eventos, empresas, treinamentos, entre outras.

O pesquisador percebeu que a Educacédo Corporativa € utilizada como meio
para a implementacdo de estratégias e, sobretudo, na forma de divulgacdo e
impregnacao da cultura empresarial em suas equipes. Eboli (2004, p. 111) afirma

que “o principal escopo e do trabalho da universidade corporativa é estratégico”.

No que tange a formatacédo do programa, Eboli (2004, p. 117) da destaque ao

programa, em forma de questionamentos:

O modelo do autor para um sistema de educacgdo corporativa parece
extremamente Util para os responsaveis pela concepcdo dos programas
educacionais, a medida que permite identificar, com clareza, como deverado ser
trabalhados os aspectos relativos a cultura empresarial. Ou seja, com a
educacao corporativa, pretende-se adaptar/integrar os individuos aos valores
e principios da cultura vigente? Ou a intengdo é reproduzi-los e dissemina-
los? Ou né&o, os programas devem estimular uma leitura critica da cultura e da
realidade empresariais e favorecer a formag¢édo de uma nova mentalidade e
modo de pensar que estimule a mudanga organizacional? Ou todas as
anteriores, dependendo da situacéo e do publico-alvo dos programas?

Parece que a resposta ndo ainda nao foi desvelada. O empresario, quando
investe em algo, espera um retorno. Se esta investindo em uma Universidade

Corporativa, sua expectativa € que haja uma contrapartida do funcionario: de que


http://www.educor.desenvolvimento.gov.br/
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ele, com os conhecimentos adquiridos nos programas de Educacdo Corporativa,
possa gerar novos negocios para a empresa, e que esta se torne mais lucrativa e
competitiva. No entanto, o desenvolvimento humano e a formacdo de um cidadao

mais critico parecem ndo ser a prioridade de alguns dos programas.

Segundo Portella (in BAYMA, 2004), o comércio do conhecimento, posto
avancado das economias de mercado, ndo tem conseguido levar a efeito o salto
qualitativo necessario. Ha muita informacdo e pouco saber. O autor vai mais além,
destacando o que é significativo para uma sociedade melhor: “todo o esforgo
intelectual, cibernético ou ndo, deve dirigir-se para a reconstrucao qualitativa, para o
revigoramento espiritual, amplamente intersubjetivo” (PORTELLA in BAYMA, 2004,
p. 4). Somente, desta forma, chegar-se-a a sociedade do saber, igualitaria e justa,

erguida para além das desigualdades persistentes e, nao raro, crescentes.

No que se refere a Educacéo Corporativa, Portella (in BAYMA, 2004) assinala
o desenvolvimento da pessoa de uma forma nao universalizada. Destaca, como
virtudes, 0s seguintes aspectos: induz sintonias societarias, co-responsabiliza a
empresa, desobrecarrega o Estado, estimula a ascensdo profissional (dos ja
empregados, € claro). Porém, aponta que estes programas devem ser entendidos

como um aprendizado customized, ‘clientalizado’, sob medida, de encomenda.

Ao mesmo tempo, alerta que é preciso prevenir-se contra as tentacdes do
pensamento Unico, redesenhando o estatuto interdisciplinar do saber. Para Portella

(2004), o conhecimento monodisciplinar € um saber agonico.

A palavra “desenvolvimento”, no mundo empresarial, esta fortemente
relacionada com as capacitacOes desenvolvidas. Participacdo em cursos, seminarios
e congressos sdo sinbnimos de eventos que desenvolvem as pessoas. As atividades
de treinamento, como as realizadas atualmente no Brasil, tém as suas origens no
processo de industrializac&o no final do século XIX: a evolugéo do trabalho artesanal
para o de producdo em massa. Na época do trabalho artesanal, o oficio era
repassado individualmente, em geral, por membros da propria familia. A producgéo
era pequena, e o trabalhador fazia o produto em sua integra. N&o havia

fragmentacao, e esta exigia do trabalhador habilidade completa na producdo de uma
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determinada peca. O treinamento era dado por meio da relacdo do mestre do oficio

com seus aprendizes.

No inicio do século XX, a producdo em massa passa a ser utilizada por grande
namero de industrias. O engenheiro, Frederick W. Taylor (CHIAVENATO, 2000), para
reduzir a improvisagéo e eliminar os desperdicios, passa a estudar o trabalho de cada
operario, analisi-lo, decompéb-lo e racionaliza-lo através do estudo dos tempos e
movimentos. Surge a esséncia da Administracdo Cientifica. Taylor desenvolve quatro
principios como base da Administracao Cientifica (CHIAVENATO, 2000):

1. Principio do Planejamento: substituir, no trabalho, o critério individual do
operario, a improvisacdo e a atuacdo empirico-pratica por métodos
baseados em procedimentos cientificos. O planejamento € uma
responsabilidade da geréncia e ndo somente do trabalhador, o qual é

responsavel apenas pela execucao da tarefa.

2. Principio do Preparo: selecionar, cientificamente, os trabalhadores,
prepara-los e treind-los para produzirem mais e melhor. No passado, o
préprio trabalhador escolhia o seu trabalho e a maneira de executa-lo, bem
como treinava a si mesmo como podia. Entretanto, a selecéo de pessoal e

o0 treinamento hoje sdo incumbéncias da geréncia.

3. Principio do Controle: controlar o trabalho, para se certificar de que ele
estd sendo executado de acordo com as normas estabelecidas e o plano
previsto. O controle deve focalizar as excecbes ou o0s desvios dos
padrées. O que ocorre dentro dos padrdes normais nao deve ocupar, em
demasia, a atencdo do gerente. A geréncia deve verificar as ocorréncias

gue se afastam dos padrdes, para corrigi-las adequadamente.

4. Principio da Execucdo: distribuir, distintamente, as atribuicbes e as
responsabilidades, para que a execucdo do trabalho seja a mais

disciplinada possivel.

A partir dos estudos de Taylor (CHIAVENATO, 2000), o pesquisador, por
experiéncia, percebe que a melhoria nos processos foi fundamental para o aumento

da produtividade e reducdo dos desperdicios. Desde Taylor, os sistemas de
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producdo passaram por uma verdadeira revolucao, da producdo de forma seriada e
em grandes volumes, ou seja, da producao artesanal para a produgcdo em massa. A
necessidade de treinar uma quantidade cada vez maior de trabalhadores cresceu
significativamente. Surgiram o0s programas de treinamento com o0 objetivo de
“ajustar” as pessoas as necessidades dos processos produtivos e também dos

administrativos.

A partir de 1960, ocorreram grandes mudancas que afetaram o mundo
corporativo, uma delas é que este operava em interdependéncia em ambiente de
incerteza. Fatos, ocorridos em um determinado pais, poderiam afetar outros e, por
consequéncia, o mundo dos negdécios. Surgem, entdo, as primeiras teorias de
planejamento estratégico, e cresce o setor de servicos. O mercado passa a exigir
um novo tipo de trabalhador. Temas, como autonomia, lideranca, criatividade e
iniciativa, comecaram a fazer parte do mundo empresarial, e as chefias a serem

cobradas pelos resultados e pelo aumento da produtividade.

A busca pelo desempenho superior e a necessidade de enfrentar a
competicdo fizeram com que 0S empresarios procurassem maior quantidade de
treinamentos. Surgem, neste periodo, 0s departamentos de treinamento e

desenvolvimento nas organizagoes.

Por treinamento, entende-se o aprimoramento do desempenho do funcionério
para que possa aumentar a produtividade dos recursos — fisicos, financeiros,
informacdes, sistemas, etc — colocados a sua disposicdo, para realizar o seu
trabalho. E a preparacédo para levar uma pessoa a ser capaz de fazer algo que
nunca fez antes, mas, sem a assisténcia de quem a ensinou (HANASHIRO;

TEIXEIRA; ZACCARELLI, 2008).

Por desenvolvimento, entende-se a capacitacdo do empregado, para alcancar
novas posi¢cdes ou a geréncia de negocios que envolvam a obtencéo de resultados
cada vez mais abrangentes. Isso pressupde a existéncia de uma carreira com a

explicacdo das demandas dos cargos futuros.

Segundo Chiavenato (2006, p. 401):
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[...] é a educacdo profissional que aperfeicoa a pessoa para uma carreira
dentro de uma profissdo. E a educacgido profissional que visa a ampliar,
desenvolver e aperfeicoar a pessoa para seu crescimento profissional em
determinada carreira na organizacdo ou para que se torne mais eficiente e
produtiva em seu cargo.

Quase toda a bibliografia que trata acerca do tema, referente a “Educacao
Corporativa” e mais especificamente as “capacitagcbes” e aos “treinamentos”,
pressupde que aqueles que participam dos programas se desenvolvem. De certa
forma, é uma inferéncia interessante, pois toda a vivéncia é um aprendizado e, assim,
a pessoa vai agregando conhecimento e desenvolvendo-se. Mas outra andlise se faz
necessaria. Primeiramente, se o treinamento foi imposto pelo empregador, ou seja, se
o funcionério estd4 fazendo o treinamento por imposi¢cdo, por necessidade ou por
receio de perder o emprego. No processo de aprendizagem, ndo h4 como negar que
ele so tera efetividade, quando houver a sinergia entre o educador e o educando. Os

dois agentes devem estar em sintonia e desejarem este aprendizado.

Conforme Delors (2006), a educacéo, ao longo de toda a vida, baseia-se em
quatro pilares: aprender a conhecer, a fazer, a viver juntos e a ser. A efetividade, na
realizacdo destes pilares, esta diretamente relacionada a vontade prépria e a

interface entre as partes no processo de aprendizagem.

Caso uma das partes ndo esteja suficiente motivada, ndo havera eficacia no

aprendizado. O desenvolvimento, neste caso, ndo sera realizado.

De acordo com Pérez (2004), a intencionalidade educativa, isto é, a intencéo
entre dois agentes aprenderem ou um processo de racionalidade pedagdgica se
refere a algo mais que uma questdo de calculos e previsbes, bem como da
disposicéo ordenada de meios e fins. A intencionalidade inclui os agentes que, direta
ou indiretamente, estdo envolvidos na acdo de educar, quais sejam: professores,

Estado e sociedade civil.

Também é comum encontrar o tema “desenvolvimento”, considerando a melhora
ou o progresso do funcionario dentro da empresa. O desenvolvimento é traduzido pela
ascenséao a cargos mais elevados dentro de uma organizagdo ou pelo reconhecimento

de um superior que o gratifica com algum tipo de bénus ou melhoria salarial.
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O desenvolvimento do ser humano, pessoa capaz de avaliar o mundo de
forma critica e construtiva, assim como para contribuir nas interagdes sociais e ser

agente de desenvolvimento dos seus pares, nem sempre € considerado.

Diante deste cenario, a formulacdo das estratégias empresariais esta cada
vez mais proxima do setor de Recursos Humanos ou de Gestdo de Pessoas ou do
Capital Humano, como alguns autores estdo chamando (LACOMBE, 2005).

A area de recursos humanos se torna necessariamente alinhada com a

estratégia organizacional (EBOLI, 2010).

Em Eboli et al. (2010, p. 313):

A mensuracdo do desempenho e, portanto, dos resultados, passa por uma
mudanca da maneira de ver as pessoas na organizagdo. E fundamental que
promova a mudanca do chamado foco tradicional para o foco em
desempenho, quando estamos falando de programas educacionais.

As diferencas-chave entre as abordagens de treinamento do foco tradicional e

do desempenho séao apresentadas no Quadro 1, a seguir:

Foco tradicional

Foco em desempenho

Foco na necessidade de aprendizado das
pessoas; aquisicdo de conhecimento e
habilidades é a finalidade

Foco no que as pessoas precisam fazer; aquisicao
de conhecimento e habilidades é apenas um meio
para o fim de obtenc&o de resultados

Orientado para o evento

Orientado para o0 processo

E introduzido no processo de trabalho de forma
reativa (alguém indica)

E introduzido no processo de trabalho de ambas
as formas: reativa e proativa (iniciativa propria)

Treinamento é a Unica solugéo

Treinamento € uma das multiplas solugbes
possiveis

Funciona independentemente da participacéo
dos clientes

Requer participagéo dos clientes e
compartilhamento da visdo de sucesso

Sucesso é mensurado em termos da qualidade do
evento (por exemplo: qualidade do programa, do
sistema de selecdo, do sistema de avaliacdo)

Sucesso € mensurado em termos de sua
contribuicdo na mudanca de desempenho e seu
impacto operacional

Quadro 1: Caracteristicas do foco tradicional e do foco em desempenho
Fonte: ROBINSON; ROBINSON (1998) apud EBOLI et al. (2010, p. 313).

Chiavenato (2006, p. 419) enfatiza que “a etapa final do processo de
treinamento é a avaliagdo dos resultados obtidos.” O autor menciona que o resultado

deve ser avaliado pela sua eficiéncia e também pela sua eficacia.
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Apresenta ainda dois aspectos a serem avaliados:

1. Verificar se o treinamento produziu as modificagbes desejadas no

comportamento dos empregados.

2. Verificar se os resultados do treinamento apresentam relacdo com o

alcance das metas da empresa.

Destaca igualmente que a avaliagcdo dos resultados do treinamento pode ser

feita em trés niveis, a saber:

1. Avaliagdo ao nivel organizacional. O treinamento deve proporcionar
resultados como:
a. Aumento da eficicia organizacional.
b. Melhoria da imagem da empresa.
c. Melhoria do clima organizacional.
d. Melhor relacionamento “empresa x empregados”.
e. Facilidade nas mudancas e na inovacéo.
f. Aumento da eficiéncia, etc.

2. Avaliagdo no nivel dos recursos humanos. O treinamento deve
proporcionar resultados como:
a. Reducdao da rotatividade de pessoal.
b. Reducdo do absenteismo.
c. Aumento da eficiéncia individual dos empregados.
d. Aumento das habilidades das pessoas.
e. Aumento do conhecimento das pessoas.
f. Mudancas de atitudes e comportamentos das pessoas, etc.

3. Avaliagdo ao nivel das tarefas e operagbes. O treinamento deve
proporcionar resultados como:

a. Aumento da produtividade.
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b. Melhoria da qualidade dos produtos e servicos.
c. Reducao no fluxo da producéao.

d. Melhor atendimento ao cliente.

e. Reducao do indice de acidentes.

f. Reducéo do indice de manuten¢cdo de maquinas e equipamentos, etc.

Para Chiavenato (2006), diante de um quadro de condigcbes ambientais
mutaveis e 0S NOVOS requisitos para a sobrevivéncia e o crescimento organizacional,
a eficacia dos treinamentos deve ser levada em conta, pelo seu significado, quando

considerados em conjunto com as mudangas no ambiente.

2.4 DESENVOLVIMENTO HUMANO

O pesquisador prefere iniciar esta secao, expondo algumas de suas vivéncias

pessoais antes dos conceitos mais técnicos sobre o desenvolvimento humano.

Oriundo de classe média, com mais dois irmdos, morou na regiao
metropolitana de Porto Alegre até os seus 30 anos. Durante este periodo, sempre

conviveu com recursos limitados, o que ndo o impediu de desenvolver-se.

Um dos caminhos, encontrados para este desenvolvimento, foi alicercado na
educacdo. Tanto a educacao familiar, constituida de valores éticos e morais,
transmitidas através no nucleo familiar, como pela educacao escolar formal e nao-
formal. Aqui, entende-se formal, como a educacdo escolar seriada e tradicional e a
nao-formal, as aprendizagens fora de sala de aula, tais como atividades esportivas,

sociais e culturais, entre outras.

O autor iniciou a sua trajetoria profissional ainda muito cedo. Aos 14 anos,
conquistou o seu primeiro emprego (na época era permitido o trabalho de menores
de idade) com carteira assinada, como “continuo”, mais conhecido como “office-boy”.

Esta expressdo é muito utilizada no Brasil até hoje e caracteriza o “menino de

escritorio”, aquele que exerce multiplas atividades na empresa.
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A partir de entdo e nos anos que se sucederam, percebeu que sé conseguiria
alterar a sua realidade, ou seja, melhorar a sua condicdo de vida, progredindo
profissionalmente, e, para isto, seria necessario uma combinacdo de fatores, 0s
quais, agora, classifica como técnicos, comportamentais e educacionais. Fatores
técnicos, entendidos como aqueles advindos do conhecimento necesséario para
exercer as suas atividades com qualidade e eficicia. Os fatores comportamentais,
agueles ligados a postura, equilibrio emocional, capacidade de comunicacdo e

interacd0 com 0S seus pares, isto €, capacidade de relacionar-se.

Os fatores educacionais seriam aqueles que dariam suporte a quase todos os
demais, e possuia, como base, a capacidade de aprendizagem e de educacdo
continuada. O pesquisador logo entendeu que deveria dedicar-se muito ao estudo e

assim o fez. Durante sua trajetoria profissional, procurou fazer muitos cursos.

Em sua adolescéncia, com muitas davidas, natural nesta fase da vida, fez
quase tudo que era possivel. Nao tinha uma orientacdo de carreira na empresa em
que trabalhava, mas sabia que precisava estudar. Além da educacédo formal, fez
muitos cursos de capacitacfes para o trabalho. Muitos deles foram Uteis, outros,
nem tanto. Como exemplo, o autor cita que um desses cursos, chamado
“‘Desenvolvimento de Supervisores Industriais”, foi feito enquanto exercia atividades

na area administrativa, no setor de cobranca de uma empresa.

O processo de desenvolvimento humano, considerando aspectos pessoais e
profissionais, aconteceu, sim. Agora, com cerca de 30 anos de atividade profissional,
0 pesquisador percebe o quanto acertou em suas escolhas e o quédo penoso foram
alguns caminhos. A Figura 4, abaixo, representa a sua evolugcao profissional e

algumas capacitacOes executadas.
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Figura 4: Evolucéo profissional e capacitagdes executadas
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

O desenvolvimento foi um processo que ocorreu ao longo dos anos, cercado
de fatos da vida que contribuiram na formacdo da personalidade do autor. As
escolhas, o aproveitamento das oportunidades, os fracassos, as conquistas, as

perdas, os encontros e os desencontros, tudo contribuiu para a formacédo deste
autor.

Diante desta experiéncia, 0 pesquisador considera o desenvolvimento
humano como um processo evolutivo, sem fim. Em cada fase de sua vida, havera
um novo aprendizado, uma nova experiéncia que contribuird para o desenvolvimento
pessoal, profissional e comportamental.
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O pesquisador considera o trabalho e a educacao atividades que contribuem
permanentemente para a formagéo do individuo. O trabalho faz do homem um ser
de valor. E através dele que sustenta a si e a sua familia, torna-se um ser honrado,

um “ser produtivo”.

Se o0 ambiente de trabalho é saudavel, ou seja, proporciona todas as
condicdes fisicas e psiquicas para que as pessoas desenvolvam as suas atividades
laborais com prazer e felicidade, e ainda, se contribui com a educacdo das suas
equipes, certamente havera um processo de desenvolvimento humano muito

significativo.

O desenvolvimento humano, para o autor, pode se manifestar de diversas
formas e intensidades, variando de pessoa a pessoa, porém a evolucdo em alguns
dos fatores, a seguir, pode caracterizar-se como desenvolvimento:

e Capacidade intelectual e produtiva;

e Capacidade de assumir riscos;

¢ Inteligéncia emocional — pessoa mais equilibrada,;

e Resiliéncia;

e Motivagao para a vida e o trabalho;

e Capacidade de enfrentar desafios e viver momentos de pressao;

e Capacidade de controlar o estresse;

¢ Qualidade de vida;

e Condicéo econbmica e financeira;

e Capacidade de cultivar os seus relacionamentos;

e Capacidade em lidar com a doenca e os infortunios da vida;

e Capacidade de lidar com o sucesso e o dinheiro.

Maslow (apud STEPHENS, 2003, p. 57), quando trata sobre autoestima no

ambiente de trabalho, aponta pontos positivos que o trabalhador busca:
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Ser um agente motor.

Ter autodeterminacéo.

Ter controle sobre seu proprio destino.

Determinar as suas acoes.

Ser capaz de planejar, por em pratica e ter éxito.
Aguardar o sucesso.

Apreciar a responsabilidade ou, em algum nivel, assumi-la de boa
vontade, especialmente se for para beneficio préprio.

Ser ativo ao invés de passivo.

Ser uma pessoa ao invés de um objeto.

Experimentar-se como o autor de suas préprias decisdes.
Autonomia.

Iniciativa.

Autodeterminacao.

Obter o justo reconhecimento de suas capacidades.

Na pagina de apresentacao da edicdo brasileira do Relatorio para a UNESCO
da Comissao Internacional sobre a Educacdo para o Século XXI (DELORS, 2003), o
entdo Ministro da Educacdo e do Desporto, Paulo Renato Souza, sugere que o
desenvolvimento: “[...] humano é entendido como a evolugdo da ‘capacidade de
raciocinar e imaginar, da capacidade de discernir, do sentido das responsabilidades’
(DELORS, 2001, p. 9).

Se a empresa passa a investir na formacéo continuada, criando programas
educacionais internos, capazes de orientar e motivar os seus funcionarios a
estudarem e atualizarem-se permanentemente, isto ter& um impacto no

desenvolvimento humano dos seus participes.

Mosqueira e Stébaus (1984), ao abordarem o desenvolvimento humano,
preocupam-se mais com o cunho humanista-existencial. Segundo eles, “cremos que
esse foco de estudo se torna cada vez mais especifico e, ao mesmo tempo, abre
perspectivas eminentemente novas, que tornam o estudo desafiador e fascinante em
si mesmo” (MOSQUERA; STOBAUS, 1984, p. 67). Para esses autores, “o
desenvolvimento humano é aqui considerado como um fenbmeno de toda a vida,
principiando com o0 nascimento e encerrando com a morte” (MOSQUERA;
STOBAUS, 1984, p. 67).

Os desenvolvimentistas, profissionais que estudam o desenvolvimento
humano, concentram-se na mudanca de desenvolvimento. Segundo Papalia e Olds

(2000, p. 25), “a mudanca de desenvolvimento é sistematica enquanto coerente e
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7

organizada. Ela é adaptativa no sentido de que tem por objetivo lidar com as

condigdes internas e externas da existéncia em constante mutacao”.

Existem dois tipos de mudancas de desenvolvimento: a quantitativa e a
qualitativa. Os autores apontam que a mudanca quantitativa ocorre em namero ou
quantidade, como um aumento de peso e altura ou em vocabulario. J& a mudanca
qualitativa é caracterizada pela estrutura ou organizacdo, como o desenvolvimento
de um bebé, que utiliza a linguagem nédo-verbal passando para uma crianca que

compreende e fala uma lingua.

No inicio da década de 90, Mahbub ul Haq (apud HERMET, 2002) criou o
Indicador de Desenvolvimento Humano (IDH), que passou a ser utilizado pela ONU
no Programa das Nacdes Unidas para o Desenvolvimento (PNUD). Este indicador
busca retratar o desenvolvimento social dos paises. E um indice que vai de zero a 1,
quanto mais préximo de 1, mais desenvolvido é considerado o pais. Ele é uma

média aritmética de trés indicadores.

Conforme Gremaud e Vasconcellos (2002, p. 85):

1. um indicador de renda: o produto interno bruto per capita;

2. um indicador que procure captar a saude da populagdo, na verdade, um
indicador de longevidade: a expectativa de vida da popula¢éo ao nascer; e

3. um indicador que retrate as condi¢fes de educacéo da populacéo, este
indicador é uma média ponderada de dois outros indicadores: a taxa de
alfabetizacdo de adultos (dois tercos) e a taxa combinada de matricula
nos ensinos fundamental, médio e superior (um terco).

O IDH foi um avanco no indice do PIB — Produto Nacional Bruto. Ao introduzir
variaveis, ligadas as condigbes humanas, Mahbub ul Hag (apud HERMET, 2002)

guebrou paradigmas. Segundo ele:

Em sua prépria denominacgédo, o novo indicador ja nem sequer se remete a
economia:; refere-se ao humano. Ja ndo se focaliza no crescimento,
certamente desejado, dos fluxos de producdo, mas, sim, estende-se a
elementos que expressam uma melhora tangivel no modo de vida das
populagbes desafortunadas: em primeiro lugar, sua protecao sanitaria e o
seu acesso a um minimo de facilidades educativas. E, além do humano, a
cultura, considerada até entdo como a cereja que coroaria eventualmente o
bolo do bem-estar material, € também reintroduzida através da educacéo,
gue representa apenas um item material.
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Haq (apud HERMET, 2002) foi um inovador, ao introduzir as variaveis
relacionadas ao bem-estar e as condi¢des de vida do ser humano, em um tema em
que, até entdo, o que importava eram as medidas puramente econémicas. O IDH é
hoje um indice de grande valor para a sociedade e é acompanhado por inUmeros

profissionais do setor publico e privado.

Sempre que uma cidade, estado ou pais alcancar um IDH préximo de 1,
significa que houve desenvolvimento econbmico, isto é, uma melhor alocacdo de
recursos para a qualidade de vida da populacdo. Mas ndo € somente por esta ética
que se deve observar o desenvolvimento humano. A complexa teia de
relacionamentos entre o individuo e o ambiente forja o ser humano. De acordo com
o autor, o ser humano ira desenvolver-se fazendo aquilo que gosta, que deseja para

si e para os seus familiares e amigos.

Mosquera (1979, p. 157) assinala que:

A maioria dos seres humanos é constrangida a trabalhar pelo simples fato
de que significa especialmente sobrevivéncia. Esta idéia que € uma
realidade nos estd a indicar que o trabalho aparece como um elemento
constrangedor, se olhado na referéncia imediata de preenchedor das
necessidades basicas.

O autor ai além, sugerindo que “o carater obrigatorio do trabalho lhe da um
significado  punitivo, e muitos individuos o encaram desta maneira’
(MOSQUERA,1979, p. 157).

Quanto ao ‘treinamento’ para desenvolvimento das pessoas, muito se tem
interpretado também como obrigacdo, e o funcionério vé-se impelido a sempre

participar, sob pena de ser demitido de seu trabalho.

Mosquera (1979, p. 157) aponta que:

A situacdo do trabalhador adulto € bastante complexa em nossa sociedade,
ja que os trabalhos estdo indicados e hierarquizados de acordo com os
niveis de preparo e especializagdo. Nao adianta, pois, pensarmos no valor
do trabalho como livre escolha, jA& que, cada vez mais, se impde a
obrigatoriedade de se ter um treinamento, muitas vezes demorado, para
poder assumir uma tarefa adequada na cultura contemporanea. O que esta
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a nos indicar que sutiimente existe uma demarcacao entre as oportunidades
e os niveis de desempenho, bem como a educagao recebida.

Em um mundo tdo complexo e repleto de variaveis e inter-relacdes, a
evolucdo como pessoa e profissional, seja ele um empreendedor, trabalhando por
conta propria ou um funcionario de empresa, implica a compreensdo do ambiente, a

motivacédo individual e a capacidade em ampliar os relacionamentos.

O individuo que melhor adaptar-se as mudancas e tiver bons relacionamentos
sociais tera melhores condicdes de crescimento. E um exercicio ndo somente de
cumprimento de tarefas profissionais no ambiente de trabalho, mas também, de
interacdo, percepcdo e participagdo em determinados contextos. Para tanto, o
conhecimento, as atitudes e a inteligéncia emocional sédo fortes ferramentas para a

sobrevivéncia e o crescimento da pessoa no mundo empresarial.

Para Gardner, em seu artigo publicado na Revista Book Summary-HSM,
2009, p. 40), “no futuro, o individuo se dara conta de que € um estudante eterno e

conseguira tirar proveito do processo de aprendizado sobre o mundo”.

Grande parte das informacdes, investigadas em testes de inteligéncia, reflete
conhecimento adquirido pela vivéncia em um determinado meio social e

educacional.

Gardner (2002, p. 14-15) apresenta a versao de Piaget sobre a construcdo da

cognicdo humana:

Ao longo de varias décadas, Piaget desenvolveu uma visédo radicalmente
diferente e extremamente poderosa da cognicdo humana. Em sua
concepgdo, todo o estudo do pensamento humano deve comecar
postulando um individuo que esta tentando entender o mundo. O individuo
esta continuamente construindo hipéteses e, por meio disto, tentando gerar
conhecimento: ele esta tentando entender a natureza dos objetos materiais
no mundo, como eles interagem e como é a natureza das pessoas que
estdo no mundo, as suas motivacdes e o seu comportamento. Enfim, ele
deve uni-las numa historia sensata, um relato coerente da natureza dos
mundos fisico e social.

Segundo Maturana e Varela (2002), uma visdo bastante difundida é a que
considera o sistema nervoso um instrumento por meio do qual o organismo obtém

informagdes do ambiente que, a seguir, utiliza para construir uma representacao de
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mundo. Isto permite ao ser humano ‘computar’ um comportamento adequado a sua
sobrevivéncia no mundo. Contudo, o sistema nervoso, como parte de um organismo,
funciona com determinada estrutura. Portanto, a estrutura do meio ndo pode

especificar as suas mudancas, mas apenas, desencadea-las.

As teorias personalistas, que também eram chamadas de “humanistas,
libertarias, livres ou abertas”, apoiavam-se na liberdade e autonomia da pessoa.
Defendem que o docente deve exercer um papel de facilitador, para que os seus
alunos aprendam. O professor, neste caso, ndo deve simplesmente transmitir o
contelido a seus aprendizes, mas fazer com que estes construam e desenvolvam o

seu proprio aprendizado. Ele deve, assim, estimular a autoatualizacédo da pessoa.

Léveille-Ryan (apud BERTRAND, 2001, p. 41) descreve a posicao

personalista, também chamada de “humanista”:

Falar de abordagem humanista é evocar toda uma corrente da Psicologia
americana largamente influenciada, desde a Segunda Guerra Mundial,
pelas filosofias da fenomenologia existencial de obediéncia européia. A
pessoa humana, crianga ou adulta, define-se pelos seus projetos de vida,
gue a levam a inventar-se enquanto pessoa humana livre e responsavel, a
encarnar-se na sua ‘humanitude’ incessantemente inacabada e em devir.

Segundo Maslow (2001), se a relacdo com o trabalho fosse favoravel, ou seja,
se a pessoa tivesse uma satisfacdo em suas necessidades, o efeito seria bastante
favoravel ao desenvolvimento. Os individuos, altamente ‘evoluidos’, assimilam o seu
trabalho como identidade, isto &, o trabalho torna-se parte inerente a definicdo que

eles fazem de si proprios, ao complementar (2001, p. 1) que:

O trabalho pode ser psicoterapéutico, psicolégico (viabilizar o crescimento
de pessoas sds em direcdo a auto-realizagdo). Isto, claro, é até certo ponto
um relacionamento circular, isto €, se considerarmos, para inicio de
conversa, pessoas razoavelmente saudaveis em uma organizacao
razoavelmente boa, entdo o trabalho tende a melhorar as pessoas, 0 que
tende a melhorar o setor, o0 que, por sua vez, tende a melhorar as pessoas
envolvidas, e assim por diante.

Nos ultimos anos, o investimento no desenvolvimento da pessoa veio se

moldando de acordo com as necessidades do mercado de trabalho. No periodo do
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‘boom’ da industrializacdo brasileira, nos anos 70, momento em que a politica de
substituicdo das importacfes incentivou a industria nacional, o importante era a
mao-de-obra de base. A capacitacdo basica, com foco principal na inddstria, era o
grande diferencial. Havia caréncia de mao-de-obra para operar as maquinas e 0s

equipamentos, uma vez que a industria estava em franco desenvolvimento.

Em outro momento, o Estado apoiou iniciativas para a formagcdo em cursos
técnicos. Havia um ‘interesse velado’ por parte do governo de entdo, para que a grande
massa da populacdo obtivesse um conhecimento técnico e especifico, enquanto a
universalidade do conhecimento ndo importava. Se a especialidade do conhecimento,
por um lado, atendeu as demandas de mercado, por outro, trouxe grandes limitacdes ao

conhecimento geral, as possibilidades de formar pessoas com capacidade critica.

Para Morin (2003, p. 17), em seu livro ‘Ciéncia com Consciéncia’, a
especializacdo do conhecimento gera uma tendéncia a fragmentacdo do
conhecimento que podera ser manipulado pelas for¢cas do Estado:

A tendéncia para a fragmentacéo, para a disjungéo, para a esoterizagéo do
saber cientifico tem como consequéncia a tendéncia para o anonimato.
Parece que nos aproximamos de uma temivel revolu¢cdo na histéria do
saber, em que ele, deixando de ser pensado, meditado, refletido e discutido
por seres humanos, integrado na investigagéo individual de conhecimento e
de sabedoria, se destina, cada vez mais, a ser acumulado em bancos de
dados, para ser, depois, computado por instancias manipuladoras, o Estado
em primeiro lugar. Nao devemos eliminar a hipétese de um neo-
obscurantismo generalizado, produzido pelo mesmo movimento das
especializa¢des, no qual o proprio especialista torna-se ignorante de tudo
aquilo que nao concerne a sua disciplina e o nado-especialista renuncia
prematuramente a toda possibilidade de refletir sobre o mundo, a vida, a
sociedade, deixando esse cuidado aos cientistas, que ndo tém nem tempo,
nem meios conceituais para tanto. Situacdo paradoxal, em que o
desenvolvimento do conhecimento instaura a resignacdo a ignorancia e o
da ciéncia significa o crescimento da inconsciéncia.

Morin (2003) afirma que, ao mesmo tempo em que a técnica, produzida pelas
Ciéncias, transforma a sociedade, também age retroativamente, quando uma
sociedade tecnologizada transforma a prépria ciéncia. Também alerta para o papel
ativo que os interesses econdbmicos, capitalistas e do préprio Estado desempenham

nos programas de financiamentos e subvengdes. Entretanto, nem o Estado, nem a
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industria, nem o capital sdo guiados pelo ‘espirito cientifico’. Na realidade, utilizam

os ‘poderes’ que a investigagao cientifica lhes da.

As teorias cientificas, para Morin (2003), sdo como os icebergs, tém enorme
parte imersa néo cientifica, mas, totalmente indispensavel para o desenvolvimento
dela propria. Trata-se, deste modo, da ‘zona cega da ciéncia, em que a teoria é o

reflexo do real’.

No mundo empresarial, o investimento em técnicas de capacitacdo e
desenvolvimento das pessoas pode estar desvelando a parte potencial submersa
das equipes. A teoria aplicada contribuird para o desenvolvimento das pessoas e,
por consequéncia, das equipes de trabalho e da instituicdo que as aplica. A teoria ird

desvelar conhecimentos com reflexos positivos no mundo real.

Morin (2003) assinala que os desenvolvimentos dos individuos e da
sociedade séo interdependentes, uma vez que estes extraem conhecimentos e
cultura da prépria sociedade. Porém, ha muitas normas, leis e proibicdes que

dificultam e hipertrofiam a relacéo entre individuo e sociedade.

Se o Estado financia, controla e desenvolve as instituicbes de pesquisa
cientifica, o desenvolvimento € determinado pela organizacdo dessa mesma
sociedade. A relacdo entre a ciéncia e a técnica € dominante, bem como
indissoltuvel. A ciéncia necessita da técnica para fazer experiéncias, e a técnica

precisa da ciéncia em uma funcdo manipuladora.

Para Morin (2003, p. 126):

funcdo manipuladora se torna importante e essencial na técnica e, a partir
de entdo, existe uma inseparabilidade do desenvolvimento do conhecimento
pelo conhecimento que € especialmente cientifico e do desenvolvimento
das manipulagfes e de habilidades que é especialmente técnico. Hoje em
dia, estamos na época da big science, da tecno-ciéncia, que desenvolveu
poderes titanicos. Todavia, é preciso notar que os cientistas perderam seus
poderes que emanam dos laboratérios; esses poderes estdo concentrados
nas maos dos dirigentes das empresas e das autoridades do Estado.

Morin (2003) critica a chamada big science, apontando que & um ‘saber

anbnimo’ e contraria a fungdo do saber durante toda a histéria da humanidade. O
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novo saber cientifico € andnimo, pois ndo € mais compartilhado com a sociedade,
ele passa a ser parte de um banco de dados com o propoésito de ser utilizado de
acordo com os meios e segundo as decisdes das poténcias. Com isto, ha um
‘desapossamento cognitivo’ dos cidadaos e também dos cientistas. Muitos cientistas
sdo hiperespecializados, porém nao podem controlar e verificar todo o saber
produzido atualmente. O autor vai mais além em sua critica, mencionando as
instituicbes tecnoburocraticas da sociedade. Assinala que a administracdo
tecnoburocratica, reunida a hiperespecializacdo do trabalho, produz a
irresponsabilidade generalizada e enfatiza que “estamos na era da
irresponsabilidade generalizada” (MORIN, 2003, p. 127).

Em uma linha conceitual mais focada as organizacbes, o pesquisador

apresenta desenvolvimento na conceituag¢édo de Chiavenato (2006).

Conforme o autor, os processos para 0 desenvolvimento de pessoas

apresentam doze tendéncias:

1. Forte énfase em agregar valor as pessoas e a organiza¢do. A antiga
tradicdo das empresas em extrair o maximo possivel dos conhecimentos e
das habilidades de seus funcionarios sem nada repor ou adicionar em
troca ja € coisa do passado. Antigamente, as empresas recrutavam e
selecionavam as pessoas, procurando introduzi-las jA com o0s
conhecimentos e as habilidades adquiridos em suas experiéncias, em
outras empresas do mercado. Nao havia a preocupacao de investir nas
pessoas, [grifo nosso], pois predominava a preocupacdo de extrair o
maximo delas que, em principio, tinham a obrigacéo de estar preparadas,
por sua conta, para o que desse e viesse. No entanto, agora, a
preocupacdo fundamental das empresas bem-sucedidas € acrescentar
valor as pessoas, de maneira continua e intensa. Ndo como um esforgo

anico e isolado, mas, constante e permanente.

O autor (2006, p. 426) assinala ainda que:

[...] ao acrescentar valor as pessoas, as empresas estao enriquecendo seu
proprio patrimdnio, melhorando os seus proprios processos internos e



69

incrementando qualidade e produtividade a suas tarefas, bem como a seus
produtos e servigos.

Quem ganha, com tudo isto, é o cliente, aspecto que é parte integrante da
competitividade empresarial. Tudo vale nesse inusitado esforco das
empresas e das pessoas. Juntas, aprendem com as experiéncias novas,
0S erros, 0s acidentes de percurso, 0S novos conhecimentos, as coisas de

outras areas, etc. E preciso agregar conhecimentos, experiéncias e

habilidades e valor.

Participacdo ativa dos gerentes e das suas equipes. De acordo com
Chiavenato (2006), os conteudos dos programas de T&D estdo sendo
cada vez mais decididos, planejados e implementados pelos gerentes e
por suas equipes. Essa é a influéncia visivel da administragéo participativa
e democratica. Gerentes e subordinados estdo se debrucando juntos na
busca de meios alternativos de desenvolvimento de conhecimentos,
habilidades, capacidade, atitudes, etc. que melhor convenham ao negdcio
da empresa e as aspiracdes e caracteristicas de cada pessoa. O T&D tem
se tornado ndo somente em uma importante responsabilidade gerencial,
mas, sobretudo, em uma responsabilidade individual de cada pessoa da
organizacdo. Cada vez mais, cresce a conscientizacdo de que cada
pessoa deve se responsabilizar por seu autodesenvolvimento ou pela
cobranga para o seu gerente forneca 0s meios e 0S recursos para
proporcionar e alcancar o seu desenvolvimento profissional. Acrescenta o
autor que a Administracdo de Recursos Humanos, como setor ou
departamento, passa a funcionar, cada vez mais, como um suporte de
staff (equipe) e de consultoria e ndo mais como um simples prestador de

servigos.

Intensa ligacdo com o negoécio da empresa. Para Chiavenato (2006), os
processos de desenvolvimento de RH ndo estdo mais obedecendo ao
imediatismo e ao oportunismo, nem mais as prioridades da area de
Administracdo de Recursos Humanos, mas estdo sendo planejados e

elaborados como partes integrantes do planejamento estratégico da
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empresa e, cada vez mais, estdo voltados para 0 negocio da empresa.
Estdo, pouco a pouco, sendo mais utilizados para obter consonancia a
respeito do negocio da empresa e, com isto, substituir qualquer forma de

controle externo sobre o comportamento das pessoas.

Aprimoramento pessoal como parte da melhoria da qualidade de vida das
pessoas. Chiavenato (2006) observou que a qualidade de vida das
pessoas pode ser incrivelmente aumentada através de sua constante
capacitacdo e por meio de seu crescente desenvolvimento profissional.
Pessoas treinadas e habilitadas trabalham com mais facilidade e
confiabilidade e, consequentemente, com mais prazer e felicidade, sem

falar na qualidade e produtividade, como resultado.

Continua preparacao da empresa e das pessoas para o futuro e o destino.
Chiavenato (2006) destaca que os programas de T&D estdo bastante
voltados para o futuro e o destino das pessoas, bem como da empresa.
Por meio desses programas, cada empresa cria, molda e planeja o seu
futuro, isto €, como elas deverdo ser a médio ou longo prazo. Com isso,
enfatiza-se a inovacéo, a mudanca e a criatividade. O autor sugere que
estes programas de T&D sdo verdadeiros laboratérios, nos quais as
pessoas sdo envolvidas em uma atmosfera do que vira a ser a empresa

em futuro proximo ou remoto.

Novas abordagens, decorrentes da influéncia da tecnologia da informagéao.
Chiavenato (2006) enfatiza que, em plena Era da Informacdo, a
Administracdo de Recursos Humanos ndo poderia ficar distanciada das
modernas tecnologias de difusdo do conhecimento existentes. Segundo o
autor, o treinamento esta surgindo agora como um subproduto da
tecnologia da informacgdo. A escola, através da multimidia, j& chegou. O
local fisico dela simplesmente evaporou. A escola esta em casa, na
empresa, no micro, etc. E o treinamento mével, ou melhor dizendo, o
centro de treinamento virtual. A escola € a nova riqgueza das nacoes, € 0
treinamento é a nova arma das empresas rumo a competitividade.

Segundo Chiavenato (2006), a importancia do conhecimento é grande
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demais para ficar circunscrita as antigas tecnologias e recursos

audiovisuais. Os progressos, neste campo, S40 monumentais.

7. Adequacdo das préaticas de treinamento as diferencas individuais das
pessoas. Chiavenato (2006) sugere que 0s processos de desenvolvimento
de RH estdo levando em conta as diferentes caracteristicas das pessoas e

se adequando gradativamente a elas.

8. Enfase em técnicas grupais e solidarias. Chiavenato (2006) assinala que
0s processos de T&D estdo privilegiando o trabalho em conjunto e a
atividade grupal. Mais do que isso, estdo ajudando as pessoas a
aprenderem a melhor conviver socialmente em grupos e equipes
multifuncionais. Para o autor, os processos de desenvolvimento estédo
balizando uma nova forma de trabalho em que os grupos e as equipes

passam a constituir o ndcleo da atividade humana.

9. Utilizacdo de mecanismos de motivacdo e de realizacdo pessoal.
Chiavenato (2006) considera extremamente importantes os processos de
desenvolvimento pessoal, vendo-os como um investimento pessoal de
grande destaque e um meio eficaz para o alcance de objetivos pessoais. A
conscientizacdo da importancia do desenvolvimento pessoal e gerencial é
aspecto comum nos dias de hoje. Muitas empresas estimulam os seus
funcionéarios a aprenderem sempre e a valorizarem o conhecimento. Para
ele, isso faz com que as pessoas, em todos 0s niveis da organizacao, se
interessem vivamente em participar dos programas de T&D, ndo somente

como treinandos, mas também, instrutores.

10.Busca incessante da exceléncia. Chiavenato (2006) propde que, em plena
Era da Qualidade e da Produtividade, o papel do processo de
desenvolvimento de RH evoluiu bastante. Ha profundo inconformismo com
a situacdo atual, como o status quo, e com 0 sucesso ja alcancado pela
empresa. Tudo dentro da empresa pode ser melhorado continuamente. O
sucesso empresarial nao significa o ponto de chegada, mas, o de partida.
A exceléncia esta constituindo o padréo basico de referéncia para essa

mentalidade de mudanca e de inovacdo, para obtencdo de
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competitividade. Muito embora a eficiéncia ndo tenha sido desprezada, é,
cada vez maior, a importancia concedida a eficacia e ao alcance de
resultados concretos. Isso vale ndo somente para pessoas, equipes ou
gerentes, mas, sobretudo, para tudo aquilo que ocorre dentro da empresa.
Chiavenato (2006) observa a contribuicdo que cada tarefa, cargo, funcéo,
pessoas, Orgdo ou area da empresa proporcionam no alcance dos
resultados organizacionais. A eficacia passa a servir como importante
indicador de desempenho tanto para pessoas, equipes, gerentes ou areas
da empresa. Além disso, o treinamento também deve mostrar em que
aspecto este pode, efetivamente, contribuir, de maneira direta ou indireta,
para os resultados do negdécio da empresa. Segundo o autor, € por iSso
mesmo que o processo de desenvolvimento de RH esta, cada vez mais,

nas maos dos gerentes e de suas equipes.

11.Compartilhamento da informacdo em substituicdo aos controles externos.
Conforme Chiavenato (2006), as empresas estdao descobrindo que o0s
controles externos — artificiais, onerosos e custosos — mais provocam
problemas do que os resolvem e cuja relacdo custo/beneficio quase
sempre € desfavoravel — podem ser extintos e substituidos por outras
maneiras mais suaves, construtivas e efetivas de conduzir o
comportamento das pessoas para 0s objetivos empresariais. Para o autor,
0s programas de T&D estdo adquirindo enorme importancia — seja para
alteracdes organizacionais ou mudancas culturais, seja para a criacéo e a
implementacdo de novas estratégias empresariais, seja para novos
posicionamentos da empresa em relacdo ao mercado, seja para a criacao
e a consolidagcao de novos produtos ou servigos etc. — como meios de
preparar e aglutinar a forga de trabalho frente a novos rumos ou situagoes.
E a posse e o dominio da informag&o que produzem o espirito de iniciativa
e de empreendimento pessoal, que permitem o melhor desempenho e
formacdo de empreendedores internos, que proporcionam 0 campo
pessoal para a ambicdo, a responsabilidade e o risco. A pessoa que

possui a informacdo e o conhecimento pode assumir responsabilidades,
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assumir riscos e tornar-se verdadeira empreendedora dentro da

organizacéo, porque sabe onde e como chegar.

12.Permanente fonte de retroacdo ou retroinformagdo. O processo de
desenvolvimento de RH esta fechando o seu ciclo de operacdo ao incluir
necessariamente esquemas de retroacdo ou retroinformagcédo as pessoas.
De acordo com Chiavenato (2006), a informacdo de retorno constitui
importante elemento orientador do comportamento das pessoas e favorece
balizamentos e mudancas de rumo para o0 alcance de determinados
objetivos. A retroacdo permite que a pessoa saiba como estd se
desempenhando, e a autoavaliacdo e a autodirecdo para ela, ao mesmo
tempo, proporciona maior autonomia e lapso de tempo de supervisao ou de
controle externo. Em outros termos, a retroacéo favorece a maior liberdade
pessoal no trabalho, um sentido de melhoria do desempenho, ao fornecer
indicacoes de resultados alcancados e de aspectos a serem corrigidos ou
aperfeicoados. Basicamente, a retroacdo € a principal responsavel pela

aprendizagem, pelo reforco positivo em relagdo a novos comportamentos.

Segundo Delors (2003, p. 113) “O mundo do trabalho constitui, igualmente,
um espaco privilegiado de educagao”. Para ele, o conjunto de habilidades, o valor
formativo do trabalho, quando inserido no sistema educativo, tém muita importancia

na maior parte das sociedades.

Delors (2003, p. 113) defende que “devem multiplicar-se as parcerias entre o
sistema educativo e as empresas de modo a favorecerem a aproximacgao necessaria
entre formacg&o inicial e formagao continua”. Conforme o autor, iria facilitar a tomada
de consciéncia dos adolescentes para as dificuldades e as oportunidades da vida
profissional, ajudando-os a adquirirem um conhecimento mais perfeito de si mesmos

e a saberem orientar-se.

Chowdhury (2003, p. 5) defende a educacéo para todos, dizendo ser esta “a
estratégia fundamental para a administracao”. A educacao para todos “[...] envolve
o treinamento de toda a equipe, sem discriminacdo, desde o chairman até o operario

da fabrica”.



74

Defende ainda que todo programa de treinamento deve ter um plano de
implementacdo estratégica e deve ser monitorado pelos gerentes para garantir que o
treinamento ndo seja perda de tempo. Destaca que as iniciativas fracassam porque
0 gerenciamento impde a mudanca aos funcionarios, em vez de educa-los quanto ao

que a organizacéo planeja fazer.

Chowdhury (2003, p. 5) valoriza as pessoas, sugerindo que “elas criam
organizacoes, e podem destrui-las. A mercadoria mais valiosa nos negocios nédo é a

tecnologia nem o capital, sdo as pessoas’.

Foppen (in CHOWDHURY, 2003, p. 159) faz uma reflexdo sobre a educacéo
e o treinamento, ao asseverar que, “pelo menos, varias condicbes precisam ser
atendidas para que um processo de aprendizado ou outra atividade se denomine
“‘educagao” ou seja considerado educacional’. Foppen sugere que, para haver
educacado, tem que acontecer, principalmente, a transmissdo de algo de valor ao
qual se esta comprometido. Ocorrendo este processo, o aprendizado se efetivara
(FOPPEN in CHOWDHURY, 2003).

Ainda, na visao de Foppen (in CHOWDHURY, 2003, p. 159):

A educacédo ndo significa reunir puramente fatos ou informacdes em si. Diz
respeito basicamente a um plano conceitual cujos principios podem ser
entendidos e explicados, por meio dos quais a perspectiva de conhecimento
indicara que alguém é capaz de empregar o conhecimento adquirido.

Foppen (in CHOWDHURY, 2003) reforca esta idéia, dizendo que quem
aprende muda, e ndo apenas com relacdo ao comportamento. Para o autor, mudar
apenas no comportamento indica um processo de treinamento e ndo de

desenvolvimento.

A seguir, o foco desta pesquisa esta na gestdo corporativa e nas diferentes

geracOes no ambiente de trabalho.



75

2.5 A GESTAO CORPORATIVA E AS DIFERENTES GERACOES NO AMBIENTE
DE TRABALHO

Esta tese considerou, no perfil dos pesquisados, a classificagdo de Papalia e
Olds (2000), que definem como o jovem adulto aquele com idade aproximada entre
os 20 e 40 anos de idade e o adulto na meia-idade, ou simplesmente meia-idade, as
pessoas com idade entre 40 e 65 anos, aproximadamente. Para fins de ponto de

corte, o pesquisador considerou meia-idade os pesquisados entre 41 a 65 anos.

N&o é intencdo deste autor, nem tampouco sua competéncia, ingressar aqui
na seara do comportamento humano sob a ética da psicologia. A classificacdo, ora
mencionada, serve apenas para identificar se ha alguma discrepancia mais
significativa nos graus de satisfagdo, considerando o jovem adulto e o adulto de
meia-idade.

Por outro lado, a experiéncia laboral do autor permite afirmar que existem, no
ambiente de trabalho, conflitos de geracdes que, algumas vezes, podem levar até a

perda do préprio emprego.

Ocorre que, no mesmo ambiente de trabalho, podem conviver trés geracdes
diferentes, com necessidades e expectativas diferentes, ocasionado conflitos de

posicdes, estilos, comportamentos distintos e até mesmo de comunicacao.

Em matéria intitulada “De geragdo para geragdo”®

, 0 ambiente corporativo
pode ser composto por até quatro geragdes distintas: os “tradicionais” (nascidos até
1945), os “baby boomers” (entre 1946 e 1963), a “Geragao X” (entre 1964 e 1970) e
a famosa “Geracao Y” (entre 1983 e 1994). Em outra matéria, intitulada “Empresas
dos sonhos e outras aspiracdes dos jovens’’, em uma pesquisa, realizada com mais
de 35 mil brasileiros das cinco regifes do Pais, com idade de 24 anos, estudantes e

recém-formados de 134 cursos (28% da area de administracdo), verificou-se que:

® DE GERACAO em geracgéo. HSM Online. Disponivel em: <www.hsm.com.br>. Acesso em: 04 out.
2010.

" CIA. DE TALENTOS. Aprenda com a Geracdo Y. Revista HSM Management, Sdo Paulo, n. 81, p.
42-54, jul./ago. 2010.


http://www.hsm.com.br/
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Para 36% dos jovens, fazer aquilo que gostam é o fator mais importante

guando se fala em sucesso;

Poder fazer as coisas acontecer &, para 20%, uma das maiores vantagens

em ser lider;

21% acreditam que uma das maiores desvantagens da lideranga esta
ligada a forte pressao e as cobrancas.

Segundo a matéria, os jovens da “geragao Y” distinguem-se dos veteranos no

ambiente de trabalho, porque tendem a:

Ser independentes, com poder sobre a propria carreira, e desejam

agendas flexiveis;

Modificar as regras, adaptando o trabalho a vida e atribuindo mais valor ao

conhecimento do que as posses;

Desejar tecnologia avancada e ser habeis em gerenciar informacdes que

vém de diversas fontes;

Gostar de feedback constante e querer ser ouvido (CIA. DE TALENTOS,
2010).

De acordo com Papalia e Olds (2000, p. 370): “o inicio da idade adulta € um

periodo de ‘poder fazer. A maioria das pessoas, nessa idade, fica sozinha pela

primeira vez, montando e administrando casas e colocando-se a prova na faculdade

ou no trabalho.”

Ja Levinson (apud PAPALIA; OLDS, 2000, p. 402) definiu a fase dos 33 aos
40 anos como a de culminacgéo da idade adulta inicial. Para o autor, a culminacdo da

estrutura de vida do jovem adulto (homens) é a seguinte:

a. “Fixagao”: aprofundamento do comprometimento com o trabalho e
familia; determinacdo de tempo para realizacdo de metas especificas de
vida; estabelecimento de um nicho na sociedade; realizacdo de
aspiracfes da juventude.

b. “Tornando-se senhor de si mesmo”: Libertagdo do poder e autoridade
de outras pessoas; busca de respeito e independéncia; descarte de
mentor.
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Levinson (1978 apud MARCHAND, 2005, p. 23) aponta que o inicio da vida

adulta (22-45 anos) € “[...] uma fase de grande energia e, simultaneamente, de

grandes contradi¢des e tensoes.”

O autor menciona que a fase de transicao para a meia idade, que se estende

dos 40 aos 45 anos, é o culminar da vida do jovem adulto e o inicio da meia-idade.
Segundo ele (2005, p. 25):

Durante esta fase, o sujeito levanta questdes quanto a sua estrutura de
vida: ‘o que tenho feito da minha vida? O que tenho obtido e o que tenho
dado a minha mulher, filhos, amigos, trabalho, comunidade e ao meu eu? O
que verdadeiramente desejo para mim e para os outros?’.

Papalia e Olds (2000, p. 429) estabelecem a meia-idade entre os 40 e 65

anos de idade, mas esta pode ser definida contextualmente. Um contexto é a

familia:

[...] uma pessoa de meia-idade as vezes é descrita como aquela que tem
filhos crescidos ou pais idosos. Contudo, hoje em dia algumas pessoas nos
40 ou mais ainda estdo criando filhos pequenos; e alguns adultos em
qualquer idade nao tém filhos.

Os autores Gallagher (1993); Lachman, Lewkowicz, Marcus e Peng (1994),

citados por Papalia e Olds, (2000, p. 429), complementam que:

E um periodo de ocupagbes, as vezes estressantes, cheio de
responsabilidades, mas um tempo no qual a maioria dos adultos sente-se
no auge da competéncia, produtividade e controle — capaz de lidar com o
gue quer que apareca.

Mosquera e Stobaus (1984, p. 76), quando classificam a adultez média inicial,

dos 40 aos 50 anos de idade, alertam que esta “¢ uma etapa ndao muito bem

estudada, onde

restam grandes duvidas e onde algumas estereotipias se

apresentam”. Para os autores, “muitos dramas se escondem entre os 40 e 50 anos

de idade:

fracassos afetivos, sexuais, medos, ansiedades e angustias”

(MOSQUERA; STOBAUS, 1984, p. 78).
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Para este pesquisador, € evidente que as geracdes possuem sistemas e
mecanismos de gestdo e convivéncia diferentes por experiéncias e expectativas

também diferentes, e isto gera conflitos.

Ha de se considerar igualmente os aspectos culturais da propria empresa
que, de certa forma, obrigam os seus funcionérios a moldarem-se e estes padrdes.

Kanaane (2009, p. 85) aborda o assunto, dizendo que:

[...] o dia-a-dia nas organiza¢fes chega a refletir posi¢bes contrarias, que
geram ambiguidades para o individuo quanto ao desempenho de papéis
profissionais, pois hem sempre existe a definicdo do que se espera deste,
em termos de seu desempenho profissional. Da apatia a reacdo existente
no processo de trabalho, constatam-se variacdes e tendéncias
manifestadas pelos trabalhadores no contexto de trabalho.

Kanaane (2009, p. 85) vai mais além, quando aborda a desvalorizacdo do

profissional:

Ha uma desvalorizacdo do homem em relacé@o a tecnologia. Ha também os
comportamentos dos executivos que salientam condutas excessivamente
racionais e desconsideram a existéncia dos aspectos humanos e intuitivos.
Ha, ainda, a perda da identidade pessoal, substituida pelo estereétipo
empresarial — o homem organizacional —, ou seja, o individuo age téo-
somente em funcdo dos paradigmas instituidos pela empresa, perdendo sua
identidade social.

Para o pesquisador, o “tripé” comportamento da faixa etaria jovem adulto, do
adulto meia-idade e da cultura organizacional forma uma equacédo de grandes
desafios aos gestores de alto escaldo nas organizacdes, até porque necessitam
promover o constante desenvolvimento pessoal e profissional destes. E necessario,
portanto, criar mecanismos e estratégias de recursos humanos que integrem e

motivem as pessoas no ambiente de trabalho.

Banov (2008, p. 12) propde que “a cultura organizacional retrata a vida das
empresas e molda o comportamento das pessoas que nela trabalham”. A
abordagem da autora (2008, p. 13) ressalta que uma empresa ndo nasce com um

perfil cultural:

Ela se transforma, ao longo do tempo, numa cultura. O grupo de pessoas
gue se conformam a organizacéo (os fundadores e, ao longo do tempo, 0s
dirigentes), ao se relacionar com o ambiente externo e ao criar uma
estrutura interna para responder a essa interacao, estabelece, por meio de
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normas e regras, uma maneira prépria de agir e interagir, de ser e de se
fazer. Por exemplo: se os fundadores ou dirigentes acreditam que uma
empresa funciona somente pelo autoritarismo, € isso que implantardo. As
normas, as regras e os procedimentos desta organizacdo serdo embasados
no autoritarismo. Se, ao contrario, os dirigentes acreditam que as coisas
funcionam melhor num cenério democrético, assim criardo suas normas. A
cultura gera uma identidade reconhecivel para as pessoas que
compartilham dos seus limites internos.

Para Hanashiro, Teixeira e Zaccarelli (2008, p. 25), cada empresa possui a

sua maneira para enfrentar os problemas,

[...] as organizagBes sdo formadas por pessoas com valores diferentes,
diferem em sua percepgcdo do contexto e isso as leva a desenvolver uma
compreensao acerca da forma como a empresa deve funcionar. Essas
compreensdes comuns formam, ao longo do tempo, um processo de
aprendizagem social (as pessoas aprendem interagindo com as outras) — o
consenso que a organizacdo passa a ter como a melhor forma de solucionar
seus problemas.

Diante desta realidade, fundamentada nesta secdo, o autor optou por
examinar o grau de satisfacdo do jovem adulto, idade de 20 a 40 anos, e do adulto

de meia-idade, dos 41 a 65 anos.

A seguir, sdo apresentados os procedimentos metodolégicos.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo tem como objetivo apresentar os procedimentos metodolégicos,
adotados pelo pesquisador durante a investigagdo. Serdo apresentados o0s
seguintes tépicos: a forma como foi caracterizada a pesquisa, 0 seu campo de
investigacdo e os sujeitos envolvidos. Sao discorridos ainda sobre os instrumentos
para a coleta de dados, a realizacdo do teste piloto e como os dados foram

analisados ap0s a coleta.

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

Esta pesquisa esta classificada como Estudo de Caso, com caracteristica

exploratdrio-descritiva e abordagem quanti-qualitativa.

Malhotra (2006, p. 155) conceitua as pesquisas gquantitativa e qualitativa

como,

1. Pesquisa quantitativa: Metodologia de pesquisa que procura quantificar
os dados e, geralmente aplica alguma forma de andlise estatistica.

2. Pesquisa qualitativa: Metodologia de pesquisa nao-estruturada e
exploratéria baseada em pequenas amostras que proporciona
percepcdes e compreensédo do contexto do problema.

A analise quantitativa, com uso da Estatistica Descritiva, & bastante utilizada
durante praticamente toda a investigacdo, porém esta longe de ser conclusiva.
Inicialmente, os seus indicadores foram utilizados para conhecer melhor o perfil dos
funcionarios do SENAC-RS, alvo deste estudo; e, Em um segundo momento,
permitiu a identificacdo dos diferentes graus de satisfacdo dos participes para com

as questdes apresentadas.

Por outro lado, a andlise quantitativa, por analisar dados e fatos, € limitada

guando se pensa em extrair e conhecer sentimentos e motivacées dos pesquisados
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(STEVENSON, 1981). As questdes qualitativas proporcionaram aos pesquisados a
oportunidade de expresséo dos seus sentimentos em relacdo aos temas abordados

ao longo do questionario.

Os indicadores que emergiram da analise quantitativa s6 ficaram mais ricos
quando integrados com a analise qualitativa. Somente, a partir deste “olhar”, cruzado
entre as informacdes qualitativas e as quantitativas, pode o pesquisador fazer as
suas primeiras inferéncias investigativas. Neste sentido, considera-se a analise

guanti-qualitativa como complementares e de extrema importancia na analise.

Foi escolhida, para a andlise dos dados quantitativos, a Estatistica Descritiva,
visto que utiliza niumeros para descrever fatos. Para Stevenson (1981, p. 2), a

Estatistica Descritiva “‘compreende a organizacdo, o resumo e, em geral, a

simplificac@o de informagBes que podem ser muito complexas. A finalidade é tornar

as coisas mais faceis de entender, de relatar e de discutir”.

Os dados foram organizados em tabelas e gréaficos, assim como em relacdes

percentuais. Segundo Stevenson (1981, p. 32):

Os métodos principais para organizar dados estatisticos compreendem o
arranjo ou a disposicdo dos itens em subconjuntos que apresentem
caracteristicas similares (p. ex., mesma idade, mesma finalidade, mesma
escola, mesma cidade, etc.). Os dados agrupados podem ser resumidos
graficamente ou em tabelas, bem como mediante o uso de medidas
numeéricas, tais como média, intervalo, desvio padrao, etc.

A pesquisa quantitativa considera que tudo pode ser quantificavel, o que
significa traduzir, em numeros, opinides e informacgdes, a fim de classifica-las e
analisa-las. Para tanto, requer o uso de recursos e técnicas estatisticas, tais como
percentagem, meédia, moda, mediana, desvio-padrédo, coeficiente de correlacao,
analise de regressao, etc. Muito dos fenbmenos humanos s6 podem ser observados
pela interacdo entre as informagdes de cunho quantitativo e qualitativo. Uma forma

complementa a outra.

Flick (2004) destaca que, por tradicdo, a psicologia e as ciéncias sociais tém
adotado como modelo as ciéncias naturais e a sua exatiddo, prestando uma atengéo

especial para o desenvolvimento de métodos quantitativos e padronizados.
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De acordo com Fazenda (2002, p. 51), o estudo da Ciéncia Humana

depende muito da pesquisa qualitativa.

[...] pode-se dizer que s6 havera Ciéncia Humana se nos dirigirmos a
maneira como os individuos ou 0s grupos representam palavras para si
mesmos, utilizando suas formas de significados, comp&em discursos
reais, revelam e ocultam neles o que estdo pensando ou dizendo, talvez
desconhecido para eles mesmos, mais ou menos o que desejam, mas,
de qualquer forma, deixam um conjunto de tracos verbais daqueles
pensamentos que devem ser decifrados e restituidos, tanto quanto
possivel, na sua vivacidade representativa.

Os conceitos, portanto, sobre os quais as Ciéncias Humanas se
fundamentam, num plano de pesquisa qualitativa, sdo produzidos pelas
descrigdes. N&o se esta colocando aqui a linguagem como objeto das
Ciéncias Humanas, mas estamos tentando focalizar o que surge a partir
do interior da linguagem na qual o homem esta mergulhado, na maneira
pela qual representa para si mesmo, falando o sentido das palavras ou
das proposicdes e, finalmente, obtendo uma representacdo da prépria
linguagem.

Neste tipo de pesquisa, considera-se que had uma relacdo dindmica entre o
mundo real e o sujeito, isto €, um vinculo indissociavel entre 0 mundo objetivo e a

subjetividade do sujeito que nao pode ser traduzido em nimeros.

Triviios (1987) destaca que existem duas dificuldades para definir o que se
entende por pesquisa qualitativa. A primeira diz respeito a abrangéncia do
conceito, a especificidade de sua acdo e aos limites deste campo de
investigacdo. Para o autor, este obstaculo que se apresenta para atingir uma
no¢ao mais ou menos clara deste tipo de pesquisa nao é facil de ultrapassar. A
segunda surge, segundo ele, na busca de uma concepcdo precisa da ideia de
pesquisa qualitativa, que € muito mais complexa e emerge dos suportes tedricos

fundamentais que a alimentam.

Flick (2004) aponta que 0s aspectos essenciais da pesquisa qualitativa
consistem na escolha de métodos e teorias oportunos, no reconhecimento e na
analise de diferentes perspectivas, nas reflexdes dos pesquisadores a respeito de
sua pesquisa como parte do processo de produgao de conhecimento, assim como

na variedade de abordagens e métodos.
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Flick (2004) apresenta, no Quadro 2, os aspectos da pesquisa qualitativa

da seguinte forma:

e Apropriabilidade de métodos e teorias;
e Perspectivas dos participantes e sua diversidade;
¢ Reflexividade do pesquisador e da pesquisa; e

e Variedade de abordagens e métodos na pesquisa qualitativa

Quadro 2: Aspectos da pesquisa qualitativa: lista preliminar
Fonte: FLICK (2004, p. 20).

No capitulo que apresenta os procedimentos de coleta e andlise de dados, o
pesquisador descreve como selecionou 0s conjuntos de informacdes para elaborar

as tabelas.

O Estudo de Caso, como método de pesquisa foi, e ainda €, muito
questionado como método de ciéncia social. Yin (2005, p. xi prefacio) indica que os
estudos de caso “[...] tém sido denegridos, como se né&o tivessem precisédo (ou seja,
qguantificacdo), objetividade e rigor insuficientes”. Além disso, eles fornecem pouca

base para fazer uma generalizacéo cientifica (YIN, 2005, p. 29).

Yin (2005, p. xi, prefacio) vai além e chega a ser desafiador:

[...] faca estudos de caso, mas faga-os com a compreensdo de que seus
métodos serdo postos em cheque a partir de perspectivas racionais (e
irracionais) e que os insaites obtidos com seus estudos de caso podem ser
depreciados.

Apesar disto, os Estudos de Caso tém sido uma estratégia importante para o
pesquisador. Yin (2005, p. 19) reforca a questdo, ao afirmar que,
‘independentemente do tipo de estudo de caso, os pesquisadores devem ter muito
cuidado ao projetar e realiza-los, a fim de superar as tradicionais criticas que se faz

ao método”.

e

Para Gil (2002), o Estudo de Caso ndo é adequado, por exemplo, para
promover a descricdo precisa das caracteristicas de uma populacdo ou mensurar o

nivel de correlagéo entre variaveis e, menos ainda, para verificar hipoteses casuais.
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O autor destaca ainda que a sua utilizacdo maior é em estudos exploratorios e

descritivos.

Salienta igualmente que as pesquisas exploratorias tém como objetivo
proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais
explicito ou a constituir hipoteses. Para Prestes (2002), a pesquisa exploratoria tem
como objetivo proporcionar maiores informacdes sobre o assunto que vai ser
investigado, facilitar a delimitacdo do tema a ser pesquisado, orientar a fixacdo dos
objetivos e a formulacdo das hipoteses ou descobrir uma nova possibilidade de
enfoque para o assunto. Conforme a autora, por meio da pesquisa exploratoria,
pode-se avaliar a possibilidade de desenvolvimento de um trabalho satisfatério, o
gue vai permitir o estabelecimento dos critérios a serem adotados, bem como dos

meétodos e das técnicas mais adequados.

Prestes (2002) afirma que, na pesquisa descritiva, se observam, analisam,
classificam e interpretam os fatos, sem que o pesquisador Ihes faca qualquer
interferéncia. Assim, o pesquisador estuda os fendmenos do mundo fisico e

humano, mas ndo os manipula.

De acordo com Gil (2002), as pesquisas descritivas tém como objetivo
primordial a descricdo das caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno
ou, entdo, o estabelecimento de relacdes entre variaveis. Dentre as pesquisas
descritivas, salientam-se aquelas que tém por objetivo estudar as caracteristicas de
um grupo: a sua distribuicdo por idade, sexo, procedéncia, nivel de escolaridade,

estado de saude fisica e mental, etc.

Gil (2002) complementa sua ideia, dizendo que as pesquisas descritivas sao,
juntamente com as exploratérias, as que habitualmente realizam os pesquisadores
sociais, preocupados com a atuagdo préatica. Sdo também as mais solicitadas por
organizagcdes, como instituicbes educacionais, empresas comerciais, partidos

politicos, etc. Geralmente, assumem a forma de levantamento.

Ja4 o Estudo de Caso permite realizar investigacdes como ciclos de vida
individuais, processos organizacionais e administrativos, mudangas ocorridas em

regides urbanas, relacdes internacionais e maturacéo de setores econémicos.
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De acordo com Trivifios (1987), € uma categoria de pesquisa, cujo objeto é
uma unidade que se analisa fundadamente. O autor aponta que o Estudo de Caso

esta caracterizado por circunstancias, como a natureza e a abrangéncia da unidade.

Este método pode parecer, em um primeiro momento, bastante simples, mas
exige muita dedicacédo do pesquisador. Trivifios (1987) aponta que a complexidade
do Estudo de Caso estd determinada pelos suportes que servem de orientacdo em
seu trabalho como investigador. O autor vai além, apontando que a simplicidade dos
primeiros passos do investigador, tanto do novico, como do experiente, pode
conduzir o primeiro, 0 pesquisador incipiente, para apreciacdes equivocadas sobre o
valor cientifico de seu trabalho. Alerta ainda o autor que a implicacdo do sujeito no
processo e pelos resultados do estudo exige maior severidade na objetivacao,

originalidade, coeréncia e consisténcia das ideias.

Bogdan (apud TRIVINOS, 1987, p. 134) distingue trés tipos de Estudo de

Caso:

1°) Estudos de Casos historico-organizacionais;
2°) Estudos de Casos observacionais €;

3°) O Estudo de Caso denominado “Historia de Vida”.

A presente pesquisa enquadra-se no primeiro tipo mencionado, ou seja,
aguele em que o interesse do pesquisador recai sobre a vida de uma instituicao.
Nele o pesquisador parte do conhecimento que existe sobre a organizacdo que
deseja examinar. Portanto, a coleta de dados fora feita, inicialmente, com os dados e

as informacdes disponiveis sobre a natureza do estudo na propria organizacéo.

A escolha da metodologia de Estudo de Caso, justifica-se pelos seguintes

motivos:

a) E um estudo especifico com muitas particularidades, mas que podera ser
extrapolada para uma situacdo mais genérica, tendo em vista a magnitude
e a abrangéncia estadual do programa. Permitird ao pesquisador conhecer
o grau de satisfacdo dos participes, para com 0 programa € as suas

contribui¢cdes ao desenvolvimento;
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b) A relagcdo do pesquisador para com o SENAC-RS, uma vez que exerceu
atividades profissionais nesta instituicio e conheceu o programa de

Educacao Corporativa, objeto principal de investigacédo desta tese.

O autor, na construcao e desconstrucdo das questbes qualitativas do Quadro
8 e Apéndices V, W, X e Y, fez uso de metodologia prépria, que chama de vetor e

tem o seguinte significado:

t Vetor positivo = A resposta indica posicionamento positivo, afirmativo.

l' Vetor negativo = A resposta indica posicionamento negativo, contraria ao
desejo do SENAC-RS

“ Vetor Neutro = O respondente ndo posicionou-se claramente ou nao

assume nenhuma posi¢ao positiva ou negativa.

A pesquisa aborda, como caso, a Educagdo Corporativa no SENAC-RS. O
estudo também apresenta diferentes aspectos do programa, com o foco nas

contribuicdes para o desenvolvimento humano.
3.2 CAMPO DE INVESTIGACAO

O termo genérico “campo” pode significar uma determinada instituicdo, uma
subcultura, uma familia, um grupo especifico de “portadores de biografias”, este sao,
portanto, os tomadores de decisdes em administracbes ou empresas (SCHUTZE,
1983 apud FLICK, 2004).

O campo de investigacdo do presente estudo foi 0 SENAC-RS. A opc¢éao do
pesquisador por esse contexto deve-se ao fato de ter exercido as suas atividades
profissionais durante cinco anos nesta instituicdo, em cargos executivos, como

Diretor da Faculdade SENAC-Rs e Gerente do Nucleo de Gestao Estratégica.
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Sua convivéncia com os programas de Educacéo Corporativa do SENAC-RS
sempre foram muito préximas. Como gestor, era responsavel pela avaliacdo anual
da sua equipe e a elaboracdo do plano de capacitagcdo. Durante quatro anos,
enquanto Diretor da Faculdade SENAC-RS, teve, sob sua responsabilidade,
aproximadamente 50 funcionarios com diferentes expectativas e necessidades.
Além do plano de capacitagdo, também emitia pareceres para os candidatos do

Programa de Bolsa Auxilio de sua unidade.

Participou igualmente do Programa de Desenvolvimento de Lideranca, tendo
executado varios cursos de capacitacdo e aperfeicoamento, promovidos pela
Instituicao.

Por dltimo, é ressalta-se que o pesquisador foi beneficiado com o Programa
Bolsa Auxilio, tendo sido subsidiado com 35% dos custos para realizacdo deste

Doutorado.

O pesquisador sempre esteve atento as modificacdes, ocorridas nestes anos,
com as pessoas em sua volta. Além das questdes técnicas, houve mudancas
comportamentais, tais como melhoria no relacionamento, entendimento e
comprometimento com as “causas” do SENAC-RS, bem como aumento da

capacidade critica dos participes — algo natural para as equipes que evoluem.

No entanto, o pesquisador percebeu diferentes graus de satisfacdo e
evolucdo dos participes, e isto despertou a sua curiosidade, fazendo-o trazer o tema

para o alvo de investigacéo desta pesquisa.

3.2.1 Sobre o SENAC-RS

As informagbes que seguem foram obtidas com o apoio do Nucleo de
Recursos Humanos, pela consulta no Relatério de Gestdo — Sistema Fecomércio-

RS® e no site do SENAC-RS, http://www.senacrs.com.br.

® FECOMERCIO-RS. Relatério de gestdo FECOMERCIO-RS: 2001-2010. Sistema Fecomércio do
Rio Grande do Sul. Porto Alegre: [s. n.], 2009.


http://www.senacrs.com.br/
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O Servico Nacional de Aprendizagem Comercial — SENAC — €& uma
organizagcdo de educacao profissional, de direito privado, criada pelo Decreto-Lei
namero 8.621, em 10 de janeiro de 1946, com o objetivo de colaborar na obra, na
difusdo e no aperfeicoamento do ensino profissional no setor terciario da economia
(comércio e servigcos). No Rio Grande do Sul, o SENAC-RS foi instalado em 13 de
setembro do mesmo ano e, nesses mais de 64 anos de atividade no Estado,
desenvolve pessoas e organizacdes, por meio de acdes de educacado profissional,

qualificando e aperfeicoando profissionais para o mercado de trabalho.

Forma, em média, 200 mil profissionais por ano no Rio Grande do Sul. Séo 40
unidades operacionais e 19 balcbes de atendimento a servico da comunidade
gaucha. Contemplando desde a formacao inicial até a Pos-graduacao, a entidade é
mantida e administrada pela classe empresarial do setor terciario e atende aos 496

municipios gauchos.

Tem como Missdo: "Educar para o trabalho em atividades de comércio de

bens, servicos e turismo."

Sua Visdo é: "Até 2020, a qualidade da producdo e da disseminacdo de
conhecimentos do SENAC-RS que permitird um resultado operacional e possibilitara
aplicar 100% da contribuicdo compulséria em acbes gratuitas."

Seus Principios de atuacdo sdo: "Ac¢do pelo propésito; Busca de harmonia;
Consciéncia em acédo; Seu melhor estado; Foco na verdade; Responsabilidade pelo
todo; Pré-solucdes; Equilibrio de interesses; Autonomia nas pontas;

Autoorganizacao".

A permissao, para a realizacdo da pesquisa, esta expressa no termo “Parecer
— Assessoramento de Trabalhos Académicos de Pesquisa”, emitido pelo SENAC-RS
em 04 de junho de 2010 (ANEXO B).

O projeto foi aprovado pela Comissao Cientifica desta Universidade, conforme
Protocolo de Pesquisa numero 19/2010 de 02/12/2010 (ANEXO C).
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3.3 OS SUJEITOS DA PESQUISA

Os sujeitos da pesquisa foram pré-estabelecidos para atender aos objetivos

propostos no presente estudo.

Foram pesquisados trés grupos de sujeitos, funcionérios do SENAC-RS, participes
dos programas estruturados de educacao corporativa; segmentados em grupos, por

apresentarem diferentes necessidades e expectativas na visdo do pesquisador:

Grupo 1 — Bolsa Auxilio: Qualquer funcionario, com qualquer cargo que
tenha participado ou tenha sido participe do programa Bolsa Auxilio nos

seguintes niveis de educacao:

Ensino Fundamental — Bolsa Auxilio de 100%

Ensino Médio ou Curso Técnico — Bolsa Auxilio de 50%

Graduacédo — Bolsa Auxilio de 50%

PoOs-Graduacdo — Bolsa Auxilio de 35%

Grupo 2 - Participantes de Capacitacfes: Sado aqueles funcionarios que nao
participam da Bolsa Auxilio, mas séo incentivados para as capacitacdes. Quem
participa e quais cursos a serem feitos sdo definicbes que passam pelos
gestores, que tém como meta o investimento de 5% da carga horéaria de cada
funcionario em treinamento e capacitacdes. Anualmente, é elaborado o Plano
Anual de Capacitacdes com estas definicbes. O tipo de treinamento € 0 mais
variado, podendo ser a participacdo em um seminario, um congresso,

encontros de trabalho ou um curso de curta duragéo.

Grupo 3 — Gestores: Diretores de unidades educacionais, gerentes e
coordenadores que participam do Programa de Desenvolvimento de
Liderangas (PDL) do SENAC-RS.

O SENAC-RS possui uma meta bastante arrojada no que diz respeito ao
desenvolvimento profissional e pessoal de seus funcionarios. Esta é investir 5% da

carga horéria de cada funcionario em treinamento e capacitacdes, incluindo ai
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participacdo na Bolsa Auxilio, em seminarios, congressos, encontros, etc.

programas, como PDL e PDG (Programa de Desenvolvimento Gerencial).

O total da populacdo € de 693 individuos, distribuidos nos trés grupos
investigados. Responderam os questionarios 185 individuos que, segundo Malhotra
(2006), para populacdes finitas, pode ser considerado um numero representativo,
levando-se em conta um desvio-padréo de 1,66, ou seja, 90% de margem de confianga,
e que o fenbmeno ocorra com 70% dos pesquisados e margem de erro de 10%. A

Tabela 1, a seqguir, resume estas informacdes.

Tabela 1: NUumero de questionarios enviados por grupos de pesquisados,
calculo do minimo de retorno e niumero de respondentes

Grupo N de questionarios Minimo de respostas N° de

enviados (90% de margem de respondentes
confianca e 10%

margem de erro)

1 183 44 50
2 437 51 82
3 73 33 53
Total 693 128 185

Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

3.4 INSTRUMENTOS PARA A COLETA DE DADOS

Nesta sec¢ao, sdo apresentados os instrumentos para a coleta de dados.

3.4.1 Questionarios

Gil (2002) aponta que, para coleta de dados nos levantamentos, sao

utilizadas as seguintes técnicas de interrogacdo: o questionario, a entrevista e o
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formulério. Nesta pesquisa, foi utilizado o questionario. Segundo Gil (2002), o
questionério constitui 0 meio mais rapido e barato de obtencédo de informacdes, além

de néo exigir treinamento de pessoal e garantir o anonimato.

A elaboracdo de um questionario consiste, basicamente, em traduzir os
objetivos especificos da pesquisa em itens bem redigidos, ndo existindo normas
rigidas a respeito da elaboracdo do mesmo. Gil (2002) enfatiza algumas regras

praticas, para elaboracéo do questionario:

e as questbes devem ser preferencialmente fechadas, mas com alternativas

suficientemente exaustivas, para abrigar a ampla gama de respostas possiveis;
e devem ser incluidas apenas as perguntas relacionadas ao problema proposto;

e devem-se levar em conta as implicacbes da pergunta com o0s

procedimentos de tabulacéo e a analise dos dados;
e as perguntas devem ser formuladas de maneira clara, concreta e precisa;
e as perguntas devem possibilitar uma Unica interpretacéo;
e as perguntas nao devem sugerir respostas;

e deve ser evitada a inclusédo, nas perguntas, de palavras estereotipadas,
bem como a mencdo a personalidades de destagque, que podem

influenciar as respostas, tanto em sentido positivo quanto negativo;

e 0 questionario deve conter instrucbes acerca do correto preenchimento

das questdes, preferencialmente com caracteres gréaficos diferenciados.

Para esta investigacdo, o questionério foi formulado com base na metodologia
apresentada por Chiavenato (2006). Para o autor, os processos para o desenvolvimento
de pessoas apresentam doze tendéncias, apresentadas na sec¢ao “2.4 Desenvolvimento
Humano”. O questionario foi aplicado ao Grupo 1 e ao Grupo 2, caracterizados na se¢ao
“3.3 Os Sujeitos da Pesquisa”. A seguir, 0 Quadro 3 apresenta as doze tendéncias de
Chiavenato (coluna da esquerda) e as questbes elaboradas pelo autor (coluna da direita):
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Tendéncias nos processos de Questdes elaboradas pelo pesquisador
desenvolver pessoas
1 | Forte énfase em agregar valor as pessoas | 1-Grau de satisfagdo que vocé atribui ao seu
e a organizagéo. aprendizado através das novas experiéncias, com os
erros e a busca constante por novos conhecimentos e,
sobretudo, com o estimulo e incentivo que recebe no
ambiente de trabalho para que isto ocorra.
2 | Participagdo ativa dos gerentes e das suas | 2-No que diz respeito as capacitagbes, marque seu grau
equipes. de satisfacdo quanto a sua integragdo com a
geréncia/chefia, para identificar as necessidades de
capacitagfes. Gerentes e subordinados estdo se
debrugando juntos na busca de meios alternativos de
desenvolvimento de  conhecimentos, habilidades,
capacidades, atitudes, etc que melhor convenham ao
negdécio da empresa e as suas aspiracoes.
3 | Intensa ligagdo com o negécio da | 3-Sua satisfagdo em relagdo a integracdo do seu
empresa. processo de desenvolvimento. Vocé percebe que esta
sendo planejado e elaborado como parte integrante do
planejamento estratégico da instituicao?
4 Aprimoramento pessoal como parte da | 4-Nos Gltimos anos, como vocé considera a melhora na
melhoria da qualidade de vida das | sua qualidade de vida?
pessoas. 5-Sua satisfagdo quanto a influéncia da constante
capacitacdo e o crescente desenvolvimento profissional
na sua melhora na qualidade de vida.
5 | Continua preparagdo da empresa e das 6-Vocé se considera um profissional focado no futuro?
pessoas para o futuro e o destino. Vocé esta envolvido nos projetos futuros do SENAC-
RS e entende que esta sendo desenvolvido para isto.
Qual a sua satisfagdo sobre este tema?
6 | Novas abordagens, decorrentes da | 7-Sua satisfagio em relagdo a utilizagdio com outros meios
influéncia da tecnologia da informacgéo. de aprendizagem, tais como EAD (Ensino a Distancia) e
outras tecnologias para 0 seu processo de desenvolvimento.
7 | Adequacéo das praticas de treinamento as | 8-Vocé considera as capacitagdes que recebe adequadas ao
diferencas individuais das pessoas. seu perfil? Elas consideram seu verdadeiro potencial
individualW Marque a sua satisfacéo em relagao a este tema.
8 | Enfase em técnicas grupais e solidarias. 9-Vocé se considera uma pessoa inserida no trabalho em
equipe? Vocé convive bem sociaimente em grupos e em
equipes multifuncionais? Esta € uma nova forma de trabalho
para vocé? Margue o grau de satisfagdo com este tema.
9 | Utilizacdo de mecanismos de motivacédo e | 10-Sua motivagdo para apreender. Acredita que possa
de realizacédo pessoal. ser um meio eficaz para o alcance de objetivos
pessoais? Seu grau de satisfacdo para motivagdo em
apreender:
10 | Buscaincessante da exceléncia. 11-Qual o grau de satisfagdo com a sua contribuicio
direta ou indireta para os resultados do negécio do
SENAC-RS?
11 | Compartilhamento da informacdo em | 12-Vocé costuma assumir riscos em suas atividades
substituicdo aos controles externos. profissionais? Os riscos sé@o dimensionados através de
informacdes e conhecimentos do ambiente interno e
externo? Marque o grau de satisfacdo com o tema.
12 | Permanente fonte de retroagdo ou | 13-Vocé tem recebido informagéo de retorno de suas
retroinformacéo. atividades? Vocé as considera positivas? Sua
satisfacdo em relacéo ao tema.

Quadro 3: Tendéncias nos processos de desenvolvimento de pessoas e questdes elaboradas pelo
pesquisador.

Fonte: Adaptado de CHIAVENATO (2006, p. 426-428).
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Além das treze questbes, desenvolvidas a partir das tendéncias nos
processos de desenvolver pessoas, 0 pesquisador elaborou mais quatro questdes
fechadas, com a opcéo de resposta em uma escala de 1 a 5, e quatro questdes
abertas semiestruturadas (APENDICES Z e AA).

Para o Grupo 3 dos gestores, 0 questionario também foi elaborado a partir de
Chiavenato (2006). Neste caso, 0s gestores avaliam a eficacia dos treinamentos,
mediante uma série de itens, considerando nivel organizacional, nivel dos Recursos

Humanos e nivel das tarefas e operacoes.

Ao todo, sao 18 itens que devem ser analisados (CHIAVENATO, 2006). Destes o
pesquisador extraiu 17 questdes, descartando uma delas, por considerar ndo aplicavel,
em funcdo de focar no segmento da industria. Foram incluidas mais quatro questdes

abertas semiestruturadas. A seguir, no Quadro 4, sdo apresentadas estas informacdes.

Avaliagdo dos resultados do treinamento Questdes elaboradas pelo pesquisador
AVALIACAO NO NIVEL ORGANIZACIONAL. AVALIAGAO AO NIVEL ORGANIZACIONAL
No nivel organizacional, o treinamento deve
proporcionar resultados como:
1 Aumento da eficcia organizacional 1-Eficicia organizacional
2 Melhoria da imagem da empresa 2-Imagem da empresa
3 Melhoria do clima organizacional. 3-Clima organizacional
4 Melhor relacionamento “empresa x empregados” 4-Relacionamento “empresa x empregados”
5 Facilidade nas mudancgas e na inovacao 5-Facilidade nas mudancas e inovacao
6 Aumento da eficiéncia etc. 6-Aumento da eficiéncia
AVALIACAO NO NIVEL DOS RECURSOS | AVALIACAO NO NIVEL DOS RECURSOS
HUMANOS. No nivel dos recursos humanos, o | HUMANOS.
treinamento deve proporcionar resultados como:
Reducdo da rotatividade de pessoal 7-Reducéo da rotatividade de pessoal
Reducéo do absenteismo 8-Reducéo do absenteismo
Aumento da eficiéncia individual dos empregados 9-Eficiéncia individual dos empregados
10 | Aumento das habilidades das pessoas 10-Habilidades das pessoas
11 | Aumento do conhecimento das pessoas 11-Conhecimento das pessoas
12 | Mudangas de atitudes e de comportamentos das pessoas etc. | 12-Atitude e comportamento das pessoas
AVALIACAO DAS TAREFAS E OPERACOES. AVALIACAO DAS TAREFAS E OPERACOES.
Ao nivel das tarefas e operagdes, o treinamento deve
proporcionar resultados como:
13 | Aumento de produtividade 13-Aumento da produtividade
14 | Melhoria da qualidade dos produtos e servigos 14-Melhoria da qualidade dos produtos e servigcos
15 | Reducéo no fluxo da producéo 15-Reduc&o do fluxo da producdo
16 | Melhor atendimento ao cliente 16-Atendimento ao cliente
17 | Reduco do indice de acidentes 17-Afastamentos por LER (Les&o por Esfor¢o Repetitivo)
18 | Reducdo do indice de manutencdo de méaquinas e | N&o aproveitado
equipamentos etc

Quadro 4: Avaliagéo dos resultados do treinamento e questdes elaboradas pelo pesquisador.
Fonte: Adaptado de CHIAVENATO (2006, p. 419-420).
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Para facilitar a analise dos dados, os questionarios foram elaborados em dois
blocos de informagbes. O Bloco 1 refere-se as informac¢des sobre o perfil do
respondente e o Bloco 2, ao tema em estudo. Todas as questdes fechadas foram

elaboradas com a opcéo de escala de 1 a 5, conforme segue:
1 — Insatisfeito
2 — Parcialmente satisfeito
3 — Satisfeito
4 — Muito satisfeito

5 — Sem opinido formada

Dando seguimento a pesquisa, € apresentado o estudo piloto.

3.5 ESTUDO PILOTO

O estudo piloto foi feito antes da coleta dos dados definitivos. Trata-se de um
pré-teste que teve como objetivo testar os instrumentos de coleta de dados.
Segundo Gil (2002), o pré-teste ndo visa a captar qualguer dos aspectos que
constituem os objetivos do levantamento. Nao pode trazer nenhum resultado
referente para esses objetivos. Ele estd centrado na avaliacdo dos instrumentos

como tais, objetivando a garantir que mecam exatamente o que pretende medir.

O desafio, no pré-teste, é selecionar individuos pertencentes ao grupo que se
pretende estudar. Ndo ha necessidade de um grande grupo de individuos. A
guantidade pode ser bem restrita, 0 que importa, nesta ocasido, € que o grupo de

individuos seja tipico em relacdo ao universo a ser pesquisado.

Gil (2002, p. 120) aponta os aspectos mais importantes a serem considerados

no pré-teste:

a) Clareza e precisdo dos termos. Os termos adequados sdo os que
nao necessitam de explicacdo. Quando os pesquisados necessitam
de explicagfes adicionais, sera necessario procurar, com eles,
termos mais adequados;
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b) Quantidade de perguntas. Se os entrevistados derem mostras de
cansacgo ou de impaciéncia, é provavel que o nimero de perguntas
seja excessivo, cabendo reduzi-lo;

c¢) Forma das perguntas. Pode ser conveniente fazer uma mesma
pergunta sob duas formas diferentes, com o objetivo de sondar a
reacdo dos pesquisados a cada uma delas;

d) Ordem das perguntas. No pré-teste, pode-se ter uma idéia do
possivel contagio que uma pergunta exerce sobre outra, bem como
acerca do local mais conveniente para incluir uma pergunta delicada
etc.;

e) Introducdo. Mediante a andlise das indagacdes feitas pelo
entrevistado, de suas inquietacdes e de suas resisténcias, seleciona-
se a melhor formula de introdugdo a ser utilizada quando ocorrer a
aplicacao do instrumento.

Todo o material do pré-teste foi registrado, tabulado e analisado e houve

necessidade de ajustes na metodologia de coleta de dados.

3.5.1 Realizacdo do pré-teste

O pré-teste do instrumento de pesquisa foi realizado no més de outubro/2010
(APENDICES A e B), tendo sido aplicado pelo gestor de RH em sua equipe. Esta
opcéao foi definida pela facilidade na aplicacdo e rapidez de retorno das respostas.
Além disto, foram consideradas as caracteristicas semelhantes deste grupo com o

publico alvo a ser pesquisado.

O pré-teste evidenciou a necessidade de ajustes no instrumento de pesquisa.
Ajustou-se 0 enunciado de algumas questdes, destinadas aos gestores de area e,
também, aos participantes de capacitacdes, incentivadas pelo SENAC-RS. Além
disto, foi melhorada a definigcdo dos trés principais grupos a serem pesquisados, e 0s

seus nomes foram registrados no cabecalho de identificagdo de cada questionario.
Os trés grupos foram definidos da seguinte forma:

e Instrumento de Pesquisa — Grupo 1 — Bolsa Auxilio
e Instrumento de Pesquisa — Grupo 2 — Participantes de Capacitacdes

e Instrumento de Pesquisa — Grupo 3 — Gestores
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3.6 PROCEDIMENTOS PARA A COLETA DE DADOS

Apos a elaboracéo dos questionarios, o pesquisador elaborou trés formularios
(APENDICES Z, AA e AB), um para cada grupo, utilizando a ferramenta “DOC” do
“Google”, que permite criar formularios de pesquisa com link para preenchimento e
retorno automatico via e-mail. Os mesmos foram encaminhados ao publico alvo da
pesquisa no SENAC-RS.

No intuito de obter maior eficacia no retorno dos questionarios, contou-se com

0 apoio do Nucleo de Recursos Humanos do SENAC-RS.

O envio dos questionarios foi precedido de e-mail (ANEXO D), enviado pelo
gerente de Recursos Humanos a todos os funcionarios, considerando os grupos em
gue pertenciam, prestando esclarecimentos sobre a pesquisa e solicitando apoio na

elaboracao das respostas.

O link com acesso ao questionario foi encaminhado diretamente pelo
pesquisador, com um e-mail explicativo para a populacdo de 693 individuos
(APENDICES D, E e F).

A permissao para execucao da pesquisa foi concedida pela Coordenacédo de
Pesquisa, Pds-Graduacédo e Extensdo do SENAC-RS e pela Geréncia de Educacéo
Superior, conforme “Parecer — Assessoramento de Trabalhos Académicos de
Pesquisa” (ANEXO B).

3.7 TECNICA DE ANALISE DE DADOS

O pesquisador, ao se inserir nesta jornada, na qual a busca pelo novo é
constante, e o desvelar o remete a novos caminhos, encontrou grandes desafios

pela frente. Um dos principais foi transformar dados puros em informacobes e,
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posteriormente, em conhecimento. Para tanto, utilizou uma sistemética

fundamentada e se guiou por caminhos ja trilhados por outros pesquisadores.

Yin (2005, p. 167), quando trata do tema, “exigindo uma analise de alta

qualidade”, ressalta um ponto, o qual o pesquisador destaca:

[...] sua andlise deve se dedicar aos aspectos mais significativos de seu
estudo de caso. Ndo importando que seja um estudo de caso Unico ou de
casos multiplos, vocé tera demonstrado suas melhores habilidades
analiticas se a andlise se concentrar na questao mais importante (definida,
preferivelmente, no inicio do estudo de caso). Além disso, ao tentar ndo se
desviar para uma questdo menor, sua analise ficara menos vulneravel a
possibilidade de que a questéo principal estivesse sendo evitada por causa
de descobertas possivelmente negativas.

Para o pesquisador, Yin (2005) aborda um ponto crucial, os aspectos mais
significativos de seu estudo. Ocorre que, se ndo houver uma sistematizacéo e a
aplicacao de técnicas que o auxiliem, todos os aspectos serdo, a luz do pesquisador,
significativos. Em uma leitura flutuante ou na pré-andlise, tudo parece extremamente
importante. Bardin (1977) foi uma das precursoras nessa area, discutindo e

mostrando caminhos que clarificam as estratégias de abordagem do pesquisador.

Bardin (1977) apresenta trés fases fundamentais para analise de contetdo da
pesquisa: a pré-analise; a exploracdo do material e o tratamento dos resultados; e a

inferéncia e a interpretacao.

Fase de pré-andlise: é a fase de organizacdo do material, € um periodo de
intuicdes, que tem por objetivo tornar operacionais e sistematizar as ideias iniciais. E
a fase que, segundo Bardin (1977), inclui a leitura flutuante, a escolha de
documentos, a formulagéo de hipoteses e objetivos, a elaboracéo de indicadores e a

preparacao do material.

O pesquisador seguiu esta fase, quando obteve os primeiros resultados da
pesquisa, com um volume de dados bem expressivos, 0os quais todos pareciam
imprescindiveis. Porém, seguindo as regras das demais fases de Bardin, o

pesquisador péde selecionar aquilo que era mais significativo a analise.
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Segundo Bardin (1977), demarcado o universo, selecionados os documentos

para analise, € necessario a constituicdo de um corpus, ou seja, um conjunto de

documentos que sejam submetidos aos procedimentos analiticos. Para tanto,

existem, quatro regras principais:

1)

2)

3)

4)

Regra da exaustividade: devem ser considerados todos os elementos do
corpus da pesquisa. Todos os elementos presentes no questionario devem
ser considerados exaustivamente. Na presente pesquisa, isto foi feito
guando todas as questbes e as respostas foram levadas em consideracéo.
Até mesmo quando a opcdo marcada foi “sem opinido formada”, o

pesquisador tentou identificar motivos que justificassem esta marcacao.

Regra da representatividade: a amostra analisada deve ser representativa,
para que os resultados obtidos possam ser generalizados ao todo. Além
disto, devem ser priorizados os dados que possuem maior significado. Na
presente investigacdo, o0 calculo da amostra garante esta
representatividade. No entanto, ha aspectos subjetivos, que o pesquisador
identificou que contribuem para esta representatividade. A amostra
pesquisada é composta por funcionarios que exercem 0s mais variados
cargos e atuam ndo sé no Departamento Regional do SENAC-RS, como
também, nas unidades educacionais e nos balcBes, distribuidos nos

diversos Municipios do Estado.

Regra da homogeneidade: diz respeito a escolha de critérios precisos para
andalise das respostas. As respostas deverdo ser agrupadas por temas e
nao ter demasiada singularidade na escolha e apresentacdo dos dados.
Para esta regra, 0 pesquisador seguiu o padrdo de analise para todas as
guestBes, apresentando-os em graficos padronizados e utilizando os

mesmos critérios de analise.

Regra da pertinéncia: os documentos selecionados devem ser adequados,
enquanto fonte de informag¢ao, de modo a corresponderem aos objetivos
propostos na tese. O pesquisador considera os documentos selecionados

extremamente pertinentes e adequados ao campo de investigacao.
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Fase de exploracdo: nesta fase, o material que constitui o corpus €
submetido a um estudo aprofundado. Consiste essencialmente de operacbes de

codificacdo ou enumeracado, em funcao de regras previamente formuladas.

O pesquisador optou por utilizar o tema como unidade de registro. Para
Bardin (1977, p. 106), “o tema €& geralmente utilizado como unidade de registro para
estudar motivagbes de opinides, de atitudes, de valores, de crencas, de tendéncias,

etc[...]”.

Fase de tratamento dos resultados, inferéncia e interpretacdo: Bardin
(1977, p. 101) destaca que, nesta fase,: “os resultados brutos sdo tratados de

maneira a serem significativos (‘falantes’) e validos”.

O pesquisador procurou decifrar, através das respostas quali-quantitativas, as
impressdes e 0s sentimentos dos participes da Educacdo Corporativa do SENAC-

RS, de forma a contribuir para as suas ideias e inferéncias sobre o tema em estudo.

A Figura 5 apresenta o resumo do método empregado na pesquisa,
considerando a fase de pré-analise, de exploracado, de tratamento dos resultados, as

inferéncias e a Analise Textual Discursiva, com as suas respectivas categorias.
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FASE PRE-ANALISE:

- Organizagdo do material

- Leitura flutuante

- Escolha de documentos

- Elaboragdo do questionario para Grupos 1 e 2 baseado nas
doze tendéncias ao desenvolvimento (Chiavenato, 2006)

- Elaboragdo do questionario para o Grupo 3 baseado em 18
questdes sobre avaliacdo de treinamento (Chiavenato,2006)
- Elaboragdo das questbes qualitativas

- Elaboragdo do formulario de pesquisa no Google-DOCS

- Envio dos questionarios por e-mail

1l

FASE DE EXPLORAGAO:

- Estudo aprofundado — FASE DE TRATAMENTO DOS RESULTADOS

constituigdo do corpus da . N i
tese Analise Grupo 1 — Informagdes sobre o perfil
- Escolha de documentos

Analise Grupo 2 — Informagdes sobre o perfil
Andlise Grupo 3 — Informacgdes sobre o perfil

Anadlise Grupo 1 e 2 — Pesquisa sobre o tema em
Estudo

Andlise Grupo 3 — Pesquisa sobre o tema em Estudo

gt

Inferéncias e Interpretagdo

L

ANALISE TEXTUAL DISCURSIVA
Categoria 1: Desenvolvimento dos participantes do

Programa Bolsa Auxilio.

Categoria 2: Desenvolvimento dos participantes dos
Programas de Capacitagdo.

Categoria 3: Desenvolvimento sob olhar dos Gestores

e Anadlise Qualitativa e cruzamentos com a Analise
Quantitativa

Figura 5: Resumo do método empregado na pesquisa
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

Nas questbes qualitativas, o pesquisador valeu-se da Analise Textual
Discursiva (ATD) de Moraes e Galiazzi (2007), como o apoio para a estruturacao da

sua analise.
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Moraes e Galiazzi (2007) sugerem quatro focos para construcdo da ATD:

1)

2)

3)

4)

Desmontagem dos textos: E denominado “processo de unitarizacdo”, ou

seja, 0 de exame dos textos em seus detalhes.

Estabelecimento de relagdes: E o exercicio da construcédo de relacées
de base que formam conjuntos de informac¢des com elementos proximos,
gerando sistemas de categorias. Por isso, esta etapa € conhecida como

categorizacao.

Captando o novo emergente: E uma nova compreensio, gerada através
da intensa andlise e impregnacdo nos materiais. Através do investimento
na comunicacdo dessa nova compreensdo, assim como de sua critica e
validacdo, o resultado é um metatexto. E uma nova combinacdo dos

elementos, construidos ao longo dos passos anteriores.

Um processo auto-organizado: o ciclo de andlise, ainda que composto
por elementos racionalizados e em certa medida planejados, em seu todo,
pode ser compreendido como um processo auto-organizado do qual
emergem novas compreensdes. Os resultados finais, criativos e originais,
ndo podem ser previstos. Mesmo assim, € essencial o esforco de
preparacdo e impregnacdo para que a emergéncia do novo possa

concretizar-se.

Para Moraes e Galiazzi (2007, p. 112):

A analise textual discursiva pode ser entendida como o processo de
desconstrucdo, seguido de reconstrucdo, de um conjunto de materiais
linguisticos e discursivos, produzindo-se, a partir disso, novos
entendimentos sobre os fendmenos e discursos investigados. Envolve
identificar e isolar enunciados dos materiais submetidos a andlise,
categorizar esses enunciados e produzir textos, integrando nestes descri¢cao
e interpretacdo, utilizando como base de sua construcdo o sistema de
categorias construido.

O Quadro 5 apresenta as categorias e as subcategorias, emergidas da

andalise.
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Categorias

Subcategorias

1- Desenvolvimento dos participantes do
Programa de Bolsa Auxilio

1- Oportunidade de desenvolvimento

2- Incentivo a participacdo nos Programas de
Educacao Corporativa

3- Estratégias para identificar as necessidades
pessoais e profissionais

2- Desenvolvimento dos participantes dos
programas de Capacitacao

4- Sentimentos e Motivacéo

3- Desenvolvimento sob o olhar dos gestores.

5- O desenvolvimento técnico e comportamental
6- A melhoria na visdo do gestor

7- O investimento em si préprio

Quadro 5: Sintese da metodologia da pesquisa — categorias e subcategorias

Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

Para andlise das categorias e subcategorias, o pesquisador procurou fazer o

cruzamento das respostas qualitativas da propria categoria em estudo com as

respostas quantitativas, selecionadas de acordo com o tema da subcategoria e o

ponto de vista dos gestores, ou seja, com a categoria 3 — desenvolvimento sob olhar

dos gestores.

A Figura 6, a sequir, esclarece este roteiro de analise:

Andlise das
respostas
Qualitativas da
categoria em Estudo

A

o| Andlise das respostas

g Quantitativas
considerando, a

subcategoria em estudo [

Andlise das respostas
Quantitativas,
considerando a categoria
3 — desenvolvimento sob o
olhar dos gestores

A 4

Figura 6: Fluxo explicativo da Andlise Textual Descritiva

Fonte: Elaborado pelo autor (2011).
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4 ANALISE DOS DADOS

N&o se pode dizer que exista uma etapa mais importante que outra em um
estudo como este. Todas as fases sdo extremamente importantes. E como se
alguém fosse construir um prédio. E preciso, portanto, escolher o local, ter um bom
projeto, definir origens dos recursos a serem aplicados, ter um 6timo cronograma
fisico financeiro para as compras dos materiais, etc. Quando é redigida uma tese,
cada etapa faz parte da “construgcdo” do estudo e, quando sdo coletadas as
informacdes, elas sdo apenas “dados”. Somente a analise e a interpretacdo poderao

transformar estes dados em informacdes e conhecimentos.

O processo de andlise dos dados envolve diversos procedimentos. Segundo
Gil (2002), este compreende: a codificacdo das respostas, a tabulacdo dos dados e

os calculos estatisticos.

E preciso também estabelecer a ligacdo entre os resultados, obtidos com
outros ja conhecidos, quer sejam derivados de teorias, quer, de estudos realizados

anteriormente.

O presente estudo utilizada a Estatistica Descritiva para analise dos dados,
com a elaboracdo de tabelas e graficos, bem como a analise de dados cruzados
entre os grupos analisados, principalmente quando apresenta a Andlise Textual

Discursiva.

4.1 O PROCESSO DE BUSCA E ORGANIZACAO DOS DADOS

O levantamento de dados demandou um trabalho inicial bastante intenso para
organizar os grupos a serem analisados. O setor de Recursos Humanos do SENAC-
RS forneceu planilhas com todas as capacitacdes e treinamentos, executadas més a

més, durante o ano de 2010. Além das planilhas de capacitacbes, foram
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disponibilizadas planilhas com nomes e enderegos eletrdnicos de todos os

funcionérios.

Foram necessarias a filtragem e a depuracdo dos dados nas doze planilhas
mensais. A partir dai, selecionaram-se os individuos a serem pesquisados, de

acordo com os grupos alvo da pesquisa.

Para o Grupo 1, foram selecionados os individuos que participaram ou
participam do Programa de Bolsa Auxilio nos diferentes niveis de educacdo. Neste
grupo, estdo os funcionarios com qualquer cargo que se candidataram e foram
aprovados no Programa de Bolsa Auxilio, ou seja, atenderam aos critérios, definidos
pelo SENAC-RS, para cursar o Ensino Médio, a Graduagédo ou o Pos-Graduagao

com Bolsa Auxilio que varia de 35% a 100% do valor da mensalidade.

Para o Grupo 2, foram selecionados os individuos que participaram ou
participam de capacitacfes diversas, tais como congressos, seminarios, encontros,
workshops, entre outros, mas nao utilizam a Bolsa Auxilio. S&o aqueles funcionarios
incentivados as capacitacdes. Neste caso, as capacitacdes sdo definidas quando é
feita a avaliacdo anual pelo gestor, que procura cumprir a meta do programa, que €

investir 5% da carga horaria de cada funcionario em capacitacdes.

O Grupo 3 é formado pelos gestores, ou seja, os diretores de unidades
educacionais, os gerentes e os coordenadores de area que participam do Programa

de Desenvolvimento de Liderancas (PDL).

A escolha e o formato dos grupos foi intencional, porém, bastante criteriosa.
N&o ha repeticdo de individuos entre os grupos pesquisados. Considerou-se que
existem diferentes necessidades de desenvolvimento entre aqueles que ingressam
nos programas de Bolsa Auxilio para os demais, que somente participam de
capacitacoes isoladamente e dos gestores que participam do Programa de

Desenvolvimento de Lideranca.

A pesquisa foi elaborada de forma eletrénica, através do recurso disponivel
no aplicativo “Google Docs”. Para captar o maior numero de respondentes, o

Gerente de Recursos Humanos encaminhou e-mail a toda a populacdo a ser
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pesquisada, com 0s esclarecimentos sobre a pesquisa e a solicitacdo de apoio no

preenchimento dos formulérios.

Posteriormente, o pesquisador encaminhou e-mail para os individuos com o

link do formulario da pesquisa.

Foram selecionados e encaminhados 693 questionarios por e-mail,
totalizando 100% da populagéo a ser investigada, distribuidos por grupos, conforme

segue:
Grupo 1: 183 questionarios enviados;
Grupo 2: 437 questionarios enviados;
Grupo 3: 73 questionarios enviados.

Para melhor entendimento e, a fim de que ndo se tornasse uma analise por
demais cansativa para o leitor, os dados foram estratificados e apresentados,
considerando algumas etapas. Primeiro, foi apresentado o perfil dos individuos
pesquisados nos trés grupos. Segundo, as respostas foram analisadas,
considerando as teorias de apoio, no que se refere aos participantes dos Grupos 1 e
2 e, por ultimo, foram analisadas as respostas do Grupo 3 e a relacdo entre os

demais grupos.

O nuamero de respondentes total foi de 185, 0 que representa 27% do total de

questionarios enviados.

As respostas estado distribuidas por grupos, conforme Tabela 2:
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Tabela 2: Grupos pesquisados, numero de questionarios enviados, numero de
respondentes e percentual sobre total dos grupos

Grupo N°de questionarios N° de respondentes % de respondentes
enviados
1 183 50 27
2 437 82 19
3 73 53 73
Total 693 185 27

Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

4.1.1 O SENAC-RS e a Educacéao Corporativa

As informacdes desta secdo foram obtidas através do Nucleo de Recursos

Humanos do SENAC-RS e por consulta no site www.senac-rs.com.br.

A Educacao Corporativa, no SENAC-RS, teve inicio por volta de 2003 com o
lancamento do Programa Bolsa Auxilio, entretanto, a partir de 2006, com a
reestruturacdo da area de Recursos Humanos, o programa tomou corpo e, com 0
langamento do PDL (Programa de Desenvolvimento da Lideranca) e, posteriormente

o PDG (Programa de Desenvolvimento Gerencial), o programa consolidou-se.

No momento, o programa esta a disposicdo dos, aproximadamente, 1.300
funcionarios e é regulamentado através de procedimento interno que estabelece os

padrdes e as normas a seguir:
CAPACITACAO DE RECURSOS HUMANOS:

OBJETIVO

Estabelecer o processo de capacitacado dos colaboradores do SENAC-RS, as
suas formas de identificacdo de necessidades, o planejamento, a conducéo e a

analise dos resultados.


http://www.senac-rs.com.br/
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DEFINICOES
NRH — Nucleo de Recursos Humanos

Capacitacbes Corporativas — capacitacdes que envolvam mais de uma

Unidade/Area da organizacao.

METODOLOGIA

O processo de capacitacdo dos colaboradores do SENAC-RS apresenta trés

fases distintas:
— Identificacdo das necessidades;
— Planejamento das capacitacoes;

— Avaliacao dos resultados.

Existem duas variaveis relacionadas as trés etapas descritas acima:

e Plano de Capacitacdo e Desenvolvimento Anual — caracteriza-se pela
identificacdo de necessidades de capacitacdo, provenientes das Andlises
de Desempenho e das estratégias da organizacdo. A sua elaboracdo é
analitica, feita com antecedéncia e busca a coeréncia das capacitacdes
em relacdo a datas, turmas, participantes e localidades.

e Demandas Eventuais — tratam-se de ac¢Oes fora do Plano de Capacitacéo
e Desenvolvimento Anual, em que normalmente a identificacdo da
necessidade é emergente, e o planejamento fica limitado a realidade da
execugdo imediata. As necessidades que alimentam as demandas

eventuais sao identificadas mediante:

Mudanca de gestor;

Alterac&o no trabalho realizado ou funcéo;

Oportunidade de programa interno ou no mercado;

Novos colaboradores.
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O Plano de Capacitagdo e Desenvolvimento Anual é elaborado,
contemplando:

acOes a serem desenvolvidas;

periodos previstos para execucao; ;

objetivo do programa;

participantes;

— espaco para acompanhamento da realizacdo do programado.

Apos a elaboracdo do Plano de Capacitacdo e Desenvolvimento Anual, o
gestor da Unidade/Area encaminha uma cépia ao NRH, para que o mesmo possa
identificar as demandas corporativas.

IDENTIFICACAO DE NECESSIDADES

As necessidades que alimentam o Plano de Capacitacédo e Desenvolvimento
Anual sao identificadas através da Andlise de Desempenho, conforme segue:

e Andlise de Desempenho

A Andlise de Desempenho € um processo que permite aos gestores uma
base organizada de informacfes para tomada de decisdo e fornece subsidios para

os planos de desenvolvimento individuais e em equipe.

e Desenvolvimento de Colaboradores

O processo de desenvolvimento dos colaboradores do SENAC-RS apresenta
trés fases:

- Levantamento das necessidades;

- Planejamento das capacitacoes;

- Avaliacdo dos resultados.
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Considerando o processo de desenvolvimento dos colaboradores, existem

duas variaveis possiveis:

Plano de Capacitacdo e Desenvolvimento Anual — tem a sua base
fundamentada nas necessidades de desenvolvimento, levantadas na Analise de

Desempenho;

Demandas eventuais — trata-se de acdes fora do Plano de Capacitacao e
Desenvolvimento, em que, normalmente, a identificacdo das necessidades é
emergente e a execucdo, imediata. Podem ser decorrentes de mudanca gestor;
alteracdo na funcao; novas tecnologias; e oportunidade de programa interno ou no

mercado.

PLANEJAMENTO DAS CAPACITACOES
Solicitacdo de Desenvolvimento de Recursos Humanos

As acdes de desenvolvimento séo solicitadas ao NRH, por meio do formulério

de "Solicitacdo de Desenvolvimento de Recursos Humanos".

CapacitacOes Corporativas

As demandas de desenvolvimento, identificadas nos Planos de Capacitacao e
Desenvolvimento das Unidades/Areas e realizadas internamente, ou por meio de
contratacdo pelo NRH, sdo chamadas de “Capacitacbes Corporativas”.
Normalmente, tém o envolvimento do NRH e mais alguma area do Departamento

Regional.

As solicitacbes de Capacitacbes Corporativas sdo feitas mediante um
formulario especifico e encaminhadas ao NRH com, no minimo, um més de

antecedéncia.



110

AVALIACAO DOS RESULTADOS DAS CAPACITACOES

Os resultados sédo analisados através da aplicacdo dos instrumentos de
Avaliacdo de Reacédo (registro da qualidade) e Avaliacdo de Eficacia (registro da

qualidade).

Avaliacdo de Reacao — instrumento aplicado no final das capacitacdes
corporativas, que tém por objetivo a identificacdo da opini&o dos participantes sobre
a mesma. Para a verificacdo desse indice, € utilizada uma amostra de 70% minima

dos participantes de cada capacitacao.

Avaliacdo de Eficacia — instrumento aplicado a todas as capacitacdes que
foram realizadas pelos colaboradores do SENAC-RS. O preenchimento desta

avaliacao é realizado pelo gestor, em conjunto com o colaborador.

4.2 INFORMACOES SOBRE O PERFIL

Nesta secdo, é analisado o perfil dos Grupos 1, 2 e 3, com objetivo de
proporcionar um melhor entendimento quanto a apresentacdo dos dados sobre o

tema em estudo, bem como da anélise qualitativa.

4.2.1 Perfil do Grupo 1

Todos os funcionarios, depois de um ano completo de vinculo empregaticio
com SENAC-RS, poderao solicitar o beneficio da Bolsa Auxilio, segundo as normas
publicadas através de Resolu¢cdo (documento interno que estabelece normas e

procedimentos). O subsidio varia de acordo com o nivel de escolaridade solicitado:
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Tabela 3: Modalidade de concesséo de Bolsa Auxilio e percentuais de subsidios

MODALIDADE %
Fundamental 100
Ensino Médio e Curso Técnico 50
Graduacéo 50
Pds-Graduagéao 35

Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

Um dos requisitos fundamentais para a concessao a bolsa € de que o curso
esteja vinculado e aplicado as atividades desenvolvidas pelo funcionario na entidade
e/ou que seja de interesse estratégico, face aos objetivos da organizacéo, de acordo

com a decisdo da Dire¢cao Regional.

Quanto ao género, a predominancia, neste grupo, € do sexo feminino,

representando 66% do total, conforme Gréfico 1.

B FEMININO

= MASCULINO

Gréfico 1: Sexo - Grupo 1.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

O grupo apresenta igualmente a predominancia do jovem adulto, com cerca
de 88%, de acordo com o Grafico 2, o que, de certa forma, ajuda a entender outras
questdes que serao levantadas no decorrer do estudo.



112

M JOVEM ADULTO (20 a 40 anos)

B ADULTO MEIA-IDADE (41 a 65
anos)

Gréfico 2: Idade dos pesquisados - Grupo 1.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

A estrutura organizacional do SENAC-RS é composta de um Departamento
Regional, local onde as diretrizes regionais sao definidas pelo Diretor Regional e
executadas por meio do corpo gerencial e coordenadores. O Departamento Regional
funciona como estrutura de suporte e apoio as unidades educacionais, ou seja,
escolas e faculdades que estdo distribuidas pelo Estado do Rio Grande do Sul.

Cerca de 66% dos pesquisados no Grupo 1 atuam em Unidades Educacionais.

Bl UNIDADE EDUCACIONAL
B DEPARTAMENTO REGIONAL
W OUTROS

Gréfico 3: Perfil da area de atuacao - Grupo 1.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

Como a predominancia € a de jovens neste grupo, € de se esperar que a
formacgao ainda néo esteja completa e o “espago” para o desenvolvimento humano seja

bem amplo. A formagé&o educacional do Grupol pode ser observada no Grafico 4.
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0% 2%

® MESTRADO/DOUTORADO
B ESPECIALIZACAO

» GRADUACAO

B ENSINO MEDIO

B ENSINO FUNDAMENTAL

Gréfico 4: Perfil educacional - Grupo 1.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

Dos pesquisados, 62% possuem graduacdo. O percentual para

especializacdo também é expressivo, cerca de 30% possuem especializacao.

Em termos salariais, quase a metade (46%) ganha até R$1.200,00,
aproximadamente dois salarios minimos, e 26%, entre R$ 1.201,00 a R$ 1.800,00.

O Grafico 5 apresenta estas informacdes.

m De R$ 200,00 a R$ 600,00

= De R$ 601,00 a R$ 1.200,00
™ De R$ 1.201,00 a R$1.800,00
= De R$ 1.801,00 a RS 3.000,00
= De RS$ 3.001,00 a R$ 4.000,00
= Acimade RS 4.000,00

Gréfico 5: Faixa salarial - Grupo 1.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

Interessante observar que, mesmo tratando-se de um publico jovem com
formacdo ainda em desenvolvimento, mais de a metade admite ter recebido
promocao de cargo. O Grafico 6 mostra estes resultados.
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=sIM
= NAO

Gréfico 6: Receberam promog¢é&o ou nao - Grupo 1.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

Além disto, 70% admitem ter recebido acréscimos salariais, por motivos de

promocao e/ou reconhecimento.

0%

= SIM
= NAO

Gréfico 7: Acréscimos salariais por motivo de
promocéao/reconhecimento - Grupo 1.

Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

A seguir, é apresentada a analise do Grupo 2.

4.2.2 Perfil do Grupo 2

Anualmente, é feito o processo de avaliagdo de pessoal. Os gestores avaliam
0s seus subordinados em um processo que envolve todo o SENAC-RS. Neste

momento, sdo identificadas as necessidades de capacitacbes da equipe. O
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pesquisador selecionou todos os individuos que participaram de capacitacdes e 0s
nao participam do Programa de Bolsa Auxilio.

Quanto ao género, o perfil ndo difere do Grupo 1, 66% sao do sexo feminino e

34%, do sexo masculino.

B FEMININO
H MASCULINO

Grafico 8: Sexo — Grupo 2.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

Quanto a idade, também ndo ha muita diferenca no perfil e cerca de 71% sé&o
de jovens adultos (20 a 40 anos).

= JOVEM ADULTO (20 a 40 anos)

B ADULTO MEIA-IDADE (41 a 65 anos)

Gréfico 9: Idade — Grupo 2.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

E mais expressiva a quantidade de individuos que atua nas unidades
educacionais, 0 que representa 73% do total pesquisado.
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B UNIDADE EDUCACIONAL
B DEPARTAMENTO REGIONAL

9 OUTROS

Grafico 10: Area de atuacg&o - Grupo 2.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

No que tange a formacdo, o Gréfico 11 demonstra que 44% possuem
graduacéo, cerca de 12% ensino médio. Um percentual significativo, 37%, possui
pos-graduacdo em nivel de especializacdo. Comparativamente com o Grupo 1, ha
um percentual menor de graduados e maior de especialistas (37% contra 30% do
Grupo 1).

= MESTRADO/DOUTORADO
N BSPECIALZACAO

" GRADUACRO

B ENSING MEDIO

M ENSINO FUNDAMENTAL

Gréfico 11: Perfil educacional - Grupo 2.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

A faixa salarial predominante (35%) neste grupo fica em até dois salarios
minimos. Se considerarmos a proxima faixa, podemos dizer que 51% ganham de R$
601,00 a R$ 1.800,00.
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M De RS 200,00 a R$ 600,00 M De RS 601,00 a R$ 1.200,00 W De RS$ 1.201,00 a R$1.800,00
M De R$ 1.801,00 a R$ 3.000,00 M De RS 3.001,00 a R$ 4.000,00 m Acimade R$ 4.000,00

Gréfico 12: Faixa salarial - Grupo 2.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

Ao contrario do Grupo 1, mais de a metade admite ndo ter recebido nenhum

tipo de promocgéo.

= SIM
= NAO

Gréfico 13: Receberam promocgao ou néo - Grupo 2.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

Uma diferenca significativa para o Grupo 1 € no acréscimo salarial, enquanto,
no Grupo 1, cerca de 70% afirmaram ter recebido aumento salarial por promocgéo
e/ou reconhecimento, neste grupo, contudo, apenas 48% obtiveram aumentos

salariais.
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52% mSIM

NAO

Grafico 14: Acréscimos salariais por motivo de
promocao/reconhecimento - Grupo 2.

Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

Nesta subsecdo, a ser apresentada a seguir, é feita a analise do Grupo 3.

4.2.3 Perfil do Grupo 3

O Grupo 3 é composto pelos gestores, mais especificamente, coordenadores
de &rea, gerentes e diretores, que participam do Programa de Desenvolvimento de
Liderancas e possuem, em suas equipes, individuos que participam do Programa de
Educacdo Corporativa, seja através do Programa de Bolsa Auxilio, seja pela

participacdo nas capacitacoes.

Quanto ao género, percebe-se um certo equilibrio, porém a maior quantidade
de individuos da pesquisa € do sexo masculino, com 53%. O Grafico 15 apresenta

estes resultados.
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mFEMINING = MASCULINO

Gréfico 15: Sexo — Grupo 3.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

A exemplo dos demais grupos ainda predomina um numero de Jovem Adulto

(20 a 40 anos), conforme Gréfico 16 a sequir:

HJOVEM ADULTO (20 a 40 anos)

m ADULTO MEIA-IDADE {41 a 65 anos)

Gréfico 16: Idade dos pesquisados — Grupo 3.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

O local de atuacdo de maior incidéncia é a Unidade Educacional, ou seja, as

escolas e as faculdades, percentual este de 58%, de acordo com o Grafico 17.
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0%

B UNIDADE EDUCACIONAL
m DEPARTAMENTO REGIONAL

= OUTROS

Gréafico 17: Area de atuacgéo dos pesquisados — Grupo 3.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

Em relacdo a formacgdo, 53% dos respondentes possuem especializa¢do e

41%, mestrado ou doutorado, ficando o grupo com apenas 6 % de graduados.

0%

[0%

B MESTRADO/DOUTORADO
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Gréfico 18: Perfil educacional — Grupo 3.
Fonte: elaborado pelo autor (2011).

Ainda, tratando-se do perfil, o pesquisador elaborou a seguinte questao: “Em
sua trajetoria profissional no SENAC-RS vocé ja participou ou participa de algum
programa de incentivo a educacdo promovido/incentivado pela Instituicdo?” A
resposta foi bastante positiva, predominando o “sim”, com 87%, de acordo com o
Gréfico 19.
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Gréfico 19: Participagdo em programas de incentivo a
educacéo, promovidos pelo SENAC-RS.

Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

Na sequéncia, o pesquisador questionou o seguinte: “Vocé costuma incentivar
os seus funcionarios a participarem dos programas de Educacdo Corporativa do
SENAC-RS?”.

O Grafico 20 mostra que 96% incentivam os seus funcionarios a participarem
dos programas de Educagao Corporativa. Como resposta “ndo”, um dos individuos
pesquisados possui apenas 9 meses de instituicdo, tempo este que o restringiu em

acOes de desenvolvimento da equipe.

a%
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Gréafico 20: Incentivo aos funcionarios para participarem dos
programas de Educacdo Corporativa.

Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

Também, no perfil foi indagado o seguinte: “Vocé percebe algum
desenvolvimento em seus funcionarios a partir da participacdo dos programas de
Educacdo Corporativa do SENAC-RS?” Verificou-se que 91% responderam

positivamente, ou seja, “sim”.
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Gréfico 21: Percepcéo sobre o desenvolvimento dos funcionarios.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

Fazendo uma analise mais resumida, pode-se afirmar que o perfil dos
individuos do Grupo 1 e 2 assemelham-se bastante, com excecdo de algumas
particularidades. Ambos os grupos possuem individuos, na grande maioria, jovens
adultos (20 a 40 anos), predominantemente do sexo feminino, e que estdo em fase
de desenvolvimento pessoal e profissional. Aqueles que participam do Programa
Bolsa Auxilio, ou seja, Grupo 1, cerca de 64% candidataram-se a Bolsa Auxilio para
cursar Graduagéo, o que lIhes confere uma Bolsa Auxilio, custeada pela instituicéo,
de 50% do valor do curso.

Considerando que, deste grupo, 46% ganham aproximadamente dois salarios
minimos (até R$ 1.200,00), percebe-se que o incentivo, dado pelo SENAC-RS, é
fundamental para a realizacdo de um curso superior, uma vez que o salario
apontado deve cobrir outros custos, tais como, alimentacéo, transporte, vestuario,

salde, entre outros.

O Grupo 2, embora com caracteristicas bastante semelhantes as do Grupo 1,
possui algumas especificidades. Diferente da Bolsa Auxilio, que requer, no minimo,
um ano de vinculo para ser solicitada, este grupo dedica-se mais as capacitacoes,
incluindo participacdo em seminarios, congressos, workshops e outros eventos,
promovidos pelo SENAC-RS e autorizados pela chefia/supervisdo, através da
Avaliacdo Anual ou da identificacdo da necessidade ao longo do ano. E certo que
boa parte ja tem formac&o superior e até mesmo pos-graduacdo. Cerca de 44%
possuem especializagdo (37%), mestrado e doutorado (7%). Além disto, 32%
possuem salarios entre R$ 1.801,00 a R$ 3.000,00.
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O Grupo 3 caracteriza-se pelos gestores, ou seja, pessoas que Sao
responsaveis por equipes de funcionarios. Exercem cargos de chefia, tais como
coordenacao, geréncia e diretoria de unidades. Por consequéncia, sao individuos
com mais experiéncia e melhor formacdo e sdo responsaveis pela autorizacao
daqueles que solicitam ingressar nos Programas de Bolsa Auxilio e nas
Capacitagbes em geral. Sao os gestores que, anualmente, avaliam as suas equipes,
identificando lacunas de conhecimento e sdo responsaveis pela programacdo das

capacitacdes dos seus funcionarios.

Cerca de 94% dos gestores possuem especializacdo, mestrado e doutorado,
e 96% incentiva os seus funcionarios a participarem dos programas de Educacéo

Corporativa.

4.3 ANALISE DO TEMA EM ESTUDO

Nesta secdo, sera apresentada a andlise do tema em estudo, mais
especificamente, o grau de satisfacio com as questdes que levam ao
desenvolvimento humano dos Grupos 1, 2 e 3.

4.3.1 Analise dos Grupos 1 e 2

A elaboragdo do questionario de pesquisa para os Grupos 1 e 2 levou em
consideracdo as doze tendéncias de Chiavenato (2006), jA& mencionadas nesta

pesquisa na seg¢ao 3.4, “Instrumentos para a Coleta de Dados”.

Para todas as questdes, foram apresentadas escalas de 1 a 5, a serem
escolhidas, sendo 1 para insatisfeito; 2, parcialmente satisfeito; 3, satisfeito; 4, muito

satisfeito e 5, sem opinido formada.



124

hY

O bloco de questdes 2 refere-se as 12 tendéncias e a expectativa do
pesquisador que foi captar, junto aos individuos pesquisados, as percep¢des sobre as

guestdes que contribuem para o desenvolvimento dos colaboradores no SENAC-RS.

A primeira tendéncia a que se refere Chiavenato (2006) diz respeito a forte
énfase em agregar valor as pessoas e a organizacdo. O autor aponta que
antigamente as empresas procuravam recrutar e selecionar pessoas com
conhecimento e habilidade ja adquiridos em experiéncias anteriores. A busca era por
pessoas “prontas”, com conhecimento suficiente para atuarem nesta empresa. Uma
vez recrutada, a empresa extraia 0 maximo de conhecimento deste profissional e
pouco se investia na formacdo do profissional. Atualmente, segundo o autor, a
preocupacdo das empresas bem sucedidas é acrescentar valor as pessoas de
maneira continua e intensa, e isto se da ndo so pelas capacitacdes, mas também,
pela troca de experiéncias e pelo esfor¢co constante e permanente em agregar valor

aquilo que se faz.

Destaca-se que, através da experiéncia do pesquisador, que ha uma
‘construcdo” mutua. Um aprendizado que se completa, na medida em que o
funcionario aprende com as novas experiéncias, 0s erros e 0os acertos. A0 mesmo
tempo, este funcionario também ir4, por meio do seu “novo olhar”, agregar valor as

suas novas atividades.

O pesquisador quis desvelar a percepcado do pesquisado em relacdo ao seu

aprendizado.
A questéao elaborada foi:

Questdo 1: Grau de satisfacdo que vocé atribui ao seu aprendizado através
das novas experiéncias, com o0s erros e a busca constante por novos conhecimentos
e, sobretudo, com o estimulo e incentivo que recebe no ambiente de trabalho para

gue isto ocorra.

As respostas do Grupo 1, apresentadas no Grafico 22, foram positivas; 45
marcaram que estdo entre os satisfeitos (28) e muito satisfeito (17), o que

representa 90% do total.
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Gréfico 22: Grau de satisfacdo atribuido ao aprendizado — Grupo 1
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

O Grupo 2, no Grafico 23, apontou 70 marcagcfes com satisfeitos (32) e muito
satisfeitos (38), 0 que representa 85%, indice bastante representativo e satisfatorio

com o grau de satisfacéo do préprio aprendizado.
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Gréfico 23: Grau de satisfacao atribuido ao aprendizado — Grupo 2.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

As respostas dos Grupos 1 e 2 sao significativas e demonstram a
predominancia com a satisfacdo do aprendizado. A segunda e importante tendéncia,

7

apontada por Chiavenato (2006), é a participagdo ativa dos gerentes e de suas
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equipes. Para o autor, os conteddos dos programas de treinamento e
desenvolvimento estdo sendo cada vez mais decididos, planejados e implementados

pelos gerentes e por suas equipes.

A vivéncia, no ambiente corporativo, por parte deste pesquisador, fortalece
esta ideia. Os treinamentos devem ter propdsitos alinhados as estratégias da
instituicdo. O tempo que o funcionério ira alocar em capacitagfes, apoiadas pela
empresa, so tera razdo de ser, se as necessidades forem definidas em um programa
integrado de desenvolvimento. Para tanto, a melhor maneira € o trabalho conjunto e

integrado entre as geréncias e os seus funcionarios.

Outro ponto bastante relevante para o desenvolvimento é a autorrealizacdo
profissional. No momento das avaliagbes e na definicdo dos programas, é
importante o gestor identificar, no funcionario, a sua motivacédo e afinidade com a
area de atuacao. Caso contrario, ndo sera a capacitacdo que motivara o funciondrio,
pelo contrario ele ira participar dos programas sem um envolvimento maior, 0 que

refletira em seu desempenho futuro.

A questdo, com intuito de identificar o grau de satisfacdo referente ao tema,

foi a seguinte:

Questao 2: No que diz respeito as capacitacbes, marque 0 seu grau de
satisfacdo quanto a sua integracdo com a geréncia/chefia, para identificar as
necessidades de capacitacbes. Gerentes e subordinados estdo se debrugcando
juntos na busca de meios alternativos de desenvolvimento de conhecimentos,
habilidades, capacidades, atitudes, etc que melhor convenham para o negdécio da

empresa e as suas aspiracgoes.

Embora ainda seja um resultado bastante alto entre satisfeitos (22) e muito
satisfeitos (16), cerca de 76% do total, dez individuos (20%), se consideram

parcialmente satisfeitos no Grupo 1.
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Grafico 24: Grau de satisfacdo com a integracdo geréncia/chefia para identificagdo das

necessidades de capacitacdo — Grupo 1.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).
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No Grupo 2, 78% estdo satisfeitos (36) e muito satisfeitos (28), porém cabe

satisfeitos, o que representa 20% do total, indice que requer uma atengao.
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Gréfico 25: Grau de satisfacdo com a integracdo geréncia/chefia para identificagdo das

necessidades de capacita¢cdo — Grupo 2.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

ressaltar o aparecimento de 16 individuos que estdo insatisfeitos e parcialmente
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O grande desafio da terceira tendéncia, apontada por Chiavenato (2006), €
intensa ligagdo com o negdécio da empresa. Para o autor, 0s processos de
desenvolvimento dos recursos humanos nédo estdo mais obedecendo ao imediatismo
e oportunismo. Cada vez mais, estdo atrelados ao planejamento e a visdo de longo
prazo. O grande desafio €, por experiéncia do pesquisador, superar os limites entre
vida pessoal e corporativa, 0 quanto temos que cuidar para que o planejamento da

empresa nao seja o planejamento das nossas vidas pessoais.

Mais complexa se torna a questdo quando se trata do jovem adulto (20 a 40
anos) que anseia pela melhora de vida, pela promocédo e por melhores salarios. Ao
mesmo tempo, ele possui energia suficiente para jornadas interminaveis de
trabalho, o que facilita a intensa ligacdo com o negocio da empresa, mas, por outro
lado, pode comprometer a sua qualidade de vida e levar a um aumento no nivel de

estresse.
A questéo proposta foi:

Questdo 3: A sua satisfacdo em relacdo a integracdo do seu processo de
desenvolvimento. Vocé percebe que estd sendo planejado e elaborado como parte

integrante do planejamento estratégico da instituicdo?

Para Dutra e Comini (in EBOLI et al., 2010, p. 119):

A educacdo corporativa deve se inserir em uma proposta estratégica de
gestdo de pessoas que permita uma acdo articulada por todos os atores.
Dessa forma, a educacado corporativa passa a ser um ponto de intersecgao
para acOes estratégicas e de transformagéo cultural.

O Grupo 1 mantém um indice elevado entre satisfeito e muito satisfeito, ou
seja, cerca de 35 apontamentos, 0 que equivale a 70%, mas novamente surge 24%

do total que estdo entre insatisfeitos e parcialmente satisfeitos.
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Gréfico 26: Grau de satisfacdo em relagdo a integragdo do seu processo de

desenvolvimento — Grupo 1
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).
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Sendo o Grupo 1, formado por individuos que participam do programa Bolsa

Auxilio, o Grafico 26 requer uma analise mais criteriosa. Pode-se até inferir que, em

funcdo da participagcdo predominantemente do jovem adulto, grupo este que

caracteriza-se por certa impaciéncia e busca por resultados mais imediatos

(“Geracgao Y”), os dados tenham esta composicao.

Comportamento semelhante se observa no Grupo 2, cerca de 23% estdo

insatisfeitos e parcialmente satisfeitos (soma dos 5 individuos insatisfeitos e dos 14

parcialmente satisfeitos = 23%), embora 61 individuos, cerca de 74%, estejam

satisfeitos e muito satisfeitos.
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Gréfico 27: Grau de satisfagdo em relagdo a integracdo do seu processo de
desenvolvimento — Grupo 2.

Fonte: Elaborado pelo autor (2011).
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Chiavenato (2006) aborda a quarta tendéncia ao desenvolvimento, que € o
aprimoramento pessoal como parte da melhoria da qualidade de vida das pessoas.
Segundo o autor, a qualidade de vida das pessoas pode ser incrivelmente
aumentada mediante a sua constante capacitacdo e de seu crescente

desenvolvimento profissional.

Chiavenato (2006, p. 427) vai mais além, sugerindo que as “[...] pessoas
treinadas e habilitadas trabalham com mais facilidade e confiabilidade e,
conseglentemente, com mais prazer e felicidade. Sem falar na qualidade e

produtividade”.

Para Marcondes (in HANASHIRO; TEIXEIRA; ZACCARELLI, 2008, p. 260):

Por desenvolvimento, entende-se a capacitacdo do empregado para alcancar
novas posi¢bes ou a geréncia de negécios que envolvam a obtencdo de
resultados cada vez mais abrangentes. Isso pressupde a existéncia de uma
carreira com a explicitacdo das demandas dos cargos futuros.

Marcondes diferencia treinamento de desenvolvimento. Treinamento tem o
objetivo de capacitar e aperfeicoar os conhecimentos para utilizagdo no curto prazo.
Ja o desenvolvimento visa a acfes de capacitacdo e ao aperfeicoamento para o
resultado futuro, uma visdo de longo prazo (MARCONDES in HANASHIRO;
TEIXEIRA; ZACCARELLI, 2008).

Para o autor, as acbes de T&D (Treinamento e Desenvolvimento),
consideradas como um conjunto de métodos, procedimentos e recursos,
proporcionam beneficios as pessoas, pois:

— focam as aptiddes dos funcionarios;

— ajudam a aumentar a autoestima e melhorar o clima organizacional, pelo

crescimento profissional,
— facilitam a definicdo de prioridades para a capacitacao das pessoas;

— promovem a melhoria das condigbes psicossociais do trabalho
(MARCONDES in HANASHIRO; TEIXEIRA; ZACCARELLI, 2008).
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A vivéncia do pesquisador no mundo trabalho, tendo iniciado as suas
atividades ainda muito cedo (aos 14 anos), permite inferir que os diversos
treinamentos e participacbes em eventos, como seminarios, congressos, etc,
impactaram positivamente na sua formacdo profissional, pessoal, considerando

aspectos psicoldgicos da formacéo da personalidade.
O tema levou o pesquisador a elaborar as duas questdes na pesquisa:

Questao_4: Nos ultimos anos, como vocé considera a melhora em sua

qualidade de vida?

Questao 5: A sua satisfacdo quanto a influéncia da constante capacitacéo e o

crescente desenvolvimento profissional na sua melhora na qualidade de vida.

A questdo 4 pode ser analisada através dos Graficos 28 e 29, referentes ao
Grupo 1 e 2 respectivamente. O grupo indica que 68%, ou seja, 34 individuos, estao
satisfeitos e muito satisfeitos com a sua melhora na qualidade de vida, porém ha de
se observar ha 26% de insatisfeitos e parcialmente satisfeitos.
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Gréfico 28: Grau de satisfagdo com a qualidade de vida nos Ultimos anos — Grupo 1.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

O Grupo 2 apresenta comportamento semelhante ao Grupo 1, ou seja, 72%
estdo satisfeitos e muito satisfeitos e 24%, cerca de 20 individuos, estao insatisfeitos

ou parcialmente satisfeitos.
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Gréfico 29: Grau de satisfagdo com a qualidade de vida nos ultimos anos — Grupo 2.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

Para Salthouse e Maurer (1996, apud PAPALIA; OLDS, 2000), de modo geral,
os trabalhadores, com menos de 40 anos, tendem a ser menos satisfeitos do que os
trabalhadores mais velhos. De acordo com os autores, eles envolvem-se menos com
o trabalho, sdo menos comprometidos com os empregadores, ganham salérios mais
baixos e sdo inclinados a mudar de emprego. Ainda que este pesquisador nao
concorde totalmente com estas colocacbes, ha de se refletir sobre estas
caracteristicas (SALTHOUSE; MAURER, 1996, apud PAPALIA; OLDS, 2000).

Diante deste cenario, no qual a mudanca é constante e que a relacdo
empregador/empregado exige mutuo entendimento, cada vez mais, S&o
guestionados os modelos de trabalho. O tema foi abordado na secdo 2.5 que trata
de “Diferentes Geragbes no Ambiente de Trabalho”, que apresentam diferentes
expectativas, mas convivem no dia a dia do trabalho. Chiavenato (2006) aborda
como tendéncia, no processo de desenvolvimento de pessoas, outro tema: continua

preparacao da empresa e das pessoas para o futuro e o destino.

Isto implica enxergar mais longe, estabelecer planejamento de médio e longo
prazo. Saber que, para se chegar |4, isto €, alcancar o objetivo, deve-se agir hoje,
estabelecer planos de acdo imediata para alcancar os objetivos futuros. Os recursos

humanos devem ser preparados constantemente, a aprendizagem deve ser ao longo
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da vida e, mais do que nunca, focada na inovacéo, na criatividade e na preparacao

para novas mudancgas e tecnologias.

Este tema é muito bem conduzido por Claxton (2005, p. 221):

Durante a vida toda, em cada aspecto dela, as pessoas sdo aprendizes. A
aprendizagem, ao longo da vida, abrange a paternidade/a maternidade, a
separacao e a perda; enfrentar a doenca e o infortGnio, tanto de si mesmo
guanto dos outros; viver em novas culturas; aprender novas habilidades;
praticar hobbies e atividades de lazer; dominar nova tecnologia; desenvolver
uma posicdo com relacdo as questbes atuais. Todavia, a area da vida
adulta que a aprendizagem permeia mais persistentemente do que talvez
gualquer outra é o trabalho.

A questéo 5, elaborada pelo pesquisador, prossegue com o tema “qualidade

de vida” e pode ser analisada através das respostas do Grupo 1 e 2 a seguir:

As respostas do Grupo 1, lembrando que os individuos séo participantes do

Programa Bolsa Auxilio, apresentam um indice de 26% entre insatisfeitos e

parcialmente satisfeito. Por outro lado, a soma dos satisfeitos e muito satisfeito € de

36 individuos, ou seja 72%.
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Gréfico 30: Grau de satisfacdo com a influéncia da constante capacitacdo e o crescente
desenvolvimento profissional na melhora da qualidade de vida — Grupo 1.

Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

O Grupo 2,

representado por aqueles individuos que participam de

capacitacoes periddicas, apresentam um comportamento um pouco diferente, como

podemos observar no Grafico 31. A grande maioria, ou seja, 84% estdo no grupo

dos satisfeitos e muito satisfeitos. Apenas 15% estao insatisfeitos ou parcialmente

satisfeitos.
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Gréfico 31: Grau de satisfagdo com a influéncia da constante capacitacdo e o crescente
desenvolvimento profissional na melhora da qualidade de vida — Grupo 2.

Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

Pelo perfil ja analisado, pode-se inferir, em alguns aspectos, que justificam
tais resultados. Primeiro, os participantes do Grupo 1, com a Bolsa Auxilio, ndo
usufruem da mesma dindmica daqueles que estdo no Grupo 2 que realizam
capacitacdes diversas ao longo do ano. Participantes do Grupo 2, por ndo estarem
vinculados a programas extensos, com muita carga horaria, como, por exemplo, uma
graduacdo, usufruem melhor o seu tempo com vivéncias e experiéncias que
enriqguecem o seu aprendizado e desenvolvimento. Ja os participantes do Grupo 1,
na maior parte das vezes, estdo ocupados com a graduacao e/ou pés-graduacédo, o
gue os impede de participarem de outros eventos, principalmente, fora dos seus
municipios de origem. A limitacdo e a “obrigagdo” para com um programa apenas
podem gerar uma “aparente” insatisfagdo, pois, ao final dos cursos mais longos,
como a graduacgdo, por exemplo, sempre ha um reconhecimento e um grau de

satisfacdo elevado dos seus participes.

A quinta tendéncia, elencada por Chiavenato (2006), € a continua preparacéo
da empresa e das pessoas para o futuro e o destino. Para o autor, os programas de
T&D (Treinamento e Desenvolvimento) estdo cada vez mais voltados para o futuro e

o destino das pessoas e da empresa.

Por meio de sua vivéncia empresarial, 0 pesquisador nota que as empresas

de sucesso sao aguelas que conseguem implementar um planejamento adequado
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as exigéncias do mercado. Ao se falar em planejamento, refere-se a uma
programacao para o futuro. Para as empresas, € o estabelecimento de metas que
deverdo ser alcancados no meédio e longo prazo. O planejamento auxilia o alcance
dos objetivos, mesmo que o ambiente esteja em permanente mudanca. Portanto, o
tema é tratado como “estratégico”, e, nas empresas, sempre encontrar-se-a a

expressao “planejamento estratégico”.

Segundo Mintzberg (2006, p. 24), “[...] para quase todos a quem vocé
perguntar, estratégia € um plano — algum tipo de curso de a¢do conscientemente

pretendido, uma diretriz (ou conjunto de diretrizes) para lidar com uma situacao”.

Ja para Glueck (1980, apud MINTZBERG, 2006, p. 24), a “estratégia € um
plano unificado, amplo e integrado [...], criado para assegurar que 0s objetivos

basicos da empresa sejam atingidos”.

O autor desta pesquisa percebe que, na maioria das vezes, faz-se uma distingdo
entre as empresas, as suas metas e as pessoas. Quando se fala que “...] a empresa
devera alcangar as suas metas”, parece ser a pessoa juridica, ou o prédio/estrutura
fisica que ira trabalhar para alcancar as metas. No entanto, por tras disto tudo, ha
pessoas. Sao as equipes de pessoas que irdo elaborar o planejamento, estabelecer
planos para alcancga-los e trabalharédo para alcancar estes objetivos.

“[...] E como se os programas de Treinamento e Desenvolvimento fossem
verdadeiros laboratérios, onde as pessoas sdo envolvidas em uma atmosfera do que
vira a ser a empresa em futuro préximo ou remoto” (CHIAVENATO, 2006, p. 427). Para
0 pesquisador, as capacitacdes e os treinamentos que fizera em dado momento,
pareciam que serviriam somente para um futuro distante. Hoje percebe que, se ndo as

fizesse, teria muitas dificuldades para enfrentar os desafios presentes.
O pesquisador, entdo, elaborou a seguinte questao:

Questao 6: Vocé se considera um profissional focado no futuro? Vocé esta
envolvido nos projetos futuros do SENAC-RS e entende que esta sendo

desenvolvido para isto? Qual a sua satisfacdo sobre este tema?
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No Grupo 1, encontram-se 25 satisfeitos e 15, muito satisfeitos, o que representa
80% do total do grupo. Apenas 7 (cerca de 14%) estao parcialmente satisfeitos.
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Gréfico 32: Grau de satisfagdo com envolvimento nos projetos futuros do SENAC-RS
Percepc¢éo sobre ser um profissional focado no futuro — Grupo 1.

Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

Em numeros absolutos, 32 individuos do Grupo 2 apontaram como satisfeitos

e 32, muito satisfeitos com o tema, o que é um numero bastante representativo.

Parcialmente satisfeitos foram 11. Em termos percentuais, pouco diferencia do

Grupo 1, ou seja, dos 82 que participaram da pesquisa, 64 disseram estar satisfeitos

e muito satisfeitos, cerca de 78% e 13%, parcialmente satisfeitos (11 individuos). O

Gréfico 33 apresenta estas informacoes:

e a a8 = =

& = 0 33 M

35

30

25

20

15

10

32

32

11

0

INSATISFEITO

1

PARCIALMENTE
SATISFEITO

2

SATISFEITO

3

MUITO
SATISFEITO

4

SEM OPINIAD
FORMADA

5

Gréfico 33: Grau de satisfacdo com o envolvimento nos projetos futuros do SENAC-RS.
Percepcéo sobre ser um profissional focado no futuro — Grupo 2.

Fonte: Elaborado pelo autor (2011).
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Os dois graficos demonstram um excelente grau de satisfagdo com o tema.

A sexta tendéncia, apresentada por Chiavenato (2006, p. 427), refere-se as
novas abordagens, decorrentes da influéncia da tecnologia da informac&o. Segundo
o autor, “o treinamento esta surgindo agora como um subproduto da tecnologia da

informacgao”. Afirma ainda que [...] “a escola, através da multimidia, ja chegou”.

7

Este € um tépico que merece um olhar bastante cuidadoso, considerando
alguns aspectos os quais serdo abordados a seguir. O pesquisador leva em conta
qgue o perfil do publico pesquisado € bastante jovem, como ja fora visto no capitulo
acerca do perfil dos participantes da pesquisa. O Grafico 34 apresenta a composi¢ao
da faixa etaria, consolidado dos Grupos 1 e 2 em estudo. O total de participantes
destes dois grupos somam 132 individuos, sendo 50 respondentes do Grupo 1 e 82,

do Grupo 2.

Destes 102, sdo da categoria jovem adulto (20 a 40 anos), o0 que representa
77% e apenas 30 individuos, e 23% sdo da categoria adulto meia-idade (41 a 65

anos).

O Gréfico 34 demonstra estas informacoes.

mJOVEM ADULTO (20 a 40 anos) m ADULTO MEIA-IDADE (41 a 65 anos)

Gréfico 34: Perfil da faixa etaria dos Grupos 1 e 2 consolidados.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

Tendo os pesquisados este perfil, aspectos tecnoldgicos devem fazer parte do

ambiente de trabalho da instituicdo. Se, ao longo dos ultimos anos, o SENAC-RS
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investiu e formou este perfil de profissional, € porque o considera relevante e

fundamental para o tipo de negécio em que atua.

Importante, em uma instituicdo que possui em sua missao o termo “educar
para o trabalho”, é ter funcionarios que convivam com tranquilidade e desenvoltura
com a tecnologia. Mais do que nunca, € necessario viver bem com as novas
geragOes de tecnologias modulares e convergentes. Um ambiente moderno, afeito
as novas ferramentas tecnoldgicas, possivelmente estara aberto as inovacdes e a

criacao de novos produtos e servigcos para a sociedade.

O pesquisador entende que 0 sucesso entre o0s atores, considerando 0s
gestores, os funcionarios em geral e os “stakeholders™, dependem da sinergia do
ambiente, considerando as condi¢des de trabalho, os equipamentos disponiveis, 0s
softwares e os programas adequados, além do investimento em treinamento e

desenvolvimento das equipes.

Portanto, para esta tendéncia, elencada por Chiavenato (2006), o pesquisador

elaborou a seguinte questao:

Questao 7: Sua satisfacdo em relacdo a utilizagdo com os outros meios de
aprendizagem, tais como EAD (Ensino a Distancia) e outras tecnologias para o seu

processo de desenvolvimento.

O Gréfico 35 apresenta os resultados do Grupo 1 e indica que a soma dos
insatisfeitos e parcialmente satisfeitos € de 11 individuos, o que representa, sobre o
total pesquisado neste grupo (50 individuos), 22%. Parcela bastante elevada para
este tema. Por outro lado, 31 individuos estéo entre os satisfeitos e muito satisfeitos,
representando 62%. Ainda, encontramos 8 individuos que optaram pela alternativa —

sem opinido formada.

° Stakeholders: sdo as pessoas e grupos capazes de influenciar ou serem influenciados pelos
resultados alcancados e que possuam reivindicacdes a respeito do desempenho da empresa.
(CHIAVENATO, 2006, p. 36).
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Gréfico 35: Satisfacdo em relacdo a utilizacdo de outros meios de aprendizagem, tais

como EAD e outras tecnologias para o processo de desenvolvimento — Grupo 1.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).
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Analisando o perfil dos 11 individuos insatisfeitos e parcialmente satisfeitos do

Grupo 1, o pesquisador constatou que todos estdo na categoria jovem adulto (20 a

40 anos): dois deles possuem especializagdo e nove, graduacao.

No Grupo 2, a soma dos satisfeitos e muito satisfeitos € de 66, o que

representa 80% do total. Individuos insatisfeitos e parcialmente satisfeitos somam

10, o que representam 12%. E um percentual menor que o do Grupo 1, mas, ainda

assim, é elevado, considerando a importancia deste tema abordado anteriormente.
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Gréfico 36: Satisfacdo em relacdo a utilizacdo de outros meios de aprendizagem, tais

como EAD e outras tecnologias para o processo de desenvolvimento — Grupo 2.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).
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A sétima tendéncia de Chiavenato (2006) diz respeito & adequacéo das praticas
de treinamento as diferencas individuais das pessoas. O autor ressalta que, cada vez
mais, 0s processos de desenvolvimento de Recursos Humanos estédo levando em conta

as diferentes caracteristicas das pessoas e se adequando gradativamente a elas.

Para o pesquisador, 0 sucesso na gestdo dos processos empresariais
depende muito da forma pela qual as equipes séo “montadas”. O bom gestor &
aguele que respeita as diferencas individuais, identificando as competéncias de cada

individuo e potencializado-as em setores e atividades de maior afinidade.

O melhor ainda € quando o gestor identifica, em sua equipe, pessoas com
possibilidades de assumir atividades mais complexas e, portanto, com potencial para
desenvolvimento. Neste caso, o gestor devera ter a sensibilidade para desenvolvé-lo
naquilo que ele faz bem, no que ele se destaca e gosta de fazer. E certo que devera
atender as necessidades da empresa. Isto faz uma grande diferenca na carreira da

pessoa. Muitas vezes, é a “oportunidade que faltava” na vida deste individuo.

Existem dois angulos a serem observados, quando se pensa em
desenvolvimento humano na empresa. Primeiro, o olhar do gestor, daquele que
subordina o funcionario. Pode ser no papel de um coordenador, de um supervisor,
de um gerente ou até mesmo o préprio diretor, neste caso, simplesmente
chamaremos de “gestor’”. E o sujeito que cumpre as normas, deseja alcancar as
metas e os resultados para sua empresa, mas olha constantemente para a sua
equipe. Conhece todos, as suas necessidades pessoais e profissionais, bem como
sabe do potencial latente de cada um. Motiva-os e envolve a area de Recursos

Humanos para desenvolvé-los naquilo que eles ainda necessitam.

7

O segundo angulo é a automotivacdo do préprio funcionario e a sua
capacidade para identificar oportunidades dentro da empresa. Popularmente, séo
chamadas estas oportunidades de “cavalo encilhado”, ou seja, o cavalo esta
passando a frente encilhado, € s6 montar nele. S6 que o cavalo passa a frente de
muitos e somente um irA monta-lo. Aquele que se der conta desta chance devera

abraca-la e, se necessério for, se capacitar para os desafios.
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Durante a sua trajetéria profissional, o pesquisador, algumas vezes, trabalhou
em setores e atividades que nao tinha muita afinidade, ndo gostava, as fazia, porque
era designado para tal e porque “precisava’. Isto ocorre, normalmente, quando ainda se
estda em uma fase de afirmacdo no mercado de trabalho. Este € um momento de
aprendizagem e ndo ha muito a oferecer, eis que se conhece pouco. Sao 0s anos

iniciais da vida profissional.

A estratégia, utilizada para superar esta fase, foi a busca pela capacitacao.
Investiu em cursos, alguns eram financiados pela a empresa, mas a grande maioria
deles foi por conta prépria. Cabe ressaltar ainda que, nos anos 80 e 90, a Educacao

Corporativa ndo era algo comum nas empresas.

Dutra e Comini (in EBOLI et al., 2010, p. 102) ressaltam acerca do tema:

[...] Ainda, na década de 90, observaram-se pessoas mais preocupadas com
0 seu desenvolvimento e dispostas a investir nesse processo, com ou sem a
ajuda da organizacdo. No final da década de 90, as pessoas trocavam
remuneracdo por desenvolvimento e, na primeira década dos anos 2000, as
pessoas estavam se movimentando nas empresas e no mercado de trabalho
em busca de condi¢des concretas de desenvolvimento.

Apés alguns anos de capacitacdo, 0 pesquisador passou a sentir-se mais
seguro e confiante. Pdde, enfim, demonstrar habilidades, para as quais ele vinha se
preparando. Seus gestores perceberam a sua evolucdo e o seu desenvolvimento e
este passou a exercer cargos de maior responsabilidade. O pesquisador refere-se a
uma de suas vivéncias, em uma determinada industria plastica (prefere preservar o
nome), no periodo de 1988 a 1993. Ingressou como auxiliar de cobranca e, neste
periodo, cursava a faculdade de Economia na PUC/RS, tinha 23 anos, e optou por

qualificar-se, fazendo as seguintes capacitacoes:

Curso de Desenvolvimento de Supervisores Industriais — SENAI,

e Curso sobre Prevencao de Acidentes do Trabalho para Componentes da
CIPA — SENAI;

e Participacao no 9° Encontro da Industria Grafica do RS — ABIGRAF-RS;

e Curso de Lotus 1-2-3 — Inteligéncia — Treinamento em Informatica;
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e Curso sobre Técnicas de Controle de Estoques — ADVB;

e Curso de Programacdo DBASE Il Plus — Data Control — Serv. em

Informética;
e Curso Organizacao do Cadastro Crédito e Cobranca;

e Curso de Utilizacdo da Calculadora HP-12C.

Nesta empresa, 0 pesquisador teve a seguinte trajetoria de crescimento:
ingressou como auxiliar de cobranca, passando a encarregado de cobranca depois
de alguns meses. Apdés um periodo, houve uma nova promoc¢ao para supervisor
financeiro e, finalmente, apos 3 anos de trabalho, foi promovido a gerente financeiro.
Muito desta escalada o pesquisador credita ser das insistentes e incansaveis

capacitaces em diferentes areas.

As empresas, nos Ultimos anos, passaram a valorizar 0S Seus recursos
humanos. Para o pesquisador, este € o verdadeiro diferencial competitivo, que
passou a ser identificado por algumas empresas como “capital” humano, ou “capital”

intelectual. O termo “capital” é usado para expressar um valor dentro da empresa.

Por conseguinte, as empresas, que identificam as diferentes caracteristicas e,
assim, diferentes necessidades de capacitacbes das pessoas, terdo o éxito de

melhor formarem as suas equipes.

Para esta tendéncia, elencada por Chiavenato (2006), o pesquisador elaborou

a seguinte questao:

e Questdo 8: Vocé considera as capacitacdes que recebe adequadas ao
seu perfil? Elas consideram o seu verdadeiro potencial individual? Marque

sua satisfacao em relacao a este tema.

O Grafico 37 apresenta os resultados do Grupo 1 e indica que 21 estdo muito
satisfeitos. Se considerarmos 0s muito satisfeitos e os satisfeitos, o total chega a 40
individuos, o que representa 80% do total do grupo. Ha4 de se observar os 9,
parcialmente satisfeitos com o tema, o que representa 18% do total.
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Gréfico 37: Satisfacdo quanto as capacitacdes que recebe e a adequacéo ao seu perfil.

Pesquisados — Grupo 1.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).
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O Grafico 38 mostra os resultados do Grupo 2 e indica que 35 estdo muito

satisfeitos. Se considerarmos os muito satisfeitos e os satisfeitos, o total chega a 66

individuos, o que representa o percentual de 80% do total do grupo, mesmo indice

do Grupo 1. Sdo observados 13 individuos insatisfeitos e parcialmente satisfeitos, o

gue constitui 16% do total.
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Gréfico 38: Satisfacdo quanto as capacitacdes que recebe e a adequacédo ao seu perfil —

Grupo 2.

Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

O pesquisador entende que os insatisfeitos e parcialmente satisfeitos nao

chegam a comprometer o resultado total, apesar de merecerem atencao.
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Chiavenato (2006, p. 427) apresenta a oitava tendéncia ao desenvolvimento,
como “énfase em técnicas grupais e solidarias”. Segundo o autor, 0s processos de
desenvolvimento estdo balizando uma nova forma de trabalho em que os grupos e

as equipes passam a constituir o nucleo da atividade humana.

Segundo o pesquisador, quanto mais complexa for a sociedade em que se
vive, maior devera ser a interacdo do individuo com os demais e, principalmente,
com as formas em grupo. Devera prevalecer, em um futuro muito préximo, a cultura
pelo social em detrimento ao individual. O pesquisador acredita que este sera o
grande diferencial para a sobrevivéncia das sociedades modernas. O imperativo

serd a vivéncia e a convivéncia em grupos.

No ambiente de trabalho, ndo sera diferente. Nos tempos de hoje, ja é
possivel verificar varios movimentos neste sentido. Como exemplo, ha redes de
pequenos comerciantes, formando cooperativas para adquirem produtos em escala

e, desta forma, barganharem melhores condi¢des na negociacao.

E comum encontrar algumas areas dentro das empresas que funcionam com
interacao total as redes sociais, tais como VolP (Voice over Internet Protocol), como
Skype e TVIP (TV por Internet), além do Facebook, Orkut, entre outras, bem como
empresas em que o setor de Recursos Humanos busca, por meio das redes sociais,
informagdes sobre perfis de candidatos, oferecem vagas, captam candidatos,

divulgam noticias, entre outras operacoes.

As areas de compras mantém estreito relacionamento com fornecedores e
outras empresas para balizamento de precos dos produtos/servigos via redes. O

assunto passou, desta forma, a ser tratado pelas empresas como “estratégico”.

Nas atividades estratégicas, denominadas “inteligéncia competitiva”, é feito uso
dos canais de informagfes que passam pelas redes sociais e pelo relacionamento com

grupos de especialistas em areas de interesses comuns especificas.

Para Shirky™® (2008, p. 178):

1% SHIRKY, Clay. Organizar sem organizacdes. [Entrevista]. HSM-Management, S&o Paulo: HSM do
Brasil, ano 12, n. 71, v. 6, p. 178-184, nov./dez. 2008.
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[...] a transformacédo fundamental esta na acdo dos grupos, que estdo em
cada aspecto da nossa sociedade — vida profissional, vida social,
comunidades, organizacfes politicas de cada pais, [...] agora as pessoas
podem realmente organizar-se e fazer as coisas por elas mesmas, sem
intermediacdo do governo ou das empresas, que antes eram fundamentais
para realizacdes de grande porte. Estamos vivendo uma verdadeira
exploséo de grupos que sdo motivados por fatores que ndo o dinheiro, algo
gue nunca houve antes. Além de a acdo de grupo ter sido facilitada, as
acdes sem fins comerciais foram aperfeicoadas.

O pesquisador, nos ultimos anos, buscou apoio em redes para obter
informacBes e contatos com fornecedores, bem como de estratégicas diversas.
Foram consultadas redes informatizadas e contatos pessoais (grupos), de forma que

acredita muito nesta tendéncia, apontada por Chiavenato (2006).
O pesquisador elaborou a seguinte questéo:

Questdo 9: Vocé se considera uma pessoa inserida no trabalho em equipe?
Vocé convive bem socialmente em grupos e equipes multifuncionais? Esta é uma

nova forma de trabalho para vocé? Marque o grau de satisfacdo com este tema.

Os resultados do Grupo 1, expostos no Grafico 39, foram bastante
satisfatorios em relacdo ao tema, 30 individuos estdo muito satisfeitos e 16,
satisfeitos, o que somados representam 92% do total. Ndo foram apontados
insatisfeitos e parcialmente satisfeitos. A pesquisa apresentou ainda 4 individuos

sem opinido formada sobre o tema.
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Gréfico 39: Satisfacdo com a inser¢céo no trabalho em equipe e a convivéncia social, em
grupos e equipes multifuncionais — Grupo 1.

Fonte: Elaborado pelo autor (2011).
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No Grupo 2, no Gréfico 40, também encontra-se um resultado bastante
satisfatorio, pois a soma dos satisfeitos e muito satisfeitos chegam a 70 individuos, o
que representa 85% do total, indice bastante representativo. Também ocorreu a
marcacdo de 10 individuos sem opinido formada, o que leva a crer que o tema
podera ser mais debatido e aprofundado pela instituicdo. Os insatisfeitos e o0s
parcialmente satisfeitos ndo chegam a preocupar e representam 2,44% do total.
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Gréfico 40: Satisfagdo com a insercao no trabalho em equipe e a convivéncia social, em
grupos e equipes multifuncionais — Grupo 2.

Fonte: Elaborado pelo autor, 2011.

A nona tendéncia nos processos de desenvolvimento de pessoas, abordado por
Chiavenato (2006), é a utilizacao de mecanismos de motivacao e realizacdo pessoal.

Para o pesquisador, esta € uma das tendéncias mais relevantes, apresentadas até
o momento. Chiavenato (2006, p. 427-428) destaca que “[...] € impressionante como os
processos de desenvolvimento estdo sendo considerados como um importante

investimento pessoal e como um meio eficaz para o alcance de objetivos pessoais”.

Ambientes, com pessoas mais desenvolvidas, geram inteligéncia emocional e,

portanto, maior equilibrio nos relacionamentos pessoais e profissionais.

Segundo Goleman (2001, p. 128), “transmitimos e captamos modos uns dos
outros, algo como uma economia subterranea da psique, em que alguns encontros
sdo téxicos e outros, revigorantes”. Ainda ressalta que “enviamos sinais emocionais

sempre que interagimos, e esses sinais afetam aqueles com quem estamos. Quanto
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mais hébeis somos nas relacfes que mantemos com o outro, melhor controlamos os
sinais que enviamos” (GOLEMAN, 2001, p. 128).

O pesquisador entende que este € um ciclo virtuoso que contamina
positivamente o ambiente e a produtividade nos processos de gestdo. Para Goleman
(2001, p. 128), “todos somos parte dos recursos utilizados por outrem para alterar o

seu estado de espirito, para o melhor ou para o pior”.

O pesquisador percebe, sobretudo nas geracbes mais jovens ou nos jovens
adultos aqui pesquisados, que a motivacdo ndo é um fator ligado diretamente a
recompensas financeiras. Para esta geracdo em referéncia, as perspectivas de
aprendizado, as oportunidades de crescimento, o respeito mutuo, a liberdade na
forma de atuacdo e as possibilidades de inovacdo sao fatores que motivam muito
mais que a remuneracdo em si. Vale ressaltar que a empresa, em estudo, SENAC-
RS, ndo possui nenhum tipo de salario variavel e/ou gratificagbes financeiras pelo
alcance das metas, e elas sao bastante cobradas. O que, entéo, explica uma equipe

de, aproximadamente, 1.300 funcionarios trabalhando motivados?

Certamente, outros aspectos como estes ja mencionados. Os programas de
Educacdo Corporativas da instituicdo sado importantes mecanismos de motivacéo
para as pessoas. Por outro lado, se as empresas apresentarem estruturas rigidas,
hierarquizadas, com estratégias de comando de cima para baixo, com pouca
liberdade para expressdo, as equipes, por conseguinte, serdo pouco criativas,

havera pouca inovacao e baixissima motivacao.

Para Mosquera e Stobaus in Santos e Carrefio (2010, p. 68):

A desespiritualizacdo do trabalho, através do seu esvaziamento no sentido
de significado, é o que d& ao ser humano o seu constrangimento e a sua
impoténcia. E bastante doloroso e alienante trabalhar apenas para
sobreviver, mas € muito pior trabalhar apenas por isso, sem ter uma visao
de futuro e uma perspectiva de desempenho e compreensédo da tarefa, e
um sentido e dire¢céo de hominiza¢@do/humanizagéo.

E certo que a motivagéo € um fator bastante individualizado e depende muito de
aspectos psicologicos, da formacdo familiar e das necessidades individuais. O

pesquisador, ao longo de sua carreira, exerceu diferentes cargos em diversas empresas.
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Em alguns deles, extremamente motivado, ao passo que colegas de trabalho, na mesma

funcéo, demonstravam profunda insatisfacdo com as suas atividades.

Maslow (apud STEPHENS, 2003, p. 1) abordou a motivacdo, através do
desenho da piramide, hierarquizando as necessidades do ser humano, conforme

Figura 7 a sequir.

Piramide de
Maslow Auto-
Realizacao

Auto - Estima

MNecessidades Sociais

MNecessidades de Seguranca

MNMecessidades Fisioldgicas Basicas

Figura 7: Piramide de Maslow
Fonte: MASLOW (apud STEPHENS, 2003, p. 1).

Para Maslow (apud STEPHENS, 2003, p. 2):

a medida que as necessidades mais béasicas tornam-se razoavelmente
satisfeitas, as mais elevadas na escala tornam-se, sucessivamente, mais
influentes na motivacdo do comportamento humano. Quando as
necessidades mais basicas permanecem insatisfeitas, fatores tais como
aprendizagem, criatividade, inovacdo ou auto-estima continuam
estagnados, sem jamais atingirem a superficie.

No mundo do trabalho, Maslow (apud STEPHENS, 2003) aponta que a
satisfagdo sera obtida quando, sob a dética dos individuos envolvidos, fatores
ambientais, assim com a remuneracao e a seguranca no trabalho, forem tratados

adequadamente e administrados com justica.

Isto significa, na visdo do pesquisador, que pessoas mal remuneradas néo se

sentirdo seguras e ficardo insatisfeitas e desmotivadas.

Mosquera e Stob&aus in Santos e Carrefio (2010, p. 77), abordam a motivacéo

para o trabalho, considerando aspectos intrinsecos:
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Aspectos intrinsecos ao trabalho — o motivo mais importante para o bom
desempenho de uma tarefa consiste, sem divida, em gostar dela. Dai
porque no trabalho a pessoa pode reconhecer-se, achar novas
oportunidades para sua vida, sentir-se livre da tensdo e encontrar sua
satisfacdo pessoal como ser humano. O trabalho provoca e dinamiza o
comportamento e ha mais razdes para considerar a acao de trabalhar
como amplificador do desenvolvimento da personalidade.

Existem outras diferentes teorias sobre motivacdo, como, por exemplo, a
Teoria da Expectativa de Vroom (WAGNER; HOLLENBECK, 2009). A teoria da
Expectativa ou Expectancia, como também é chamada, € uma teoria ampla sobre
motivagdo que tenta explicar os determinantes das atitudes e dos comportamentos
no local de trabalho, porém o pesquisador ndo ird detalha-la, por entender ndo haver

necessidade neste momento.

O pesquisador observou, em suas relacfes de trabalho, que as pessoas mais
integradas com trabalho, ou seja, aquelas satisfeitas com o que fazem, sdo mais
produtivas, mais felizes e realizadas. Se elas estdo bem no trabalho, conseguem
também resolver os problemas e as amarguras do cotidiano da vida pessoal. Ao
contrario, se as pessoas passarem oito ou nove horas trabalhando desmotivados e
insatisfeitos, serd muito provavel que serdo impotentes diante dos problemas de
ordem pessoal. Os mesmos servirdo para agravar o seu estado psiquico e

motivacional em um ciclo vicioso de insatisfacdo pessoal e profissional.

A fim de identificar o grau de satisfacdo dos pesquisados com o tema, o

pesquisador elaborou a seguinte questao:

Questao 10: Sua motivacdo para aprender. Acredita que possa ser um meio
eficaz para o alcance de objetivos pessoais? Seu grau de satisfacdo para motivacao

em apreender.

O Gréfico 41 apresenta os resultados do Grupo 1, no qual se pode perceber
gque a soma dos satisfeitos e muito satisfeitos resulta em 44 individuos, o que
representa 88% do total. O resultado é bastante relevante e aponta apenas 1

individuo parcialmente satisfeito e 5, sem opinido sobre o tema.



50
F 45
r
40
e
q 35 31
YU 30
é
25
n
c 20
i 15 13
a
10
5
5
o : ]
o]
INSATISFEITO | PARCIALMENTE | SATISFEITO MUITO SEM OPINIAO
SATISFEITO SATISFEITO FORMADA
1 2 3 4 5

Gréfico 41: Satisfagdo com a motivacao para apreender. Acredita que possa ser um meio

eficaz para o alcance de objetivos pessoais — Grupo 1.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).
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O resultado do Grupo 2 é bastante significativo quanto ao grau de satisfacédo

dos pesquisados para com o tema. O Grafico 42 demonstra estes resultados. A

soma dos satisfeitos e muito satisfeitos é de 73, 0 que representa um excelente

percentual de 89% sobre o total. Constam ainda 8 sem opinido formada e um,

insatisfeito, 0 que ndo chega a preocupar o resultado final.
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Gréfico 42: Satisfagdo com a motivacao para apreender. Acredita que possa ser um meio

eficaz para o alcance de objetivos pessoais — Grupo 2.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).
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A décima tendéncia, nos processos de desenvolvimento de pessoas, segundo
Chiavenato (2006), é a busca incessante da exceléncia.

A ideia é que tudo pode ser melhorado continuamente na empresa, inclusive

o papel do setor de Recursos Humanos e o processo de desenvolvimento.

Para Chiavenato (2006, p. 428), “o sucesso empresarial ndo significa o ponto

de chegada, mas o ponto de partida” e vai aléem, afirmando que:

A exceléncia esta constituindo o padrao basico de referéncia para essa
mentalidade de mudanca e de inovagdo para obtencdo de competitividade.
Muito embora a eficiéncia ndo tenha sido desprezada, é cada vez maior a
importancia concedida a eficacia e ao alcance de resultados concretos. I1sso
vale ndo somente para pessoas, equipes ou gerentes, mas, sobretudo, para
tudo aquilo que ocorre dentro da empresa. A contribuicdo que cada tarefa,
cargo, fungéo, pessoas, 6rgdo ou area da empresa proporciona no alcance
dos resultados organizacionais. A eficacia passa a servir como importante
indicador de desempenho tanto para pessoas, equipes, gerentes ou areas
da empresa.

O pesquisador exerceu suas atividades em empresas que participam de
programas da qualidade, tais como ISO 9001 e PGQP (Programa Gaucho da
Qualidade e Produtividade), e a grande méaxima difundida nos ultimos anos € a
“busca incessante por resultados”. Os processos devem ser eficientes, mas,
sobretudo, eficazes, ou seja, o resultado planejado deve ser alcancado. Esta
filosofia, na visdo do pesquisador, exige uma mudanca cultural e um profundo
envolvimento das equipes em busca do atingimento das metas. O setor de Recursos
Humanos exerce papel fundamental neste processo, pois é dele que partem o
planejamento e a execucdo dos programas de atualizacdo e o desenvolvimento das

pessoas que irdo conviver neste ambiente de permanente mudanca.
Deste tema, 0 pesquisador elaborou a seguinte questao:

Questao 11: Qual o grau de satisfagdo com a sua contribuicdo direta ou

indireta para os resultados do negécio do SENAC-RS?

O pesquisador, por ter exercido as suas fun¢des na instituicdo pesquisada,
conhece os sistemas de qualidade implantados e o grau de exigéncia para o alcance

das metas e dos objetivos. A instituicdo trabalha com objetivos estratégicos,
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monitorados através da metodologia do Balanced Scorecard (BSC) (KAPLAN;
NORTON, 1997). Esta metodologia prevé que objetivos estratégicos possam ser
distribuidos em “mapas”, com as respectivas metas e indicadores, bem como

monitorados periodicamente no controle do alcance dos objetivos/resultados.

O Grafico 43 expde os resultados do Grupo 1 sobre o tema em questao.
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Gréfico 43: Satisfacdo com a sua contribuicdo direta ou indireta para os resultados do
SENAC-RS — Grupo 1.

Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

O resultado é muito significativo, os individuos satisfeitos e muito satisfeitos
somam 45, representando 90% do total. Apenas 3 individuos se posicionaram como

parcialmente satisfeitos e 2, sem opinido formada.

Os resultados, no Grupo 1, indicam um alto grau de satisfacdo dos pesquisados

com sua contribuicdo direta ou indireta para os resultados do negécio SENAC-RS.

O Gréafico 44, a seguir, apresenta os resultados do Grupo 2. Os individuos
satisfeitos e muito satisfeitos somam 76, representando 93% do total. Constam

ainda 1 individuo parcialmente satisfeito e 5, sem opinido formada.
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Gréfico 44: Satisfacdo com sua contribuicdo direta ou indireta para os resultados do
SENAC-RS — Grupo 2.

Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

Os resultados dos Grupos 1 e 2 demonstram um alto grau de satisfagdo com
a contribuicdo que os pesquisados vém proporcionando de forma direta ou indireta
para os resultados do negécio SENAC-RS.

7z

A décima primeira tendéncia, abordada por Chiavenato (2006), é o

compartilhamento da informagcao em substituicdo aos controles externos.

Um dos grandes desafios no mundo corporativo € a forma como as empresas
tratam as informacdes e o0 conhecimento. O pesquisador percebe que as
dificuldades estdo cada vez maiores e o controle externo torna-se cada vez mais
ineficaz. Boa parte desta dificuldade advém da expansao dos meios eletronicos de
relacionamento, conforme tema ja abordado nesta pesquisa. A abertura para redes
sociais, o0 relacionamento eletrbnico com grupos externos, o acesso a informacao
em nivel mundial, tudo isto vai contribuindo para a expansdo da informacédo e a

dificuldade nos controles das informacdes estratégicas das empresas e instituicoes.

O pesquisador, pelos anos de trabalho, conviveu com trés momentos distintos
no que diz respeito ao tratamento e controle das informacdes e a influéncia no
desenvolvimento das pessoas. O primeiro, ainda na década de 80, caracterizava-se

pelo controle extremo (e possivel) da informacéo. A informac&o néo transitava por
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redes. A acessibilidade as informacdes era algo raro, e, nas estruturas hierarquizadas,
somente cargos de chefia, tais como supervisores e gerentes, tinham o “privilégio” do
acesso as informacdes. Eram informacdes da area comercial, como, por exemplo,
previsdes de vendas, metas regionais, etc. Na area financeira e de producédo, também
ndo se tinha acesso. Cabe assinalar que esta politica ndo se aplicava a todas as
empresas. Existiam excecdes, alguns casos, como o das multinacionais ou das
empresas nacionais de porte que possuiam melhores estruturas informatizadas,

permitiam acessos aos seus funcionarios, mesmo assim, sob muito controle.

Pode-se ressaltar ainda que as informacdes sobre planejamento, de forma
geral, eram impressas em grandes relatérios. Algumas utilizavam pastas com
dizeres “confidencial’, o que agucava muito mais a curiosidade das equipes. Nao
havia redes de PC (computadores pessoais), e as reunides eram executadas com

apoio de muita informagéo impressa.

Qual o comportamento predominante, portanto, sobre os relacionamentos
nesta época? Era a fase de muito poder da média e alta chefia. Os supervisores
detinham a informacado, que néo pertencia a empresa e, sim, a pessoa que exercia
aquele determinado cargo. Quanto mais ela retinha a informag&o, mais importante ela
ficava e, assim, mantinham-se, por longos anos, nos cargos, estes ficavam, assim, “os

donos da informagéao”.

Nessa fase, a empresa nao precisava desenvolver as pessoas, bastava que
ela, quando ingressasse, tivesse 0s quesitos minimos para o bom desempenho de

sua atividade.

A segunda fase, caracterizada pelo pesquisador, ocorreu no final dos anos 80
e durante toda a década de 90. Neste periodo, houve a chegada e expansao dos PC
(computadores pessoais). A partir dai, as organizagbes passaram a investir nas
chamadas “estagdes de trabalho”. Inicialmente, em fungdo dos elevados custos dos
equipamentos, somente as areas mais estratégicas foram contempladas, para,

posteriormente, ocuparem toda a empresa.

Ainda que as redes ndao comportassem todo o volume de informagédo que

transitavam (n&o existia fibra ética e outras tecnologias de transmisséo), pois havia
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muita incompatibilidade entre softwares e hardwares, problemas estruturais de
comunicacdo, tais como telefonia, entre outros, a revolu¢cdo nos escritérios foi
imensa. As relacdes entre chefia e subordinado comecou a mudar. Nesta fase, 0s
funcionéarios, de modo geral, passam a ter acesso a informacdes que antes néo
tinham. O “chefe”, na figura tradicional, de “dono da informagao”, passa a ter menos
poder e ha uma necessidade enorme de capacitacao das equipes devido ao advento

dos novos programas que vao surgindo.

O controle da informacdo € exercido muito diretamente pelas chefias, de
forma bastante coercitiva. Nada sai da empresa, tudo precisa de autorizagéo, e as
senhas de acesso restringem as informacdes de acordo com o cargo e o0 grau de

responsabilidade de cada funcionario.

E uma fase em que funcionarios, em cargos iniciais, ou aqueles mais
operacionais, ndo assumem riscos. Qualquer problema “¢ com o chefe”. Como as
estruturas, na década de 90, ainda estavam muito hierarquizadas, o planejamento era
feito “de cima para baixo”, com pouco envolvimento e comprometimento das equipes,
visto que o “chefe” assumia o “bdnus” e o “6nus” do cargo. Se algo desse errado, a

“culpa era do chefe”.

As possibilidades de desenvolvimento pessoal e profissional eram grandes,
porém poucas as empresas apoiavam os seus funcionarios. No final da década de
90, os empresarios comecaram a mudar esta visdo. Houve uma melhor
sensibilizacdo para a importancia dos treinamentos e das capacitacbes das suas

equipes.

A terceira e mais recente fase, elencada pelo pesquisador, ocorreu a partir do
novo milénio. Grandes avangos tecnoldgicos surgiram com o ingresso de empresas
mundiais em areas de infraestrutura de redes e comunicacgdes, gerando significativo
avanco nas redes informatizadas. Surgem equipamentos fixos e moveis com grande

velocidade no transito das informacdes.

No mundo corporativo, 0s processos estdo em redes, as informagbes, mais
disseminadas, o planejamento passa a ser compartilhado, e as equipes devem

estar comprometidas. A educacao deve ser continuada e permanente, pois, a cada
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dia, surge uma nova tecnologia que necessita ser operada por profissionais
competentes. As empresas desenvolvem modelos de educacdo, a chamada

“‘Educacao Corporativa”, tema este em discussao neste trabalho.

Os funcionarios passam a ser tratados como “capital humano”, como
abordado anteriormente. Aumenta a relagdo de confiabilidade entre empregador e
empregado. Estes passam a ser mais empreendedores dentro das empresas,

sugerindo inovacgdes e assumindo riscos.

Por tudo isto, a informacéo, agora compartilhada e disseminada dentro da
empresa, deve ser preservada por uma relacdo de ética e confianca pelas equipes
de trabalho.

Para Chiavenato (2006, p. 428):

[...] € o dominio da informagdo que produz o espirito de iniciativa e de
empreendimento pessoal, que permite o melhor desempenho e formacéo de
empreendedores internos, que proporciona 0 campo pessoal para a
ambicéo, para a responsabilidade e o risco.

Chiavenato (2006, p. 428) complementa, dizendo que “a pessoa que possui a
informacdo e o conhecimento pode assumir responsabilidades, assumir riscos e
tornar-se verdadeira empreendedora dentro da organizacdo, porque sabe onde

chegar e como chegar”.
O pesquisador desenvolve a seguinte questao:

Questdo 12: Vocé costuma assumir riscos em suas atividades profissionais?
Os riscos sao dimensionados através de informagdes e conhecimentos do ambiente

interno e externo? Marque o grau de satisfagdo com o tema.

A analise do Grupo 1 pode ser observada através do Gréfico 45 a seguir. Os
satisfeitos e muito satisfeitos montam 39 individuos, o que representa o excelente
indice de 78%. Apesar do resultado, deve-se observar os 10% (5 individuos) que
marcaram parcialmente satisfeitos e os 12% (6 individuos) que n&do tém opiniao

formada sobre o tema.
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Grafico 45: Satisfacdo com a capacidade de assumir riscos nas atividades profissionais — Grupo 1.

Fonte: Elaborado pelo autor (2011).
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No grupo 2, encontra-se 0 seguinte comportamento, expresso no Gréfico 46:

satisfeitos e muito satisfeitos somam 68 individuos, ou seja, 83% do total, 0 que

denota um percentual bastante significativo. O item parcialmente satisfeitos possui 5

apontamentos, 6% do total e 9, sem opinido formada, representando 11% do total.

Os resultados sdo muito positivos e mostram o comprometimento da equipe

em assumir riscos, estes dimensionados por meio de informacdes e conhecimentos

do ambiente interno e externo.
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Gréfico 46: Satisfacdo com a capacidade de assumir riscos nas atividades profissionais — Grupo 2.

Fonte: Elaborado pelo autor (2011).
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A décima segunda e Ultima tendéncia, abordada por Chiavenato (2006), diz

respeito & permanente fonte de retroac&o ou retroinformac&o™”.

O autor destaca que o processo de desenvolvimento de RH fecha o seu ciclo
de operacbes, quando utiliza mecanismos de retroacdo ou retroinformacdo as

pessoas.

7

O pesquisador entende que esta tendéncia € fundamental para o
desenvolvimento, uma vez que as pessoas devem ser informadas de forma madura

e responsavel sobre seu desempenho.

A gestdo moderna, consequentemente, ndo podera se eximir da retroacao
para com as suas equipes, uma vez que esta etapa contribuird para possiveis
correcdes de percursos. Retroagir, ou retroagdo, em termos de processos de gestao,

ndo significa voltar para tras, mas, sim, avaliar, dar feedback e propor melhorias.

Empresas que participam de programas de qualidade, necessariamente,
revisam periodicamente 0s seus processos. A revisdo e a retroinformacéo permitem
0 crescimento, pois, em todos os ambientes no mundo do trabalho, sempre ha

oportunidades de melhoria.

As pessoas crescem quando é dito a elas o que estd bom e o que pode ser
melhorado em suas atividades.

A Figura 8, utilizada em varios programas de qualidade, o PDCA (da sigla em
inglés que significa Planejar, Executar, Verificar e Agir) expressa muito bem a
necessidade de verificar os resultados da tarefa executada e agir, garantindo acdes

corretivas que forem necessarias.

1 RETROACAO: A retroacéo significa o ato ou efeito de retroagir, retorno ao passado, efeito
retroativo. Disponivel em: <http://www.dicionarioweb.com.br/retroa%C3%A7%C3%A30.htmi>.
Acesso em: 15 dez. 2010.


http://www.dicionarioweb.com.br/retroa%C3%A7%C3%A3o.html
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Figura 8: Ciclo do PDCA.
Fonte: <http://www.proqualidadetotal.hpg.ig.com.br/palestras.htm>, 2011.

Eboli, in Eboli et al. (2010, p. 134), reforca o papel do gestor como
responsavel em criar ambiente adequado junto a sua equipe de trabalho.

O gestor que criar um ambiente de trabalho em que sua equipe tenha
condicBes de expressar e questionar opinifes, e perceba a preocupacdo do
gestor com o0 progresso de seus membros, com certeza construird um
excelente lugar ndo apenas para trabalhar, mas também para aprender e
educar. Trabalho, aprendizado e educagéo se associardo e se integrardo cada
vez mais a vida corporativa, e a pratica exemplar da lideranca educadora sera o
alicerce para a construcéo do ideal organizacional almejado.

Para avaliar esta tendéncia, o pesquisador desenvolveu a seguinte questao:

Questdo 13: Vocé tem recebido informagédo de retorno de suas atividades.
Vocé as considera positivas?

Analisando o Grupo 1, percebe-se que a soma dos satisfeitos e muito
satisfeitos é de 39, o0 que representa 78% do total. Apesar deste bom indicador, ha
de se verificar que existem 2 insatisfeitos e 7 parcialmente satisfeitos, representando
18% sobre o total, além de 2, sem opinido formada.

Isto demonstra que o tema requer um melhor tratamento junto as equipes,
bem como uma ampliacéo do debate.


http://www.proqualidadetotal.hpg.ig.com.br/palestras.htm
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Gréfico 47: Satisfac@o em relacao ao retorno recebido de suas atividades — Grupo 1.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).
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Os resultados do Grupo 2, no Grafico 48, apresentou melhores indices do que

o do Grupo 1. O numero de satisfeitos e muito satisfeitos totaliza 71, o que, em

nameros percentuais, chega a 87% do total. Também, merecem cuidados o0s

parcialmente satisfeitos, os insatisfeitos e os sem opinido formada.
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Grafico 48: Satisfacéo em relacdo ao retorno recebido de suas atividades — Grupo 2.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

Esta tendéncia, verificada nos Grupos 1 e 2 pesquisados, demonstra a

necessidade de articulagdo do SENAC-RS junto as suas equipes, retornando
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informacg0des, fazendo avaliagcdo e tomando decisbes, caso haja necessidades de

corregdes de percursos.

Até o momento, o pesquisador analisou os Grupos 1 e 2, participantes da
Bolsa Auxilio e das capacitacbes do SENAC-RS respectivamente, a luz das doze
tendéncias do Chiavenato (2006). O mesmo entendeu que haveria, ainda, perguntas
gue poderiam contribuir com o0 estudo e incluiu, na pesquisa, mais quatro questdes
guantitativas e mais quatro qualitativas, que sdo apresentadas e discutidas no

decorrer da investigacao.

As questdes 14 a 17 foram elaboradas para abordar diretamente o tema
principal desta pesquisa, assim como assuntos complementares de extrema

relevancia para o entendimento do tema proposto nesta tese.

Com vistas a facilitar aos leitores e a propria analise, o pesquisador

congregou as quatro questdes no Gréfico 49 a seguir.

Na coluna da esquerda, encontram-se a frequéncia de opcédo dos individuos e
as questbes 14, 15, 16 e 17; na horizontal, a escala de 1 a 5 e as respectivas

opcodes escolhidas pelos pesquisados.
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] 14.Quanto as capacitagdes que vocé vem
recebendo, elas sdo adequadas ao seu
1 8 22 16 3

desenvolvimento pessoal e profissional? Seu grau
de satisfagdo:

] 15.Vocé atribui seu desenvolvimento as
capacitagdes que recebe do Senac-RS? Marque o 1 14 20 14 1
grau de satisfagdo com tema.

16.Quanto as atividades fora do ambiente de
trabalho tais como: encontros de integragdo,
palestras motivacionais, encontros com
participagdo da sua familia, eventos em geral fora
doambiente de trabalho. Qual o grau de
satisfagdo?

B 17.Quanto aos beneficios, tais como: linhas de
crédito, Bolsa Auxilio, Plano de Sadde dentre 2 12 22 13 1
outros. Qual o seu grau de satisfagdo?

Gréfico 49: Grau de satisfagdo dos pesquisados do Grupo 1 nas questdes 14, 15, 16 e 17.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

Observando o Gréfico 49, pode-se perceber que a maioria dos individuos
pesquisados estdo satisfeitos com os temas questionados, porém, em uma analise,
mais detalhada, verifica-se que € grande a incidéncia na opgdo parcialmente
satisfeito.

Questdo 14: Quanto as capacitacdes que vocé vem recebendo, elas sao

adequadas ao seu desenvolvimento pessoal e profissional? Seu grau de satisfacao.

Satisfeitos e muito satisfeitos somam 38, o que representa 76% do total,

porém 9 estéo entre os insatisfeitos e parcialmente satisfeitos, ou seja 18%.

Ressalta-se que o Grupo 1, em analise, corresponde aqueles que participam
da Bolsa Auxilio, cujo ponto de partida, para ser concedida, é a propria solicitacao
do funcionario. A motivacdo para participar deste programa parte do préprio



163

funcionéario, tendo o SENAC-RS o papel de facilitador, concedendo bolsas que
variam de 35% até 100%, conforme a classificagdo do tipo de ensino ja apresentada.
Logo, se 18% néao estao satisfeitos, pode-se inferir que ndo estao satisfeitos com os

préprios cursos escolhidos.

Questao 15: Vocé atribui 0 seu desenvolvimento as capacitacfes que recebe

do SENAC-RS? Marque o grau de satisfacdo com tema.

Nesta questdo, 34 individuos marcaram satisfeitos e muito satisfeitos,
representando mais de a metade dos respondentes, mais precisamente, 68%. Por
outro lado, o percentual de insatisfeitos ou parcialmente satisfeitos é muito elevado
para o tema em questdo, ou seja, 30% dos respondentes, que somam 15 individuos,

nao atribuem o seu desenvolvimento as capacitacdes que recebem do SENAC-RS.

Dos 15 individuos que estdo insatisfeitos e parcialmente satisfeitos, o
pesquisador detalhou algumas informacgdes. Quanto ao perfil, a predominancia € do

sexo feminino, conforme o Grafico 50 que aponta 12 individuos do sexo feminino.

M Feminino

M Masculino

Gréfico 50: Sexo — Grupo 1: Insatisfeitos e parcialmente satisfeitos com a questdo 15.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

Em relacdo a faixa etaria, 13 pertencem ao grupo jovem adulto e apenas 2,

adulto meia-idade, de acordo com o Grafico 51.



HJOVEM ADULTO (20 a 40
anos)

N ADULTO MEIA-IDADE (41
a 65 anos)

Gréfico 51: Classificacdo da faixa etario do Grupo 1: Insatisfeitos e parcialmente

satisfeitos com a questao 15.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).
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Deste grupo, 10 ganham salarios entre R$ 601,00 e R$ 1.200,00

(aproximadamente até 2 salarios minimos), conforme Grafico 52 a seguir.

m De RS 200,00 a RS 600,00

® De R$ 601,00 a RS 1.200,00
® De RS 1.201,00 a R$1.800,00
B De RS 1.801,00 a RS 3.000,00
® De RS 3.001,00a RS 4.000,00
® Acima de RS 4.000,00

Grafico 52: Faixa salarial do Grupo 1: Insatisfeitos e parcialmente satisfeitos com a questao 15.

Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

Quando questionados se, em sua trajetéria no SENAC-RS, ja tinham

conquistado alguma promocéo de cargo, 9 individuos disseram “sim” (60%), como

mostra o Grafico 53.
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mSIM
mNAO

Gréfico 53: Promocéo de cargo — Insatisfeitos e parcialmente satisfeitos — Grupo 1.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

Ao serem questionados se, desde a admisséo, obtiveram acréscimos salariais
por motivo de promogéao/reconhecimento, 11 individuos responderam “sim”, o que

equivale a 73% dos respondentes, como esta exposto no Gréfico 54.

SV
mNAO

Grafico 54: Acréscimos salariais por motivo de promogao/reconhecimento do Grupo 1:
Insatisfeitos e parcialmente satisfeitos com a questéo 15.

Fonte: Elaborado pelo autor (2011).
Na questdo 4, aborda-se o seguinte: Nos Ultimos anos, como vocé considera
a melhora em sua qualidade de vida? Na escala de 1 a 5, nove individuos
apontaram satisfeitos e 5, insatisfeitos e parcialmente satisfeitos, conforme Grafico
55.
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Grafico 55: Nos ultimos anos, como vocé considera a melhora na sua qualidade de vida?
Grupo 1: Insatisfeitos e parcialmente satisfeitos com a questao 15.

Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

As informacdes apresentadas demonstram que nem todos estdo satisfeitos
com a melhora na sua qualidade de vida. Cinco individuos estdo insatisfeitos e
parcialmente satisfeitos. Além disto, os 15 individuos n&o atribuem o seu
desenvolvimento as capacitacfes que recebe do SENAC-RS, mesmo que a grande

maioria tenha recebido promocao e aumento salarial.

No entanto, 67% (10 individuos) estdo em uma faixa salarial de até dois

salarios minimos, o que pode estar gerando o descontentamento.
Voltando ao grafico 49, o pesquisador analisa a seguinte questao:

Questao 16: Quanto as atividades fora do ambiente de trabalho, tais como:
encontros de integracao, palestras motivacionais, encontros com participacdo da sua

familia, eventos em geral fora do ambiente de trabalho, qual o grau de satisfagdo?

Das quatro questdes, referidas no Grafico 49, esta € a de menor apontamento
na escala de satisfeito, apenas 15 marcagdes. Somadas aos muito satisfeitos (16), o
percentual sobre o total sobe para 62%. Apesar disto, a questdo também requer
cuidado, uma vez que os insatisfeitos e os parcialmente satisfeitos somam 15

individuos, como na questéo 15, o que representa 30% do total.
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O pesquisador destaca que este é um tema a ser estudado e melhor tratado

com suas equipes.
A questdo 17, a sequir, trata do grau de satisfacdo quanto aos beneficios:

Questao 17: Quanto aos beneficios, tais como: linhas de crédito, Bolsa

Auxilio, Plano de Saude, entre outros, qual o seu grau de satisfacdo?

As respostas para esta questao nao diferem muito das Ultimas trés analisadas
anteriormente. Foram 35 marcacdes na opcao satisfeito e muito satisfeito (70%) e 14

marcacfes entre insatisfeitos e parcialmente satisfeitos, cerca de 28%.

A exemplo das questdes anteriores, este tema requer analise, revisdo e

divulgacao junto as equipes.

Antes de dar continuidade e apresentar as questdes qualitativas (18, 19, 20 e
21), o pesquisador apresenta, a exemplo do Gréfico 49, as questdes 14, 15, 16 e 17

do Grupo 2, participantes dos programas de capacitacbes do SENAC-RS.

Cabe assinalar que o Grupo 2 € composto por funcionarios que participaram
ou participam de qualquer tipo de capacitacdo, tais como seminarios, congressos,
cursos, entre outros e nao participam do programa Bolsa Auxilio. O Gréfico 56, a

seguir, apresenta os resultados das questdes 14, 15, 16 e 17 do Grupo 2.
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| | 14.Quanto as capacitagdes que vocé vem
recebendo, elas sdo adequadas ao seu
2 10 33 35 2

desenvolvimento pessoal e profissional? Seu grau
de satisfagdo:

L] 15.Vocé atribui seu desenvolvimento as
capacitagdes que recebe do Senac-RS? Marque o 5 12 32 31 2
grau de satisfagdo com tema.

16.Quanto as atividades fora do ambiente de
trabalho tais como: encontros de integragdo,
palestras motivacionais, encontros com
participagdo da sua familia, eventos em geral fora
doambiente de trabalho. Qual o grau de
satisfagdo?

B 17.Quanto aos beneficios, tais como: linhas de
crédito, Bolsa Auxilio, Plano de Saude dentre 5 22 26 23 6
outros. Qual o seu grau de satisfagdo?

Gréfico 56: Grau de satisfagdo dos pesquisados do Grupo 2 nas questfes 14, 15, 16 e 17.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

O grafico demonstra que a maioria dos individuos pesquisados esta satisfeita
e muito satisfeita com os temas questionados, porém, em uma analise mais

detalhada, percebemos algumas opc¢des de insatisfeitos ou parcialmente satisfeitos.

O pesquisador da destaque a duas questbes, a 15 e a 17, consideradas as mais
relevantes, no que diz respeito a insatisfeitos e parcialmente satisfeitos, uma vez que o

comportamento geral dos satisfeitos e muito satisfeitos se assemelha ao do Grupo 1.

Questdo 15: Vocé atribui o seu desenvolvimento as capacitacdes que recebe

do SENAC-RS? Marque o grau de satisfacdo com tema.

Apesar de os resultados serem melhores do que no Grupo 1, os insatisfeitos
(5) e os parcialmente satisfeitos (12) representam 21% do total. E um indice

bastante elevado, considerando a importancia do tema em discussao. Ainda, nesta
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questao, os satisfeitos (32) e os muito satisfeitos (31) representam 77% do total, o

que é um bom indice.

Questao _17: Quanto aos beneficios, tais como: linhas de crédito, Bolsa
Auxilio, Plano de Saude dentre outros, qual o seu grau de satisfacdo?

A questdo 17 apresenta uma particularidade: os insatisfeitos sdo 5 individuos,
ja os parcialmente satisfeitos chegam a 22 marcac¢des. Somados, representam 33%,
indice bastante elevado pela importancia do tema. Os satisfeitos (26) e os muito
satisfeitos (23) somam o valor de 49, ou seja, 60% do total dos respondentes. Ainda,

nesta questao, 6 individuos marcaram o item sem opinido formada.

A exemplo do Grupo 1, os temas, levantados e pesquisados, deverao ser

aperfeicoados e melhor compartilhados com as equipes do SENAC-RS.

Ha& uma parcela significativa nestes grupos que nao atribuiu o seu

desenvolvimento as capacitacdes que recebe do SENAC-RS.

4.3.2 Analise do Grupo 3

O Grupo 3 ¢é formado pelos chamados “gestores”. Correspondem a
funcionarios que exercem lideranga, com cargos que podem ser de coordenacao,
geréncia e diretores. Trabalham, conforme jA& mencionado no capitulo referente ao
perfil, em Unidades Educacionais (escolas e faculdades do SENAC-RS) e no

Departamento Regional, de onde emanam as estratégias corporativas da instituicao.

Cabe enfatizar que os gestores sdo 0s que decidem, junto a suas equipes,
quais as necessidades de capacitacdes. Além da avaliacdo periodica, sdo estes que
anualmente fazem a avaliacdo detalhada de seus funcionarios, identificando, em
comum acordo, qual a necessidade de capacitacdo e desenvolvimento. A partir dai,
é feito o planejamento das capacitagcfes necessdarias a sua equipe para 0 ano

seguinte. Este planejamento € encaminhado ao setor de Recursos Humanos que, ao
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longo do ano, vai programando e liberando as capacitagbes, que poderdo ser

congressos, seminarios, encontros, entre outros.

Estas capacitacdes sdo disponibilizadas a todos os funcionarios e, como ja
fora comentado, os gestores possuem uma meta, a de investir 5% do total da carga

horaria de cada funcionério em capacitagdes com o objetivo de desenvolvimento.

7

O gestor também é responsavel por elaborar um relatério, dando parecer
favoravel ou ndo aos funcionarios de sua equipe que se candidatarem a Bolsa

Auxilio (nesta pesquisa, identificada como Grupo 1).

Portanto, o pesquisador segmentou este grupo, com objetivo de perceber a
visdo dos gestores no que diz respeito ao programa de Educacao Corporativa, ora

em discussao.

Para elaboracédo do questionario aos gestores, o pesquisador se fundamentou
em Chiavenato (2006) que apresenta um rol de questdes, propicias para avaliacdo

de treinamentos.

Para Chiavenato (2006, p. 419), “a etapa final do processo de treinamento é
a avaliacdo dos resultados obtidos.” O autor menciona que o resultado deve ser

avaliado pela sua eficiéncia e também eficacia.

Chiavenato (2006, p. 419) apresenta dois aspectos a serem avaliados:

1. Verificar se o treinamento produziu as modificacdes desejadas no
comportamento dos empregados.

2. Verificar se os resultados do treinamento apresentam relacdo com o
alcance das metas da empresa.

O pesquisador valeu-se, entdo, dos trés niveis que devem ser analisados,
sugeridos por Chiavenato (2006):

1. Avaliagdo no nivel organizacional;

2. Avaliagdo no nivel dos recursos humanos e;

3. Avaliacéo no nivel das tarefas e operacoes.
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O Quadro 6 apresenta os niveis para avaliacdo dos resultados do treinamento
e 0s resultados a serem alcancados (CHIAVENATO, 2006). O questionério,
elaborado pelo pesquisador para o Grupo 3, estd baseado nesta metodologia,

criando uma questéo para cada resultado que se espera.

O questionério foi elaborado com 21 questdes. A questdo de 12 a 172 séo
guantitativas, com opcoes de escala de 1 a 5, sendo 1, para insatisfeito; 2, para
parcialmente satisfeito; 3, satisfeito; 4, muito satisfeito; e 5, sem opinido formada,
metodologia semelhante aplicada aos Grupos 1 e 2. As questdes 182 a 212 sao do

tipo qualitativas.

treinamento
1. Avaliacao no nivel organizacional a.Eficacia organizacional

b.Melhoria da imagem da empresa

c.Melhoria do clima organizacional

d.Melhor relacionamento “empresa x empregados”
e.Facilidade nas mudancas e na inovacao

f. Aumento da eficiéncia, etc.

2. Avaliacdo no nivel dos recursos humanos a.Reducéo da rotatividade de pessoal

b.Reduc¢édo do absenteismo

c.Aumento da eficiéncia dos empregados
d.Aumento das habilidades das pessoas.
e.Aumento do conhecimento das pessoas.
f.Mudancas de atitudes e comportamento das
pessoas, etc.

3. Avaliagdo no nivel das tarefas e operacdes a.Aumento da produtividade

b.Melhoria da qualidade dos produtos e servigcos
c.Reducéo do fluxo da produgéo

d.Melhor atendimento ao cliente

e.Afastamentos por LER(Lesé&o por Esfor¢o
Repetitivo)

Quadro 6: Niveis para avaliagdo dos resultados do treinamento e dos resultados que devem ser
obtidos.

Fonte: Adaptado de CHIAVENATO (2006, p. 419-420).

O pesquisador, ao optar por esta metodologia, quis obter um “olhar do gestor”
sob diversos aspectos gerais da empresa. Os temas, abordados no Quadro 6,
abrangem a empresa como um todo ao tratar os trés niveis: organizacional, recursos

humanos e tarefas operacionais.
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Pela experiéncia profissional do pesquisador, pode-se afirmar que, se houver
equipes desenvolvidas, certamente havera um grau de satisfacdo elevado dos

gestores para com os temas abordados.

Sendo assim, o0 pesquisador entende que nao € o resultado do treinamento
em si que importa mas, sim, o nivel de satisfacdo dos gestores para com os temas

abordados, envolvendo as trés dimensdes propostas.

O nivel organizacional é um conceito bastante abrangente e até mesmo
complexo. Depende muito do segmento em que a empresa esta atuando, o tipo de
negocio, de produto, os fatores internos e externos a empresa, a capacidade de

investimento, a tecnologia utilizada, etc.

Sdo muitas variaveis ligadas a organizacdo, e todas exigem esforcos
continuos, incansaveis estudos, planejamento que ocorra nos niveis estratégicos,

taticos e operacionais.

A Figura 9 retrata 0 que € necessario para 0 sucesso organizacional. A
satisfacdo geral com as partes interessadas conduzira ao sucesso organizacional. A
comunidade devera estar satisfeita com a empresa, e esta tera que se integrar cada
vez mais com a comunidade. Todas as obrigacbes legais, tais como tributos e
impostos, declaracdes, entre outras, deverdo estar em dia e informadas ao Governo,
somente assim a empresa obtera a satisfacdo do mesmo. A boa relacdo com os
consumidores garantira ndo apenas a satisfacdo, mas também, a propria
sobrevivéncia. A satisfacdo com os empregados é fundamental para um clima de
sinergia e motivacao. A politica de crédito deve ser clara e proporcionar ao cliente as
condi¢cOes necessarias para que ele possa adquirir bens e servicos, e, na Figura 9, é
a satisfacdo dos crediaristas. O bom tratamento aos fornecedores garantird bons
produtos no tempo certo. Além disso, o0 pagamento pontual podera ser importante
fonte de descontos em negociagOes futuras e gerara a satisfacao dos fornecedores.
A politica de relacionamento e motivacdo dos gerentes € fundamental para que
estes consigam liderar as suas equipes com afinco e determinacdo. Todo o
processo ndao tem motivo maior do que satisfazer também os acionistas, sejam eles

sécios externos ou os proprios diretores da empresa.
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Satisfagdo da
comunidade

Satisfacdo dos Satisfacdo do
acionistas Governo
Satisfacdo dos Satisfacdao dos

gerentes {————> SUCESSO ORGANIZACIONAL<————> _onsumidores

Satisfacdo dos

Satisfacdo dos empregados

fornecedores
Satisfacdo dos
crediaristas

Figura 9: Sucesso organizacional.
Fonte: Adaptado de CHIAVENATO (2006, p. 51).

A eficacia organizacional significa a satisfacao de todas as partes interessadas,
mencionadas na Figura 9. O pesquisador destaca o grau de complexidade para tanto.
Somente com equipes extremamente integradas e motivadas sera possivel alcancar

esta eficacia, uma vez que esta tem a ver com os resultados.
Questdo 1: Eficacia Organizacional.

Para Drucker (2007, p. 1), a “eficacia significa fazer as coisas certas
acontecerem”. O autor ressalta que a eficacia pode ser aprendida e sugere cinco
praticas complexas, mas que podem ser adquiridas como habito:

1. Gerenciar seu tempo;

2. Esforcar-se para dar contribuicoes;

3. Tornar os seus pontos fortes produtivos;

4. Concentrar os seus esfor¢gos nas tarefas mais importantes para atingir

resultados; e

5. Tomar decisfes eficazes.
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O Grafico 57 apresenta o grau de satisfacdo por parte dos gestores em

relagéo a eficacia da equipe.
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Gréfico 57: Grau de satisfacdo dos gestores com a eficicia organizacional.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

O Gréfico 57 demonstra que a soma dos satisfeitos com os muito satisfeitos é
de 48 individuos, o que representa 91% do total de respondentes deste grupo (53).

Trata-se de um indice muito representativo, mostrando que 0s gestores estao

muito satisfeitos com a performance das suas equipes quanto a eficacia

organizacional.
Questdo 2: Imagem da empresa.

A imagem da empresa, para o pesquisador, € um valor intangivel de muita
importancia, pela complexidade de medi-lo. E um valor que pode levar anos para ser
construido. Entretanto, um deslize pode arruinar a imagem de uma organizagao por

Mmuitos anos.

A imagem é construida de uma relacdo com a sociedade, considerando o
ambiente interno e externo da organizacdo. A imagem da empresa ndo se da
apenas pelos produtos, pela propaganda e marketing, como também, pela

disseminacdo de valores que transpassam a relacdo acionista diretores, diretores
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gerentes e assim por diante. Valores estes percebidos pela sociedade e
stakeholders, aquelas pessoas e grupos, capazes de influenciar ou serem
influenciados pelos resultados alcancados. Eles também podem reivindicar o

desempenho da empresa.

O cuidado com o produto ou o servico, a garantia de qualidade, a ética nos
negécios, a correta relagdo com o governo, a formalidade nos negdcios, a relagédo
com a sociedade e o meio ambiente, os cuidados com a area social, todos estes

aspectos vao construindo a imagem da empresa.

O Gréfico 58 apresenta os resultados da pesquisa no que se refere a este

item.
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Gréfico 58: Grau de satisfacdo coma a imagem da empresa — Grupo 3.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

O Gréfico 58 apresenta 34 muito satisfeitos e 15, satisfeitos. A soma é de 49,
0 que representa 92% do total, indicando um grau muito elevado de satisfacdo dos

gestores para com a imagem da empresa.
Questao 3: Clima organizacional.

O clima organizacional requer uma equipe motivada. Para o pesquisador, as

empresas que trabalham com pessoas desenvolvidas e equilibradas
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emocionalmente possuem melhores condi¢cdes de ter um bom clima organizacional.
Segundo Chiavenato (2006, p. 74):

o clima organizacional esta intimamente relacionado com o grau de
motivacdo de seus participantes. Quando ha elevada motivacao entre os
membros, o clima motivacional se eleva e se traduz em relacdes de
satisfacdo, de animacéo, de interesse, de colaboracéo, etc.

O Gréfico 59 expde os resultados do Grupo 3.
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Gréfico 59: Grau de satisfagdo como clima organizacional — Grupo 3.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

7

O numero de individuos muito satisfeitos (34) € bastante satisfatorio.
Somando-se com os satisfeitos (15), chega-se a 49, cerca de 92% do total,

igualando o mesmo indice de satisfacdo da imagem.

Os resultados apontam a satisfagdo dos gestores para com suas equipes, que

apresentam, por este indicador, um alto grau de motivagéo coletiva.
Questdo 4: Relacionamento “empresa x empregado”.

O relacionamento da empresa com o empregado pode ser um ponto chave
para o desencadeamento de comportamentos que irdo afetar o clima, a imagem, a

relacdo de confianca, entre outros valores.
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Pode-se encontrar empresas com perfil extremamente conservador, no qual a
deciséo realizada de cima para baixo, com estruturas hierarquizadas e uso excessivo
do poder. Estas empresas dao pouca liberdade de expresséo ao funcionario e ndo séo
abertas as inovagbes. Ao contrario, podem ser encontradas empresas totalmente
liberais, com planejamento compartiihado entre as equipes, com liberdade de
expressao e abertas a inovagdo. Possivelmente, o primeiro caso terd baixo indice na

pesquisa de clima, e a imagem perante a sociedade nao sera das melhores.

O Gréfico 60 mostra os resultados pesquisados.
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Gréfico 60: Grau de satisfacdo como o relacionamento empresa x empregados — Grupo 3.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

Observa-se um numero muito expressivo de individuos (28) muito satisfeitos e
também de satisfeitos (21). O total chega a 49, o que expressa um percentual de
92% sobre o total de respondentes.

Demonstra que a relacdo entre empresa e empregado tem excelente nivel, e

a relacdo de confianca é bastante significativa.
Questédo 5: Facilidade nas mudancas e na inovagéao.

Na visdo do pesquisador, 0s processos de mudancgas eram morosos, lentos e
havia pouca inovacédo. As pessoas seguiam este ritmo, e poderiam ser previstas

transformacdes significativas a cada década.
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Com o passar dos anos, as mudancas ficaram mais rdpidas, ambientes
tecnologicos exigiram perfis diferenciados de profissionais, capazes de adaptarem-
se as mudancas, bem como terem desenvolvidas competéncias para conviverem e

sugerirem inovacoes.

Para Harman e Horman (1997, apud HANASHIRO; TEIXEIRA; ZACCARELLI,
2008, p. 15):

Na sociedade informacional, o trabalho deixa de ser percebido como um
mero meio de sobrevivéncia ou de acimulo de riquezas e passa a ser
encarado como meio de autodesenvolvimento pessoal e profissional “deixa-
se de administrar os funcionarios como recursos e passa-se a trata-los
como seres em evolugdo constante e como co-criadores de bem-estar e
riqueza.

O Grafico 61 apresenta os resultados sobre o tema pesquisado, referente ao
Grupo 3.
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Gréfico 61: Grau de satisfacdo com a facilidade nas mudancas e na inovagéo — Grupo 3.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

O Gréfico 61 apresenta que o numero de individuos satisfeitos é de 28 e os
muito satisfeitos, 8. Embora seja um bom indicador, mais de a metade esta satisfeita
e muito satisfeita (68% do total). Verifica-se, por conseguinte, que o indicador esta

abaixo dos itens analisados anteriormente.
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Neste item, ha 14 parcialmente satisfeitos, ou seja, 26% do total. Estes
resultados ratificam a necessidade da continuidade e ampliacdo dos programas de
Educacao Corporativa do SENAC-RS. Para o pesquisador, cada vez mais, havera

necessidade de profissionais que convivam bem com a mudanca e a inovacao.
Questdo 6: Aumento da eficiéncia.

A eficiéncia est4 relacionada ao processo. Chiavenato (2006, p. 51) destaca
que a eficiéncia “[...] E um critério de curto prazo relacionado ao ciclo completo de

entrada-processo-saida e enfatiza o elemento entrada e o elemento processo”.

Na experiéncia do pesquisador, quando se fala em “ser eficiente” no ambiente

organizacional se entende fazer bem feito, sem erros.

O Gréfico 62 aponta os resultados deste item.
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Gréfico 62: Grau de satisfacdo com o0 aumento da eficiéncia — Grupo 3.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

A soma dos satisfeitos (26) e muito satisfeitos (15) € de 41, o que representa
77% do total. Porém, ha de observar que 11 individuos estdo parcialmente
satisfeitos, cerca de 21%.
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Os resultados demonstram ainda que existem oportunidades de melhoria nos
processos, o que poderd ser solucionado, incluindo-se o tema nos proximos

programas de Educacéo Corporativa do SENAC-RS.

O Grafico 63 apresenta as seis questdes ja analisadas. Pode-se observar que
os individuos estéo satisfeitos e muito satisfeitos com o tema, levando a crer que as
equipes estdo preparadas e motivadas, contribuindo com a melhoria do nivel

organizacional.
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Gréfico 63: Grau de satisfag@o no nivel organizacional — Grupo 3.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

O proximo item, a ser avaliado, diz respeito aos recursos humanos.
Avaliacao no nivel de Recursos Humanos
Questdo 7: Reducéo da rotatividade de pessoal.

A rotatividade de pessoal é um importante fator a ser controlado dentro das
organizacfes, e esta ocorre pelo fluxo de entrada e saidas de pessoas da

instituicao.
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De acordo com Chiavenato (2006, p. 151):

[...] A expressédo rotatividade de recursos humanos é usada para definir a
flutuacdo de pessoal entre uma organizacdo e op seu ambiente; em outras
palavras, o intercambio de pessoas entre a organizacdo e o ambiente €
definido pelo volume de pessoas que ingressam e que saem da organizacao.

O pesquisador enfatiza que, quanto maior a rotatividade, pior sera para a
empresa manter os padrbes de qualidade nos processos, consequentemente, a

eficacia dos resultados.

A alta rotatividade é um problema que prejudica a empresa como um todo.
Para o pesquisador, € um prejuizo que vai além do financeiro. Um funcionario novo
requer uma série de cuidados que envolvem investimento de tempo e recursos. Ele
deverd ser treinado para nova atividade e ird passar por um momento de adaptacao
até tornar-se produtivo. A maioria dos casos requer cursos de capacitacao inicial e

pessoas que despendam tempo para ensina-los.

Se este funcionario ndo ficar na empresa, além do prejuizo financeiro, a
organizagao tera novamente todos 0s custos para recrutar, selecionar e treinar o que for

contratado, ou seja, 0 novo.

O Gréfico 64 apresenta os resultados pesquisados no Grupo 3.
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Grafico 64: Grau de satisfacdo com a reducéo da rotatividade de pessoal — Grupo 3.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).
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A soma dos satisfeitos e muito satisfeitos é de 43 individuos, representando 81%.
Entre insatisfeitos e parcialmente satisfeitos, tém-se 8 individuos, o que representa 15%.
Para o pesquisador, este resultado € bastante relevante e satisfatério, apesar dos

15% apontados na analise como parcialmente satisfeitos e insatisfeitos.
Questdo 8: Reducédo do absenteismo.

A exemplo da rotatividade, o absenteismo também gera um prejuizo

significativo as organizacoes.

Para Chiavenato (2006, p. 160):

[...] O absenteismo — também denominado ausentismo — é uma expresséo utilizada
para designar as faltas ou as auséncias dos empregados ao trabalho. Em um
sentido mais amplo, é a soma dos periodos em que os empregados se encontram
ausentes do trabalho, seja por falta, atraso ou devido a algum motivo interveniente.

Para o pesquisador, o absenteismo pode ocorrer por diferentes causas,
dentre elas, doenca pessoal ou na familia, problemas de transporte, motivos de

forca maior, tais como, temporais, meio de transporte falho, entre outros.

O custo é elevado, pois, em épocas de quadros enxutos, uma pessoa que falte
ou se atrase dificulta toda a atividade da equipe, uma vez que outro funcionario devera

ser alocado na funcao deste que esta ausente. O Grafico 65 mostra os resultados.
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Graéfico 65: Grau de satisfacdo com a reducdo do absenteismo — Grupo 3.

Fonte: Elaborado pelo autor (2011).
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O numero de individuos muito satisfeitos (18) e satisfeitos (24) é bastante
expressivo e representa 79% do total.

Os dados demonstram um excelente indice de satisfacdo quanto a reducao
do absenteismo, o que, na visdo do pesquisador, traduz-se em uma equipe

bastante responsavel e esclarecida.
Questdo 9: Eficiéncia individual dos empregados.

A interacdo entre pessoas e organizacfes € um tema bastante discutido por
sua complexidade. Barnard (apud CHIAVENATO, 2006, p. 94) sugere que “[...]
toda pessoa ndo somente precisa ser eficiente para satisfazer as suas
necessidades individuais mediante sua participacdo na organizacao, mas também

ser eficaz para atingir os objetivos organizacionais por meio de sua participacao”.

Deve haver, portanto, um equilibrio entre a vida pessoal e a que ocorre na
organizacdo. O funcionario que € eficaz, isto é, alcanca as metas da organizacao,
sacrificando a vida pessoal, ao longo do tempo, pagara um custo elevado. O
sacrificio levard as debilidades com sua saude, e a falta de tempo prejudicara as
suas relacbes pessoais e familiares, fundamentais para o equilibrio emocional e o

bem viver.

O Grafico 66 apresenta os resultados da pesquisa sobre o tema.
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Gréfico 66: Grau de satisfacdo com a eficiéncia individual dos empregados — Grupo 3.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).
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Este resultado é bastante significativo, hA uma percepcdo por parte dos

gestores quanto ao equilibrio entre o que se busca em nivel pessoal e as metas da

organizacdo. O pesquisador ressalta que a eficiéncia individual, alcancada pela

equipe como um todo, criard o ambiente de satisfacdo e motivacdo, capazes de

contribuir para o alcance das metas corporativas.

No caso do SENAC-RS, a soma dos satisfeitos (29) e dos muito satisfeitos

(18) chega a 47, o que representa 89% do total de respondentes deste grupo.

Questdo 10: Habilidades das pessoas.

Segundo o pesquisador, a habilidade pessoal € um dos componentes da

competéncia que o individuo deve ter para exercer as suas atividades profissionais.

O ambiente de mudanca requer constante atualizacdo nas habilidades individuais.

Chiavenato (2006, p. 423) propde:

competéncias béasicas — na forma de conhecimentos, habilidades, atitudes,
interesses, tracos, valor ou outra caracteristica pessoal — sdo aquelas
caracteristicas pessoais essenciais para o desempenho da atividade e que
diferenciam o desempenho das pessoas. Todo o funcionario precisa possuir
um conjunto de competéncias basicas para desenvolver as suas atividades
na empresa.

Marcondes (in HANASHIRO; TEIXEIRA; ZACCARELLI, 2008, p. 260):

As tecnologias de informac&o e de producéo, o foco na qualidade, a crescente
demanda por recursos escassos, a flexibilizacdo, o achatamento das estruturas
organizacionais e a terceirizagao tiveram uma evolugao rapida, como resposta
a crescente competitividade dos mercados nacionais e internacionais de
produtos e servigcos. Com isso, cresceu significativamente a necessidade de as
empresas contarem com funcionarios que detivessem competéncias néo
apenas para manejar essas tecnologias, mas também, para entenderem e
gerarem resultados dos negdcios das empresas.

O Grafico 67 mostra os dados pesquisados no Grupo 3 sobre o tema em

questéao.
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Gréfico 67: Grau de satisfagdo com a habilidade das pessoas — Grupo 3.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

Os gestores expdem que estdo muito satisfeitos (17) e satisfeitos (30), o que

monta o valor de 47, representando 89% do total.

Para o pesquisador, a Educacéo Corporativa contribui significativamente para

o desenvolvimento das habilidades, através dos treinamentos constantes.
Questdo 11: Conhecimento das pessoas

O conhecimento, para o pesquisador, € um patrimdénio que cada pessoa leva
consigo. E algo construido ao longo dos anos. Ele esta na mente das pessoas e foi

adquirido pelos diversos “inputs”, adquiridos em sua caminhada profissional.

Destaca-se que tudo, em nossa volta, pode gerar conhecimento, a conversa
com as pessoas, 0 que lemos, o0 que ouvimos, as sensaclOes diversas que
experimentamos. Na empresa, 0 conhecimento pode estar registrado em
documentos, nas rotinas e em todos 0s processos. Quanto maior o conhecimento,

mais a pessoa sera valorizada e demandada.

Os programas de Educacdo Corporativa, para o pesquisador, geram muito
conhecimento. Além do aprendizado de conteudo, 0s encontros presenciais

proporcionam a troca de informacgdes transformam-se em aprendizagem.
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Gréfico 68: Grau de satisfacdo com o conhecimento das pessoas — Grupo 3.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).
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O resultado, apresentado no Grafico 68, € excelente, pois a soma dos
satisfeitos (31) e dos muitos satisfeitos (17) € 48, o que representa 91% do total.

Questdo 12: Atitude e comportamento das pessoas

A atitude e o comportamento sdo pontos fundamentais na carreira de
qualquer profissional, para o pesquisador. O profissional deve ter a atitude, que é
uma acédo, ndo s6 de executar o que é determinado, mas, sobretudo, daquilo que
nao é percebido, daquilo que ndo esta escrito, porém, ao fazé-lo, trar4 beneficios

para as pessoas € a empresa.

Muito se fala em atitude pré-ativa nas organizacfes, o pesquisador ressalta
que é antever-se a determinada situacdo. E surpreender positivamente com acdes

gue tragam resultados positivos.

A atitude e a forma como as pessoas se comportam influenciam toda a equipe
e o0 ambiente de trabalho. Pessoas com atitudes e comportamentos positivos

proporcionardo ambientes organizacionais saudaveis e eficientes.

A experiéncia do pesquisador mostra que os profissionais, quando perdem o0s
Seus empregos, 0s motivos estdo mais relacionados a atitude e ao comportamento

do que por questdes técnicas operacionais do trabalho.
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Gréfico 69: Grau de satisfacdo com a atitude e comportamento das pessoas — Grupo 3.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).
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O total de satisfeitos (26) e muito satisfeitos (21) aponta para um excelente

indice, 89% do total de respondentes.

A Educagéao Corporativa contribui com o desenvolvimento, na medida em que

inclui, em seus programas, temas ligados ao comportamento humano e as relacdes

interpessoais, que é o caso do SENAC-RS.

Através do Grafico 70, que agrega as seis questdes relacionadas ao nivel dos

Recursos Humanos, percebe-se que a maioria das indicacdes dos gestores esta

relacionada a muito satisfeito e satisfeito. O resultado mostra o alto nivel de

satisfacdo dos gestores para com os resultados esperados em temas relacionados

aos recursos humanos. Pode-se inferir, assim, que os programas de Educacao

Corporativa,

aplicados pelo SENAC-RS,

tém repercutido positivamente e

proporcionado resultados significativos para o nivel dos recursos humanos.
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Gréfico 70: Grau de satisfacédo no nivel dos Recursos Humanos — Grupo 3.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

Neste bloco de questdes, o tema estd muito ligado as operacdes da
organizacdo: avalia a satisfagdo quanto aos resultados da equipe em relacdo a
produtividade, qualidade, ao fluxo de producgéo, atendimento ao cliente, as lesdes e

aos afastamentos, por esforgo repetitivo.
Questdo 13: Aumento da produtividade.

O mundo corporativo, segundo o pesquisador, vive a era da competitividade.
Praticamente, em todo o tipo de negdcio, h& concorréncia que gera a competicéo,

exigindo capacidade competitiva por parte das empresas.

Um dos mecanismos para manter-se competitivo no mercado é aumentar a
produtividade. Para o pesquisador, isto significa produzir mais com 0s mesmos
recursos do que possui atualmente. Para tanto, é necessario equipes mais
produtivas, que entendam do negdcio e sejam capazes de acompanhar o ritmo da

competitividade.



189

Salienta-se que o aumento da produtividade requer um esforco continuo de
cada individuo, ou seja, maior concentracdo, eliminacao do desperdicio, trabalho em

equipe, preparo, habilidade, motivacao e capacidade de trabalho sobre presséo.

O Gréfico 71 apresenta os resultados pesquisados sobre este tema com o

Grupo 3.
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Gréfico 71: Grau de satisfagdo com o aumento da produtividade — Grupo 3.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

O numero de individuos muito satisfeitos (18) e satisfeitos (30) € bastante

significativo e representa 91% do total de respondentes deste grupo.
Questdo 14: Melhoria da qualidade dos produtos e servicos.

Quando se fala em aumento de produtividade, ndo se pode deixar de lado a
melhoria da qualidade dos produtos e servicos. Para que ocorra esta melhoria, o
pesquisador entende que seja necessaria a interferéncia muito forte do ser humano.
Ha necessidade, por parte das pessoas que estdo envolvidas na organizacéo, de
estudos permanentes sobre materiais a serem utilizados, processos a serem

aperfeicoados e novas tecnologias a serem empregadas.

No caso do SENAC-RS, o pesquisador assinala a preocupacédo do setor

pedagdgico com a criacdo de novos cursos e inser¢cdo de novas tecnologias que
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possam atender as necessidades dos clientes. Faz-se necessario 0s permanentes
programas de treinamento e desenvolvimento, para atender o mercado e as novas

demandas, conforme Grafico 72.
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Grafico 72: Grau de satisfacdo com a melhoria da qualidade dos produtos e servigos — Grupo 3.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

Os gestores demonstram grande satisfacdo, ao marcarem 16, como muito
satisfeitos e 28, satisfeitos, o que soma 44, representando 83% do total de

respondentes do Grupo 3.
Questdo 15: Reducéao do fluxo da producéo.

Nesta questdo, o pesquisador esclarece que a palavra “producdo” nao
significa o processo de elaboracdo de produto, tal como na industria. Producao,

neste contexto, podera ser utilizada em referéncia a prestacdo de servigos.

Quando se reduz um fluxo de producéo, sugere o pesquisador, sdo reduzidos

todos os custos que envolvem o processo.

No SENAC-RS, a reducédo do tempo de execucao da matricula de um aluno é
um fluxo de producdo que foi maximizado. Neste caso, ha uma reducdo dos custos
diretos, tais como, tempo do atendente, energia elétrica, pessoas envolvidas

organizando filas, etc.
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Ao mesmo tempo em que séo reduzidos os fluxos dos processos, aumenta-se
a produtividade, item tratado anteriormente. No exemplo da matricula, reduzindo-se
o tempo de atendimento, maior sera o niumero de atendimento por dia e maior sera a

rentabilidade do processo.
O Grafico 73 apresenta os resultados da pesquisa sobre este tema.

Ainda que o resultado dos muito satisfeitos (8) e os satisfeitos (30) sejam bem
significativos, representando 72% do total dos respondentes, cabe observar 11

apontamentos para parcialmente satisfeito, ou seja, 21%.

35
; 30
30
r
e
g 25
u
s 20
n
15
¢ 11
1
, 10 8
5 . 3
1
I I— I
INSATISFEITO | PARCIALMENTE | SATISFEITO MUITO SEM OPINIAO
SATISFEITO SATISFEITO FORMADA
1 2 3 4 5

Gréfico 73: Grau de satisfagdo com a reduc¢éo no fluxo da produgéo — Grupo 3.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

O pesquisador, por experiéncia, entende que este é fator bastante complexo
para lidar dentro das organizacdes. Exige estudos complexos e, muitas vezes,

investimentos em novas tecnologias que proporcionem solugées mais avangadas.

Para o pesquisador, nem sempre a reducéo do fluxo de processos depende
exclusivamente das pessoas e, sim, como ja mencionado, de revisédo estratégica da
propria forma de atuacdo, o que implica investimentos em estrutura fisica, moveis e

equipamentos.
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Questdo 16: Atendimento ao cliente.

Equipes motivadas, de acordo com o pesquisador, é o principal fator para
melhorar o atendimento ao cliente. As informacdes técnicas do que ira ofertar ao
cliente é condicdo fundamental para a venda, porém a motivacdo da equipe € algo

gue néo se substitui.

A motivacdo, como ja apresentado, depende de muitos fatores, mas
principalmente de ambientes organizados. Com pessoas desenvolvidas, as
organizacdes tendem a ter um melhor clima e as pessoas mais motivadas. O Grafico

74 apresenta o resultado da pesquisa.
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Gréfico 74: Grau de satisfagdo com o atendimento ao cliente — Grupo 3.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

O resultado, apresentado no Grafico 74, mostra 21 individuos muito satisfeitos
e 22 satisfeitos, o que representa 81% do total. E um resultado bem significativo,
entretanto caber ressaltar que 7 individuos estdo parcialmente satisfeitos. E um
tema para ser melhor debatido e ampliado nos programas de treinamento e
desenvolvimento do SENAC-RS.

A Ultima questado quantitativa é apresentada a seguir:
Questdo 17: Afastamentos por LER (Lesé&o por Esforgo Repetitivo).

O pesquisador assinala que esta questéo foi adaptada de Chiavenato (2006).

Os itens “reducao do indice de acidentes” foi adaptado para Afastamentos por LER
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(Leséo por Esforgco Repetitivo), mais utilizado nas empresas, prestadores de
servicos. O indice “manutencdo de maquinas e equipamentos” foi suprimido pelo

pesquisador, por julgar ndo ser relevante na instituicdo pesquisada.

A Leséao por Esforco Repetitivo € uma doenca do trabalho que vem crescendo

nos escritorios, principalmente pelo uso continuo e exaustivo dos computadores.

As empresas vém adotando formas de prevencdo, orientando as suas
equipes para a forma correta de utilizacdo dos equipamentos e fornecendo

acessorios e equipamentos que minimizam esse problema.
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Gréfico 75: Grau de satisfagdo com afastamentos por LER — Grupo 3.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

O tema requer um debate mais amplo na instituicdo. Os muito satisfeitos (18)
e os satisfeitos (15) montam 33, o que representa 62%. A pesquisa mostrou ainda
18 individuos sem opinido formada (34%) e 2, insatisfeitos.

O Gréfico 76 expde o resultado das cinco questdes debatidas, para identificar

a satisfacdo dos gestores com as tarefas e as operacgoes.

Observando o grafico, percebe-se que o maior nimero de individuos marca
que esta satisfeito com os itens propostos, resultado da satisfacdo com as suas
equipes para com as atividades realizadas.
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Gréfico 76: Grau de satisfacdo ao nivel das tarefas e operagées — Grupo 3.

Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

4.4 JOVEM ADULTO E O ADULTO MEIA-IDADE

Nesta secdo, o pesquisador apresenta 0s resultados, considerando as

categorias de idade “jovem adulto” (20 a 40 anos) e “adulto meia-idade” (41 a 65

anos).

A classificacdo, baseada em Papalia e Olds (2000), tem como objetivo

identificar alguma discrepancia mais significativa no grau de satisfacdo dos

respondentes. O pesquisador ndo tem a intencao de analisar a estrutura psicolégica

dos pesquisados.

Considerando que, no Grupo 1, do total de 50, apenas 6 estdo na faixa etaria

do adulto meia-idade, valor pouco representativo para se fazer inferéncias, o

pesquisador optou pela analise, consolidada entre os Grupos 1 e 2.
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O Grafico 77 demonstra a composicdo das idades, conforme classificacao ja

mencionada.

B JOVEM ADULTO (20 a 40 anos) B ADULTO MEIA-IDADE (41 a 65 anos)

Gréfico 77: Composicao dos Grupos 1 e 2 ,considerando jovem adulto e adulto meia-
idade.

Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

Através do Gréfico 77, pode-se perceber que quase 80% estao na faixa do

jovem adulto.

O pesquisador expde os Gréaficos 78 e 79, contendo as questdes de 1 a 17,

consolidadas do Grupo 1 e Grupo 2:

Jovem adulto (20 a 40 anos)

B INSATISFEITO

= PARCIALMENTE SATISFEITO
M SATISFEITO

H MUITO SATISFEITO

= SEM OPINIAO FORMADA

Gréfico 78: Grau de satisfacdo do jovem adulto dos Grupos 1 e 2 — questdes quantitativas de 1 a 17.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).
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Meia-idade (41 a 65 anos)

4% 0% 7%

= INSATISFEITO
B PARCIALMENTE SATISFEITO
SATISFEITO

H MUITO SATISFEITO
= SEM OPINIAO FORMADA

Grafico 79: Grau de satisfacéo do adulto meia-idade dos Grupos 1 e 2 — questfes quantitativas de 1 a 17.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

Verifica-se, por meio dos Graficos 78 e 79, que o grupo meia-idade, de forma
geral, manifestou melhor grau de satisfacdo com itens analisados do que o grupo
jovem adulto. No grupo meia-idade, o indice de insatisfeitos € tdo insignificante que
nao chega a ser representativo, ja, no grupo jovem adulto, ele chega a 3% do total
dos respondentes. O grau de muito satisfeitos para as pessoas com mais idade, o
grupo meia idade, € muito mais significativo (64%) do que para o grupo do jovem

adulto que alcancou o percentual de 35%.

As seis questbes, a seguir, foram destacadas por terem maiores

representacdes de parcialmente satisfeitos e insatisfeitos.

3. Sua satisfacdo em relacdo a integracdo do seu processo de desenvolvimento.
Vocé percebe que estd sendo planejado e elaborado como parte integrante do
planejamento estratégico da instituicao?

Meia-idade (41 a 65
Jovem adulto (20-40 anos) eia-idade (412 65 anos]

2% 6% 1% 3% 11%
B INSATISFEITO B INSATISFEITO
B PARCIALMENTE SATISFEITO B PARCIALMENTE SATISFEITO
SATISFEITO SATISFEITO
B MUITO SATISFEITO B MUITO SATISFEITO

B SEM OPINIAO FORMADA W SEM OPINIAQ FORMADA

Gréfico 80: Comparativo entre jovem adulto e meia-idade no grau de satisfacdo na questdo 3 do
Grupo 1 e 2.

Fonte: Elaborado pelo autor (2011).
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Em um olhar mais atento, percebe-se, através do Grafico 80, que o jovem
adulto possui 6% de insatisfeitos, enquanto 0 grupo meia-idade, 3%. Além deste
indicador, cabe destacar os parcialmente satisfeitos, 20%, contra 11% do meia-idade
e, por ultimo, no grupo jovem adulto, 25% estdo os muito satisfeitos contra 46% do

grupo meia-idade.
A seguir, apresenta-se a analise da questao 4.

4. Nos ultimos anos, como vocé considera a melhora em sua qualidade de vida?

Jovem adulto (202 40 anso) Meia-idade (41 a 65 anos)

3% 10% 11% 3% 7%

' INSATISFEIO B INSATISFEITO
W PARCIALMENTE SATISFEITO B PARCIALMENTE SATISFETO
0% 43%

SATISFEITO SATISFEITO
EMUITO SATISFEITO B MUITO SATISFEITO
M SEM OPINIAO FORMADA H SEM OPINIAO FORMADA

Gréfico 81: Comparativo entre jovem adulto e meia-idade no grau de satisfagdo na questédo 4 do
Grupo 1 e 2.

Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

O pesquisador percebeu que, no tema “melhora na qualidade de vida”, o
jovem adulto também possui indicadores relevantes piores do que o grupo de meia-
idade. Os parcialmente satisfeitos sdo 19%, enquanto o grupo meia-idade chegou a
7%.

Embora o grupo de jovem adulto tenha um bom nivel de satisfeitos (40%), os

muito-satisfeitos alcancaram 28%, ao passo que o de meia-idade chegou a 36%.
A questdo 5, abaixo, trata do grau de satisfacdo para com a constante

capacitacao e as contribuicdes para a melhora na qualidade de vida.

5. Sua satisfacdo quanto a influéncia da constante capacitagdo e o crescente
desenvolvimento profissional na sua melhora na qualidade de vida.
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Jovem adulto (202 40 anos) Meia-idade (41 a 65 anos)

4% 3% 0%
M INSATISFEITO B INSATISFEITO
M PARCIALMENTE SATISFEITO ‘ ’ B PARCIALMENTE SATISFEITO
= SATISFEITO 1 SATISFEITO
WMUITO SATISFETO B MUITO SATISFEITO
MSEM OPINIAO FORMADA ¥ SEM OPINIAQ FORMADA

Gréfico 82: Comparativo entre jovem adulto e meia-idade no grau de satisfacdo na questdo 5 do
Grupo 1l e 2.

Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

Ao observar o Gréfico 82, o pesquisador nota diferengcas bem significativas no
grau de satisfacdo entre os grupos. A comecar pelos parcialmente satisfeitos que, no
grupo de meia-idade, ndo existe (0%) e, no grupo jovem adulto, chega a 18%.
Enquanto 50% do grupo meia-idade esté satisfeito, o grupo jovem adulto, 45%. Para o
grupo de meia-idade, 43% estdo muito satisfeitos, j& o grupo jovem adulto este

indicador chega a 31%.

Quando o tema “o grau de satisfacdo para com a atribuicdo do

desenvolvimento as capacitagdes que recebe”, o Grafico 83 apresenta as respostas.

15. Vocé atribui 0 seu desenvolvimento as capacitagdes que recebe do SENAC-RS?
Marque o grau de satisfacdo com tema.

Jovem adulto (20 a40 anos) Meia-idade (41 a 65 anos)

2% 5%

4% 4%

14%

W INSATISFEITO B INSATISFEITO

B PARCIALMENTE SATISFEITO B PARCIALMENTE SATISFEITO

SATISFEITO  SATISFEITO

B MUITO SATISFEITO B MUITO SATISFEITO

B SEMOPINIAO FORMADA B SEM OPINIAO FORMADA

Gréfico 83: Comparativo entre jovem adulto e meia-idade no grau de satisfacdo na questdo 15 do
Grupo1le?2.

Fonte: Elaborado pelo autor (2011).
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Nesta questdo, a grande discrepancia entre os grupos fica por conta dos
parcialmente satisfeitos, 14% (meia-idade) e 21% (jovem adulto) os satisfeitos. No
grupo meia-idade, 53% estdo satisfeitos, enquanto, no grupo jovem adulto, apenas
36%.

A questdo, a seguir, trata dos beneficios que o0 SENAC-RS proporciona aos
funcionéarios. Aqui chama a atencéo o equilibrio dos indicadores de satisfacéo para
os dois grupos. Entretanto, sdo bastante significativos os indicadores insatisfeitos,

parcialmente satisfeitos e os sem opinido formada.
O Grafico 84 apresenta estes resultados.

17. Quanto aos beneficios, tais como: linhas de crédito, Bolsa Auxilio, Plano de
Saude, entre outros, qual o seu grau de satisfacao?

Meia-idade (41 a 65 anos)

Jovem adulto (20 a40anos)

11% 3%

B INSATISFEITO B INSATISFEITO

B PARCIALMENTE SATISFEITO B PARCIALMENTE SATISFEITO
SATISFETO SATISFEITO

B MUITO SATISFEITO B MUITO SATISFEITO

B SEM OPINIAQ FORMADA W SEM OPINIZO FORMADA

Gréfico 84: Comparativo entre jovem adulto e meia-idade no grau de satisfacdo na questédo 17 do
Grupo le 2.

Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

Observa-se, no Grafico 84, o valor bastante elevado para os dois grupos de
parcialmente satisfeitas e sem opinido formada. No caso do grupo meia-idade, os
sem opinido formada chegam a 11%, o que requer futuramente uma analise

especifica para este item.

O pesquisador conclui esta secdo ressaltando que, embora o percentual de
satisfeitos e muito satisfeitos seja bem elevado e significativo, o grupo jovem adulto
pareceu ser mais critico e, em praticamente toda a andlise, é o grupo que apresentou

maiores graus de insatisfacéo ou satisfacdes menores do que o0 grupo meia-idade.
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As diferentes necessidades e expectativas por faixa etaria se manifestam
nesta analise, conforme ja abordado na segéo 2.5 que trata de “Diferentes Geragdes

no Ambiente de Trabalho”.

O pesquisador, ao se deparar com estes resultados, buscou ainda uma nova

segmentacdo das idades do grupo 1 e 2, apresentadas no Grafico 85 a seguir.

M JOVEM ADULTO (20 a 30 anos) B JOVEM ADULTO {31 a 40 anos)

ADULTO MEA-IDADE {41 a 65 anos)

Gréfico 85: Composicdo da faixa etaria dos pesquisados dos Grupos 1 e 2, incluindo
jovem adulto de 31 a 40 anos.

Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

O Grafico 85 demonstra que 55% dos respondentes dos Grupos 1 e 2, que
totalizam 132 individuos, estdo na faixa até 30 anos de idade. Os demais
pesquisados estao divididos, quase que equilibradamente, entre aqueles com idade
de 31 a 40 e o adulto meia-idade (41 a 65 anos).

Estes dados mostram que mais da metade dos respondentes esta
classificada como a “Geragao Y”, o que requer da instituicdo a habilidade para lidar
com este perfil. As caracteristicas foram descritas na secao 2.5, e esta pesquisa, de

certa forma, vem a confirmar este fato.

Algumas das caracteristicas da “Geragao Y”:

e E independente, com poder sobre a propria carreira, e desejar agendas

flexiveis.
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e Modifica as regras, adaptando o trabalho a vida e atribuindo mais valor ao

conhecimento do que as posses.

o Deseja tecnologia avancada e é habil em gerenciar informagfes que vém

de diversas fontes.

e Gosta de feedback constante e quer ser ouvido.

45 CATEGORIA 1 - DESENVOLVIMENTO DOS PARTICIPANTES DO
PROGRAMA BOLSA AUXILIO

Esta categoria surgiu em funcédo do proprio tema em estudo. O pesquisador
busca identificar elementos de desenvolvimento nas respostas do Grupo 1, ou seja,
daqueles que participam do Programa de Bolsa Auxilio.

4.5.1 Oportunidade de desenvolvimento

O autor desta pesquisa percebeu um sentimento implicito na fala dos
participes, o qual esta relacionado com a oportunidade que eles estdo tendo para
desenvolverem-se. As vezes, as respostas ndo séo diretas, nem explicitas, mas a

mensagem, para o pesquisador, traduziu-se nesta subcategoria.

Através da andlise da questéo qualitativa 18, aplicada aqueles que participam

da Bolsa Auxilio, extraiu-se este resultado.

Questdo 18: Apos ter ingressado nos programas de Educacdo Corporativa,
como se considera, levando em conta o0s aspectos cultural, emocional e

profissional?

A seguir, a analise das respostas do Grupo 1:
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No Grupo 1, obtiveram-se 29 respostas, as quais 18 contemplam a viséo

sobre a subcategoria em questao.

. VETOR
18.Ap6s ter ingressado nos programas de educacgéo o
. A . (positivo)
corporativa como vocé se considera, levando em conta Pontosrelevantes Palavras-chave
aspectos cultural, emocional e profissional? f
R7 [Me desenvolvi bastante Me desenvolvi bastante desenvolvido f
Me sinto fazendo da parte da equipe Senac Sentir-se parte da equipe Senac.
Me sinto fazendo da parte da equipe Senac RS, tendo assima X P . quip 3 P .q P
R10 . . o RS, tendo assim a oportunidade do meu Oportunidade de crescimento pessoal e
oportunidade do meu crescimento pessoal e prpfissional. . . .
crescimento pessoal e prpfissional. profissional
ME SINTO MAIS REALIZADA PESSOAL E PROFISSIONALMENTE,
MAS ACREDITO QUE ALGUNS ENCONTROS REGIONAIS DO SENAC| ME SINTO MAIS REALIZADA PESSOAL E
PODERIAM TER MAIS FOCO E MAIS QUALIDADE NOS CONTEUDOS | PROFISSIONALMENTE. NO GERAL ESTOU
R13 |ABORDADOS, POIS POR VEZES PARECEM MAL PLANEJADAS OU | SATISFEITA COM O EMPENHO DO SENAC EM Realizac&o pessoal e profissional
COM TEMAS MUITO SUPERFICIAIS. MAS NO GERAL ESTOU NOS PROPICIAR MAIS CONHECIMENTOS
SATISFEITA COM O EMPENHO DO SENAC EM NOS PROPICIAR PARA PRODIRMOS MAIS E MELHOR.
MAIS CONHECIMENTOS PARA PRODIRMOS MAIS E MELHOR.
Feliz, pois sem a ajuda do Senac eu ndo teria condi¢es Feliz, pois sem a ajuda do Senac eu nao teria e .
R16 . . o . ) condi¢des financeiras
financeiras de estar fazendo!! condi¢des financeiras
Ro1 Adoro trabalhar no Senac, é um local que proporciona aprendizado | Adoro trabglhar no Serjac, é umlocal que Aprendizado constante
constante. proporciona aprendizado constante.
R22 Uma pessoa mais culta, que cresceu profissionalmente ao longo Um pessoa mais culta, que cresceu Culta, crescimento profissional
dos anos. profissionalmente ao longo dos anos.
Me considero uma pessoa mais evoluida, instruida e com mais Me considero uma pessoa mais evoluida, X ’
o ) . N . Pessoa mais evoluida, vontade de
R34 |vontade de desenvolver habilidades diversas (pessoal e instruida e com mais vontade de desenvolver -
. ™ X desenvolver habilidades
profissional). habilidades diversas
Acho muito importante, pois é motivante saber que vocé faz parte
da empresa e a mesma esté investido em seu crescimento, mas Acho muito importante, pois é motivante
R35 |infelizmente alguns diretores néo tem esta visdo e néo te dao o saber que vocé faz parte da empresae a | Motivagao, investimento em crescimento .
verdadeiro reconhecimento, ndo em forma de salario, mas de mesma esta investido em seu crescimento,
feedbacks(criticas ou elogios).
R3S Considero melhoria nos meus conhecimentos, e elevagdo do nivel |Considero melhoria nos meus conhecimentos, |Melhoria nos conhecimentos, elevagéo do
cultural. Mas tenho potencial para mais crescimento. e elevagao do nivel cultural. nivel cultural
Né&o tem ddvidas de que consegui me desenvolver emtodos esses | consegui me desenvolver emtodos esses .
R40 desenvolvido
aspectos. aspectos.
R42 |Mais seguro para tomada de decisdes. Mais seguro para tomada de decisdes Seguranga na tomada de decisdes L
Me sinto reconhecida e valorizada pela organizagéo. Acredito que Me sinto reconhecida e valorizada pela
todos os conhecimentos adquiridos estdo sendo aproveitados na organizagao. tenho desenvolvido novos
R43 |atividade que exergo e tenho desenvolvido novos programas com | programas comas ideias que tenho quando reconhecido, valorizado f
as ideias que tenho quando vou a congressos, seminarios e outros VOU a congressos, Seminarios e outros
treianmentos. trelanmentos.
Interagir com grupo de pessoas fora do ambinete de trabalho nos Ime.raglr comgrupo de pessoas fora do Interag&o com grupos de pessoas,
R44 . ambinete de trabalho nos faz crescer em .
faz crescer emtodos os sentidos. 5 crescimento
todos os sentidos.
R45 |SATISFATORIO Satisfatério Satisfagéo -
Sen'pr@i gue voce aprovelt_a alguma oportunidade de crescimento Cada oportunidade que tenho. procuro Aproveitamento de oportunidades,
R47 |ela é vélida. Cada oportunidade que tenho procuro melhorar nesses |melhorar nesses aspectos, refletindo em todo desempenho profissional
aspectos, refletindo emtodo o teu desempenho profissional. o teu desempenho profissional. o P
Com os programas de educag&o corporativa me sinto incentivado a me sinto incentivado a realizar novas .
R48 " S . o . Incentivado
realizar novas capacitagdes e motivado. capacitagdes e motivado.
Percebo que me mantenho atualizado emrelagéo aos temas do me mantenho atualizado emrelagéo aos "
R49 atualizado
managemment. temas do managemment.
R50 [mais fortalecida para exercer minhas fungdes mais fortaleud?uizraae:xercer minhas fortalecido .

Quadro 7: Respostas da questédo 18 do Grupo 1, pontos relevantes, palavras-chave e vetor indicativo,
considerando a subcategoria oportunidade de desenvolvimento.

Fonte: Elaborador pelo autor (2011).
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Pontos positivos, percebidos pelo pesquisador, como aspectos de
oportunidade de desenvolvimento: (as respostas completas estdo no APENDICE P).

R7: “Me desenvolvi bastante”.

R10: “Tendo assim a oportunidade do meu crescimento pessoal e

profissional”.

R16: “Feliz, pois, sem a ajuda do Senac, eu ndo teria condi¢des financeiras
de estar fazendo”.

R22: “Uma pessoa mais culta, que cresceu profissionalmente ao longo dos

anos”.

R34: “Me considero uma pessoa mais evoluida, instruida e com mais vontade

de desenvolver habilidades diversas (pessoal e profissional)”.

R35: “E motivante saber que vocé faz parte da empresa, e a mesma esta

investido em seu crescimento”.

R38: “Considero melhoria nos meus conhecimentos e elevacdo do nivel

cultural”.
R42: “Mais seguro para tomada de decisfes”.
R43: “Me sinto reconhecida e valorizada pela organizacao”.
R44: “Nos faz crescer em todos os sentidos”.

R50: “Mais fortalecida para exercer minhas fungdes”.

Pontos positivos, percebidos pelo pesquisador, como aspectos mais ligados

ao desenvolvimento profissional.

R10: “Me sinto fazendo da parte da equipe Senac RS”.

R43: “Acredito que todos os conhecimentos adquiridos estdo sendo
aproveitados na atividade que exerco e tenho desenvolvido novos programas com

as ideias que tenho, quando vou a congressos, seminarios e outros treinamentos”.
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R47: “Sempre que vocé aproveita alguma oportunidade de crescimento, ela é
valida. Cada oportunidade que tenho procuro melhorar nesses aspectos, refletindo

em todo o teu desempenho profissional”.

R48: “Com os programas de educagdo corporativa, me sinto incentivado a

realizar novas capacitacdes”.

R49: “Percebo que me mantenho atualizado em relacdo aos temas do

managemment”.

O pesquisador trouxe ao debate a resposta de cinco questdes sobre o
desenvolvimento. Em todas elas, o grau de satisfeitos e muito satisfeitos foi bastante
representativo (em torno de 70% do total).

Quanto a integracdo do processo de desenvolvimento e a percepcdo de ser

parte integrante do planejamento estratégico:

30
3.Sua satisfacdo em relagédo a F 25 24
integracdo do seu processo de r
desenvolvimento. Vocé percebe que e 5
esta sendo planejado e elaborado q
como parte integrante do 15
planejamento estratégico da u 1
instituigao. é 10
10
n
[
i ° 2 h
a o)
INSATISFEITO |PARCIALMENTE| SATISFEITO MUITO SEM OPINIAO
SATISFEITO SATISFEITO FORMADA
1 2 3 4 5

Gréfico 86: Satisfacdo em relacao a integragdo do seu processo de desenvolvimento — Grupo 1.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

No que tange a influéncia das capacitacdes no crescente desenvolvimento

profissional e a sua melhora na qualidade de vida:
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30 28
F
25
r
€ 20
5.Sua satisfacdo quanto a influéncia q
da constante capacitacéo e o u 15 12
crescente desenvolvimento 8
profissional na sua melhora na 10 8
qualidade de vida. n
c 5
i 1 1
a 0 —f—
INSATISFEITO |PARCIALMENTE| SATISFEITO MUITO SEM OPINIAO
SATISFEITO SATISFEITO FORMADA
1 2 3 4 5

Gréfico 87: Influéncia da constante capacitagdo e o crescente desenvolvimento profissional na sua
melhora na qualidade de vida — Grupo 1.

Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

Em relacdo a percepcado que estd sendo desenvolvida, considerando os
projetos futuros do SENAC-RS:

30
F a 25
25
r
€ 20
6.Vocé se considera um profissional q 15
focado no futuro. Vocé esta u 15
envolvido nos projetos futuros do R
Senac-RS e entende que esta sendo € 10 7
desenvolvido para isto. Qual a sua n
satisfacdo sobre este tema? c 5 1 . 2
o — | .
INSATISFEITO |PARCIALMENTE| SATISFEITO MUITO SEM OPINIAO
SATISFEITO SATISFEITO FORMADA
1 2 3 4 5

Gréfico 88: Satisfa¢céo com o envolvimento nos projetos futuros — Grupo 1.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

A proxima questdo trata diretamente do desenvolvimento, e a pergunta é
muito direta e indaga se as capacitacdes sdo adequadas ao desenvolvimento

pessoal e profissional.
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20

F 16
r 15
14.Quanto as capacitacdes que vocé e
vem recebendo, elas sdo adequadas » q
ao seu desenvolvimento pessoal e o 10 8
profissional? Seu grau de satisfagdo: a
5 3
n 1
¢ 0 — m—
I -
INSATISFEITO | PARCIALMENTE SATISFEITO MUITO SEM OPINIAO
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Gréfico 89: Satisfagcdo com a adequacao das capacitacdes para o desenvolvimento pessoal e
profissional. — Grupo 1.

Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

A questdo, que segue, capta a satisfacdo dos participes do Programa de
Bolsa Auxilio para com o seu desenvolvimento. Ainda que tenha um bom indice de
parcialmente satisfeitos, tema que sera discutido no decorrer desta analise, 68%

sentem-se satisfeitos e muito satisfeitos, em um total de 34 respondentes.
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Gréfico 90: Satisfacdo com a atribuicdo das capacitagdes ao desenvolvimento — Grupo 1.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

Na analise que segue, o pesquisador quis identificar o ponto de vista dos
gestores. Nas questdes quantitativas, foram selecionadas aquelas que, no seu
entendimento e pela sua experiéncia, podiam traduzir “as oportunidades de
desenvolvimento”, considerando o nivel e o clima organizacional, o nivel de recursos

humanos e o das tarefas e operacdes.

No nivel organizacional:
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Clima organizacional: O pesquisador entende que, para que haja um bom
clima organizacional, deve-se propiciar um ambiente com pessoas desenvolvidas.
Os gestores demonstraram um alto grau de satisfacdo com o clima organizacional,

conforme o Gréfico 91, a sequir.
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Gréfico 91: Satisfacéo com o clima organizacional — Grupo 3.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

No nivel de Recursos Humanos:

Atitude e comportamento das pessoas: pessoas desenvolvidas possuem
atitudes e comportamentos adequados. Os gestores demonstram alto grau de

satisfacéo, de acordo com o Grafico 92, a seguir.
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Grafico 92: Satisfagcdo com a atitude e o comportamento das pessoas — Grupo 3.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).
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No nivel das tarefas e operacoes:

Aumento da produtividade: Outro indicador medido foi o aumento da
produtividade, o qual mostra o grau de satisfacdo dos gestores para com 0 aumento da
produtividade. S&o indices bastantes expressivos, indicando um alto grau de satisfeitos

e muito satisfeitos, bem como o amadurecimento e o desenvolvimento das equipes.
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Gréfico 93: Satisfacdo com o aumento da produtividade — Grupo 3.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

Quando perguntados, ainda no perfil, se percebiam desenvolvimento em seus
funcionarios, a partir da participacdo nos programas de Educacdo Corporativa, 90%

dos gestores marcaram “sim”, conforme Grafico 94 a seguir.

Vocé percebe algum

desenvolvimento em

seus funcionarios a

partir da participagao »
dos programas de

educacéo corporativa
do Senac-RS?

HsiM

HNAO

Gréfico 94: Percepcao do desenvolvimento em seus funcionérios — Grupo 3.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).
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Dos cinco respondentes que marcaram “ndo” (10%), o pesquisador cré que
houve algum equivoco na interpretacédo da questdo, pois 0S mesmos, na questao
qualitativa numero 18, acerca do desenvolvimento técnico ou comportamental,
responderam que ha desenvolvimento. Um deles responde que ha desenvolvimento

e dois deles que o desenvolvimento € técnico.

Diante destas informacdes, o pesquisador percebe a satisfacdo dos participes
e dos gestores para com o desenvolvimento, através do Programa Bolsa Auxilio do
SENAC-RS.

4.5.2 Incentivo a participacdo nos Programas de Educacéao Corporativa

O pesquisador constatou a importancia do incentivo que a instituicdo da aos
seus funcionarios, para que eles participem dos Programas de Educacdo

Corporativa.
A préxima questao, elaborada pelo pesquisador, foi:

Questdo 19: Vocé é incentivado a participar dos programas de Educacéo

Corporativa? Vocé julga isto importante?

O pesquisador elaborou o Quadro 8, com as respostas positivas do Grupo 1.
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19. Vocé é incentivado, a participar dos
programas de educacgao corporativa?
Vocé julgaisto importante?

Vocé é incentivado, a participar dos programas de
educagdo corporativa?

Vocé julga isto importante?

VETOR
(positivo)

R7 Sim, meu superior imedito sempre me Sim, meu superior imedito sempre me f
incentiva incentiva
R8 sim, sou. Sim, julgo importante. sim, sou. Sim, julgo importante. i
Sim, e considero muito importante, pois . - . . .
. . . considero muito importante, pois além de alinhar
além de alinhar os conhecimentos a . . S .
R10 A B Sim, os conhecimentos a troca de experiéncia é muito
troca de experiéncia é muito .
R interessante.
interessante.
incenti julgo muit . . . . -
R11 Sou incenticado ?J.u 90 mufto Sou incenticado julgo muito necessario.
necessario. .
SIM, SOU INCENTIVADAE ACHO SER .
DE EXTREMA IMPORTENCIA PARA MEU ACHO SER DE EXTREMA IMPORTENCIA PARA
R1 IM, INCENTIVADA MEU DESENVOLVIMENTO PE AL E .
8 DESENVOLVIMENTO PESSOAL E SIM, SOUINC v S PRgFISSIONEL SSO
PROFISSIONAL. '
sim, poeque é necessario estarmos . . - .
R14 ) sim poeque é necessario estarmos atualizados
atualizados
R16 Sempre, é este |ncenlt|va que alavanca Sempre, é este incentiva que alavanca nosso f
nosso crescimento.... crescimento...
R20 sim. sim. '
Acho exremamente importante a . %
= ) P Acho extremamente importante a educagéo
educagéo corporativa, mas o senac . R k
R21 X N . corporativa, mas o senac ainda tem muitas
ainda tem muitas melhorias para X
melhorias para acontecer.
acontecer.
Sim e considero muito importante que . -
. ) ) considero muito importante que os gestores
0s gestores incentivem e estimulem as . . : - .
R22 R - Sim incentivem e estimulem as pessoas da equipe a
pessoas da equipe a participarem L
participarem destes programas.
destes programas.
Sim parcialmente, julgo de extrema . . . ) -
R25 P R ,J g Sim parcialmente, julgo de extrema importancia. f
importancia.
R29 SATISFEITO SATISFEITO @ |
im incenti ho importan . . . . . .
R32 Sim, sou ince th&F'O N a.c © importante Sim, sou incentivado acho importante esse incentivo.
esse incentivo. .
Sim. E de extrema importancia, pois o - . A . . .
X . . . E de extrema importancia, pois o conhecimento é
R34 conhecimento é para n6s mesmos Sim. . .
- para nés mesmos acima de tudo.
acima de tudo.
O incentivo vem sempre por parte . . .
X R : O incentivo vem sempre por parte coorporativa,
R35 coorporativa, ndo sinto incentivo de PO . . .
. L« néo sinto incentivo de minha direcgéo.
minha diregao.
sim dentro da minha area sempre sim dentro da minha area sempre somos
R37 | somos incentivados a participar e de incentivados a participar e de nos
nos qualificarmos. qualificarmos.
Julgo muito -|rr'1portante. Na verda’de Na verdade tenho participado de tudo que é -
R40 tenho participado de tudo que é ossivel Julgo muito importante.
possivel. P i
R43 Sim, de extrema importancia. Sim de extrema importancia.
R45 POSITIVO POSITIVO
R46 Sim, sou |.ncent|vada e muito Sim, sou incentivada e é muito importante.
importante.
R4s8 Sim, o gestor indica o melhor caminho Sim 0 gestor indica o melhor caminho para uma f
para uma crescente na instituicao. ! crescente na institui¢ao.
R49 Sim, e entendo ser fundamental. Sim entendo ser fundamental. f

Quadro 8: Respostas da questao 19, desconstruidas e indicativas de vetor.
Fonte: Elaborador pelo autor (2011).

Pontos positivos — incidéncias de pontos positivos, percebidos pelo pesquisador,

como incentivo a participagdo nos Programas de Educacédo Corporativa:

R5:

R7:

“Sim. Muito importante”.

“Sim, meu superior imediato sempre me incentiva”.
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R8: “Sim, sou. Sim, julgo importante”.

R10: “Sim, e considero muito importante, pois, além de alinhar os

conhecimentos, a troca de experiéncia € muito interessante”.
R11: “Sou incentivado e julgo muito necessario”.

R13: “Sim, sou incentivada e acho ser de extrema importancia para meu
desenvolvimento pessoal e profissional’.

R14: “Sim, porque é necessario estarmos atualizados”.

R16: “Sempre, € este incentivo que alavanca nosso crescimento....”.

R21: “Acho extremamente importante a educacgao corporativa”.

R22: “Sim e considero muito importante que 0s gestores incentivem e

estimulem as pessoas da equipe a participarem destes programas”.
R25: “Sim, parcialmente, julgo de extrema importancia”.
R32: “Sim, sou incentivado e acho importante esse incentivo”.

7

R34: “Sim. E de extrema importancia, pois o conhecimento é, para nés

mesmos, acima de tudo”.

R37: “Sim, dentro da minha area sempre somos incentivados a participar e de

nos qualificarmos”.
R38: “Acredito que educacdo € sempre muito importante”.

R40: “Julgo muito importante. Na verdade, tenho participado de tudo que é

possivel”.

R41: “Muito importante”.

R42: “Consideravelmente”.

R43: “Sim, de extrema importancia”.

R46: “Sim, sou incentivada e acho muito importante”.

R48: “Sim, o gestor indica 0 melhor caminho para um crescente crescimento na
instituicao”.

R49: “Sim, e entendo ser fundamental”.
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Muitas respostas manifestam “sim € incentivado”, e muitas apontam “ser

muito importante este incentivo”.

O pesquisador apresenta trés questdes quantitativas
sentimento de incentivo. A primeira delas trata do estimulo

participes recebem no ambiente de trabalho para aprendizado.

gue traduzem este

e incentivo que os
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Gréfico 95: Grau de satisfagdo com o aprendizado quanto as novas experiéncias e ao incentivo que

recebe no ambientes de trabalho — Grupo 1.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

A questdo, a seguir, apresenta a satisfacdo com a geréncia/chefia para

identificacdo das necessidades de capacitacao.
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Grafico 96: Grau de satisfagdo com a integracdo com geréncia/chefia para identificar as necessidades

— Grupo 1.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

O retorno das atividades, para o pesquisador, é um fator fundamental para a

continuidade do desenvolvimento, assim como um incentivo para os funcionarios.
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Gréfico 97: Grau de satisfacdo com o retorno da informacg&o sobre a sua atividade — Grupo 1.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

Todas as trés questdes apresentam resultados de satisfeitos e muito
satisfeitos acima de 70%, o que se traduz em algo muito positivo para o incentivo a
participacdo nos Programas de Educacdo Corporativa, no que diz respeito a Bolsa

Auxilio.

Quando o pesquisador analisa a subcategoria “Incentivo a Participagao
nos Programas de Educagao Corporativa” pela 6tica dos gestores, as respostas
guantitativas mostram que a maioria (96%) dos gestores incentiva 0s seus
funcionérios a participarem dos programas de Educacao Corporativa do SENAC-RS,

0 gque vem ao encontro das respostas até aqui apresentadas.

Dos dois (4%) que apontaram o0 ndo incentivo aos seus funcionarios, o
pesquisador acredita que um deles pode ter se confundido, pois, na pergunta
imediatamente posterior, qual seja: “em caso positivo, qual o tipo de programa
educacional vocé tem incentivado mais?”, um deles respondeu a opgao:

“participacdo em congressos, seminarios, encontros e outros”.
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Vocé costuma incentivar seus
funcionarios a participarem dos
programas de educagao corporativa

do Senac-RS?

BSIM

ENAO

Gréfico 98: Incentivo dos gestores aos funcionarios para participarem dos programas de Educacéo
Corporativa.

Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

O pesquisador selecionou sete graficos que traduzem, embora de maneira
implicita, o efeito do incentivo a participacdo nos programas de Educacao

Corporativa por parte dos gestores.

No nivel organizacional:

Eficacia organizacional: A eficacia organizacional s6 € alcancada com muito
esforco e treinamento, pois representa a melhoria em todos os processos de gestao
e operacdo. Este é um importante balizador na visdo do pesquisador, para
constatar-se que ha incentivo a participacdo nos programas de Educacgéo

Corporativa por parte dos gestores.

O Grafico 99, a seguir, demonstra estes resultados:
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Gréfico 99: Grau de satisfacdo dos gestores com a eficacia organizacional
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).
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7

Outra contribuicdo muito importante, que é “o incentivo as capacitagdes”,
resulta no bom relacionamento entre os funcionérios e a empresa, entendendo esta
como 0 conjunto da estrutura organizacional gestora, politica e com normas

necessarias para o bom andamento dos negdcios.

O Grafico 100, abaixo, mostra o bom resultado com este indicador.
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Gréfico 100: Grau de satisfagdo dos gestores com o relacionamento “empresa x empregados”
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

A facilidade nas mudancas e na inovagdo também €& um indicador que traduz
a capacidade da dinamica e flexibilidade da equipe, algo que s6 é possivel em

equipes preparadas e incentivadas.

O Grafico 101 aponta resultados bastante satisfatérios. Porém, uma parte dos
gestores (14) mostrou que estava parcialmente satisfeita, o que indica que o tema

precisa a ser mais aprofundado.
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Gréfico 101: Grau de satisfacdo dos gestores com a facilidade nas mudancas e na inovacdo
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).



216

No nivel dos recursos humanos:

Reducdo da rotatividade de pessoal: funcionarios, incentivados e
participantes dos programas de Educacéo Corporativa, vao primar pela permanéncia
na instituicdo, reduzindo as taxas de rotatividade, ou seja, as saidas e as entradas

de novos funcionarios.

O Gréfico 102 apresenta indicadores bastante positivos, medidos pelos

satisfeitos e os muito satisfeitos.
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Gréfico 102: Grau de satisfagdo dos gestores com a reducéo da rotatividade de pessoal.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

Individualmente, a pessoa torna-se mais eficiente se for mais treinada. O

Gréfico 103, a seguir, apresenta a satisfacdo dos gestores para com este tema.

Os satisfeitos (29) e os muito satisfeitos (17) chegam a 88% do total, o que é

um excelente indice para este indicador.

35
F 29
R 30
e 25
q
u 20 17
9. Eficiéncia individual dos a
empregados. » n 15
¢ 10
i 4
i >
a 0
0 ||
INSATISFEITO | PARCIALMENTE SATISFEITO MUITO SEM OPINIAO
SATISFEITO SATISFEITO FORMADA
1 2 3 4 5

Gréfico 103: Grau de satisfagdo dos gestores com a eficiéncia individual dos empregados.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).



217

O préximo indicador € o conhecimento das pessoas. Quanto mais treinados,

mais preparados e maior sera o seu conhecimento.
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Gréfico 104: Grau de satisfacdo dos gestores com o conhecimento das pessoas.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

O conhecimento das pessoas, que € adquirido por treinamento e
desenvolvimento, na visdo dos gestores, chega a 90% de satisfacdo, considerando

os 31 satisfeitos e os 16 muito satisfeitos.

No nivel das tarefas e operacoes:

Melhoria da qualidade dos produtos e servicos: Por Ultimo, na
subcategoria “incentivo a participagdo nos Programas de Educag¢ao Corporativa”, o
pesquisador apresenta o indicador de melhoria da qualidade dos produtos e
servicos. Este indicador traduz a satisfacdo do gestor para com a qualidade dos

Servicos.

Os resultados, expostos no Grafico 105, demonstram um excelente grau de

satisfacdo por parte dos gestores.
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Gréfico 105: Grau de satisfacdo dos gestores com a melhoria da qualidade dos produtos e servigcos
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

As informacdes, contidas nas respostas apresentadas, mostram a importancia
deste incentivo a participacdo dos funcionarios nos programas de Educacao
Corporativa do SENAC-RS. O cruzamento das informac¢des quanti-qualitativas
permitiram ao pesquisador identificar muitas varidveis que envolvem esta

subcategoria elencada das respostas dos questionarios.

4.5.3 Estratégias para identificar as necessidades pessoais e profissionais

Esta subcategoria surgiu da analise das questdes qualitativas abertas, que
permitiram aos respondentes emitirem opinides e contribuicdes sobre o programa de
Educacdo Corporativa do SENAC-RS, lembrando, ainda, que estes fazem parte do
Grupo 1 — Bolsa Auxilio.

As duas questdes, a seguir, deram origem a esta subcategoria:

Questdo 20: Qual a sua sugestdo, como oportunidade de melhoria, para ser

aplicada nos programas de Educacao Corporativa?

Questao 21: Caso julgue necessario, utilize este espaco para justificar as

suas respostas, tecer comentarios e/ou indicar sugestdes sobre o tema da pesquisa.
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Estas questbes permitiram ao pesquisador identificar algumas sugestbes que
0 auxiliam a entender algumas respostas, apontadas como “insatisfeitos” ou

“parcialmente satisfeitos”.

Sao os respondentes que, em algum momento, sentiram-se sujeitos nao
participantes e que ora contribuem com as suas sugestdes ora, ndo. As respostas
completas estdo no Apéndice K. Aqui o pesquisador apresenta 10 selecionadas

como relevantes no seu entendimento.

As escolhidas sao:

Grupo 1:

R7: “Se ndo fosse o programa, eu ndo conseguiria estudar”.

R13: “Mais cursos, maior diversidade e cursos diversos para desenvolver
nossa criatividade, ndo somente cursos focados nas nossas areas, mas atividades

mais diferenciadas e inovadoras”.

R13 (Q.21): “Creio que 0 Senac esta se empenhando muito para nos propiciar
conhecimento e isso é um dos diferenciais que me motivam a trabalhar com mais

afinco nesta instituicdo”.

R25: “Ao identificar as necessidades de desenvolvimento dos colaboradores,
se faz necessario também atentar a variavel tempo para a sua realizacdo, ou seja,
muitas vezes, listamos 0s cursos necessarios, mas ndo se avalia quando o
colaborador conseguira realiza-los, em funcédo do volume de trabalho e da limitacdo
de afastamento para cursos planejados. Isso podera ser validado pelos planos de

capacitacdes das areas que, pelo que conheco, grande parte ndo é cumprido”.

R42: “Penso que esta pesquisa é importante para avaliar se o treinamento
corporativo é fator de motivacao profissional, porém acredito que o resultado sera

diferente em empresas publicas e privadas”.

R46: “Que possamos realizar treinamento fora do estado e ndo s6 para 0s

cargos de coordenacao e geréncia”.
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R47: “Maior divulgacdo das oportunidades, para atingir um maior nimero de

colaboradores”.

R49: “Dividir e reorganizar as turmas em grupos de interesse e necessidade

de desenvolvimento comum, bem como do mesmo nivel de maturidade profissional”.

R49 (Q.21): “Os programas de desenvolvimento corporativo sdo estratégicos

e fundamentais para o desenvolvimento empresarial e pessoal dos colaboradores”.

R50: “Uma entrevista anual ou semestral para tratar do desenvolvimento
pessoal e profissional, com gerente em que fosse dada atencdo ao meu programa

de desenvolvimento, ou seja, minhas necessidades”.

As respostas apresentam intencdes reais para que, no entendimento do
préprio respondente, o programa possa ser ampliado e melhorado com maior

participacdo dos funcionarios.

O pesquisador percebeu, nas demais respostas, incidéncias de sugestdes

quanto a maior divulgacéo e maior participacao dos funcionarios.

As respostas apresentam um sentimento sobre a importancia do programa de
Educacdo Corporativa da instituicdo. Em muitos momentos, notam-se palavras,
como “conhecimento”, “crescimento”, “desenvolvimento” e “motivacao”, por outro
lado evidenciou-se um anseio pela ampliacdo do programa, com maior divulgacao
dos mesmo. O pesquisador acredita que isto se deve ao fato de a instituicdo ter
criado programas especificos para alta gestdo, tais como diretores, gerentes,

coordenadores, supervisores, de modo geral.

Estes programas excluem funcionarios com pouco tempo de servico e
também aqueles que ndo se enquadram nos cargos de liderancas ja mencionados.
Os docentes, que correspondem a, aproximadamente, 60% dos funcionarios,
também ndo sdo contemplados, a ndo ser que exercam alguma atividade de

lideranca, como coordenacao.

Aos “olhos” destes grupos, os programas estruturados, como PDL e PDG, séo

excludentes. No entanto, estes podem e sdo incentivados a fazerem as demais
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capacitacdes, tais como participacdo em seminarios, congressos, cursos de curta

duracéo, encontros de trabalho, entre outros.

O pesquisador selecionou quatro graficos referentes a analise quantitativa e
gue, no seu entendimento, poderiam alcancar melhores resultados, caso o SENAC-
RS utilizasse as opinides, como argumento estratégico para o desenvolvimento e a

ampliagédo dos programas de Educacao Corporativa.

O primeiro, a ser apresentado, refere-se ao tema “qualidade de vida”.
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Gréfico 106: Grau de satisfagdo do Grupo 1 com a melhoria na qualidade de vida.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

O tema central desta tese diz respeito as contribuicbes que a Educacao
Corporativa proporciona ao desenvolvimento humano. Considera-se ndo somente
questdes pessoais e profissionais, como também, a qualidade de vida no conjunto,

gue € um fator importante para o bom desempenho do funcionério na empresa.

O Gréfico 106 apresenta informacfes a serem avaliadas. Pode-se perceber
gue ha espaco para melhoria. A instituicdo pode, de forma estratégica, trabalhar este

valor junto aos seus funcionarios.

A préoxima questdo € fundamental para o desenvolvimento humano na visao

do pesquisador.
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Gréfico 107: Grau de satisfagdo do Grupo 1 com a adequacao das capacita¢des ao perfil individual.

Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

O numero de satisfeitos (19) e muito satisfeitos (21) do Gréfico 107 € bastante

expressivo, contudo 9 estdo parcialmente satisfeitos, o que representa 18%. Esta

guestao exige um olhar especial, uma vez que o tema repercute no desenvolvimento

da carreira do funcionario.

A proxima questdo trata de questdes ndo menos importantes: as atividades

fora do ambiente de trabalho, tais como encontros com participagdo da familia e

eventos em geral.
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Gréfico 108: Grau de satisfagdo do Grupo 1 com as atividades fora do ambiente de trabalho.

Fonte: Elaborado pelo autor (2011).
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Neste tema, se somados 0s insatisfeitos (3), os parcialmente satisfeitos (12) e
os sem opinido formada (4), chega-se a 19, ou seja, 38%. E um indicador importante

gue devera ser analisado pela instituicéo.

Quanto a outros beneficios, tais como linha de crédito, Bolsa Auxilio, plano de

saude, estes sdo apresentados no Gréfico 109.
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Gréfico 109: Grau de satisfagdo do Grupo 1 com os beneficios.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

O gréfico demonstra que o SENAC-RS possui oportunidades de melhoria,
sendo o numero de parcialmente satisfeitos (12) praticamente 0 mesmo dos muito
satisfeitos (13).

As quatro questbes, apresentadas e representadas nos graficos, mostram que
o SENAC-RS podera trabalhar estrategicamente para melhorar o grau de satisfacéo

dos participes do programa Bolsa Auxilio.

Sob a otica dos gestores, 0 pesquisador elencou trés temas estratégicos que

apresentara nas respostas da pesquisa quantitativa.

O primeiro deles é a imagem da empresa. Pela sua experiéncia, o
pesquisador entende que a imagem da empresa € consequéncia de uma série de
outros fatores que, ao longo desta tese, estd sendo discutido. O Grafico 110

apresenta os resultados na percepcéao dos gestores.
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Gréfico 110: Grau de satisfagdo dos gestores com a imagem da empresa.

Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

Os resultados sdo excelentes, e os gestores manifestaram-se entre satisfeitos

(15) e muito satisfeitos (33), 0 que representa 92% do total. Excelente indice.

O préximo indicador é o que se refere as habilidades das pessoas. O Gréfico

111 apresenta os resultados.
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Gréfico 111: Grau de satisfacdo dos gestores com as habilidades das pessoas.

Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

O grau de satisfeitos (30) e muito satisfeitos (16) representa 88%, o que é

muito significativo.

O ultimo tema que o pesquisador considera estratégico é o “atendimento ao

cliente”. O Grafico 112 mostra estes resultados.
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Gréfico 112: Grau de satisfacdo dos gestores com o atendimento ao cliente.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

A exemplo dos demais indicadores quantitativos, apresentados neste ultimo
bloco da subcategoria “estratégias para identificar as necessidades pessoais e
profissionais”, os resultados sdo muito satisfatérios, embora ainda haja espaco

para melhoramentos.

4.6 CATEGORIA 2 — DESENVOLVIMENTO DOS PARTICIPANTES DOS PROGRAMAS
DE CAPACITACAO

Os participantes dos programas de capacitacdo caracterizam-se por uma
heterogeneidade, quando se pensa em cargos e local de atuacdo. Por serem
programas mais abertos, com regras mais flexiveis, entende o pesquisador que
estes sdo mais democraticos. Atendem a um numero expressivo de funcionarios de

todos os cargos em todas as unidades, distribuidas pelo estado.

O desenvolvimento dos participantes implica diretamente o desenvolvimento

corporativo da instituic&o.

As questbes qualitativas, aplicadas ao Grupo 2, sdo as mesmas do Grupo 1,
portanto o0 pesquisador apenas as relaciona a seguir, dispensando maiores

comentarios, uma vez que ja foram discutidas. Contudo, as respostas deste grupo
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serdo agora apresentadas e discutidas. O pesquisador dard destague aos
apontamentos, relacionados com a subcategoria 4-Sentimentos e Motivagéo.

As guestdes, abaixo, serdo discutidas a luz da subcategoria.

Questdo 18: Apos ter ingressado nos programas de Educacdo Corporativa,
como se considera, levando em conta os aspectos culturais, emocionais e

profissionais?

Questdo 19: Vocé é incentivado a participar dos programas de Educagéo
Corporativa? Vocé julga isto importante?

Questao 20: Qual é a sua sugestdo como oportunidade de melhoria para ser

aplicada nos programas de Educacao Corporativa?

Questdo 21: Caso julgue necessério, utilize este espaco para justificar as

suas respostas, tecer comentarios e/ou indicar sugestdes sobre o tema da pesquisa.

4.6.1 Sentimentos e motivagao

Esta foi uma subcategoria que emergiu a partir da analise das questbes
qualitativas do Grupo 2 — Participantes de Capacitacoes.

As manifestacfes, presentes nas respostas das questdes qualitativas para
este grupo, estdo repletas de sentimentos, como, por exemplo, “Me sinto feliz em
poder participar de novos cursos que agreguem valor a minha vida pessoal e
profissional” (resposta mantida sem corregées). Também, é possivel identificar
fatores motivacionais, tais como: “Desta forma continuarei me empenhando e

buscando constantemente o aprendizado”.

Na sequéncia de repostas a seguir, sera possivel identificar estes sentimentos
abordados pelo pesquisador, bem como entender o motivo pelo qual 0 mesmo optou

por estas subcategorias.
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Pontos positivos — Percebidos pelo pesquisador como aspectos de
sentimentos e motivacgo: (as respostas completas estdo no APENDICE P).

R14: “Muito mais preparado para os desafios”.
R18: “Eu prépria vejo minha evolucdo pessoal e profissional”.

R18: “Desta forma, continuarei me empenhando e buscando constantemente

o aprendizado”.

R23: “Me considero satisfeito em receber este tipo de oportunidade tanto
culturalmente como profissionalmente e emocionalmente cada vez que realizo um

programa de educacdo, me sinto valorizado”.
R23: “Toda e qualquer forma de educacao € valida e de extrema importancia”.

R28: “E muito agradavel trabalhar no Senac, uma empresa totalmente

diferenciada do meu emprego anterior”.
R32: “Todas muito validas para nosso crescimento profissional”.
R50: “Acredito que muito se tem ainda para melhorar”.

R53: “As capacitacdes nas quais participei foram de grande interesse para

minha qualificagéo e melhoria no meu trabalho”.

R58: “Culturalmente € maravilhoso, pois conhecimento € sempre bem vindo e

€ 0 bem mais precioso para um ser humano aperfeicoar sempre”.

R58: “Emocionalmente, traz um estimulo para quem exerce atividades

educacionais e profissionalmente”.
R64: “Os programas estdo melhorando a atuacéo profissional”.

R65: “Me sinto feliz em poder participar de novos cursos que agreguem valor

a minha vida pessoal e profissional”.

R69: “Muito bem, pois percebo o resultado de meu trabalho”.
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R71: “Considero-me uma profissional integrada a Instituicdo. Aspecto cultural:
ha crescimento, pois 0 ambiente € de pesquisa, inovacao e estudo, emocional: ha
integracdo e respeito pelas opinides e profissional: estou satisfeita pelas
oportunidades de estudo”.

R76: “Com uma visdo bem mais ampla da realidade educacional”.

Através destas respostas, percebe-se 0 sentimento e a motivacdo implicitos

nos participes.

O pesquisador cré ser importante relacionar estes sentimentos com algumas

guestdes quantitativas, as quais seréo apresentadas abaixo:

A proxima questdo estd relacionada com a qualidade de vida, conforme
Gréfico 113.

Os indices séo bastante significativos, os satisfeitos (30) e muito satisfeitos

(29) representam 72% do total.

Apesar disto, existem insatisfeitos (9) e parcialmente satisfeitos (11), além de
3 marcacdes sem opinido formada. Somados, atingem 28% do total. E um indicador

gue merece ser analisado pela instituicao.
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Gréfico 113: Grau de satisfacdo do Grupo 2 com a melhora na qualidade de vida.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).
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O proximo item quantitativo segue a mesma linha, tratando a qualidade de
vida, conforme Gréafico 114.
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Gréfico 114: Grau de satisfagdo do Grupo 2 com a influéncia da constante capacitacao e o crescente
desenvolvimento profissional na melhora da qualidade de vida.

Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

E um indicador bastante relevante, uma vez que considera a influéncia da
constante capacitacdo e o crescente desenvolvimento profissional, associados a

melhora na qualidade de vida.

Os insatisfeitos (5) e parcialmente satisfeitos (7) representam 15% do total.
Mas a maior frequéncia sao dos satisfeitos (33) e muito satisfeitos (36), totalizando
84% do total.

O tema seguinte trata da motivacao para aprender.

Este indicador demonstra um alto grau de satisfacdo (19), predominando os

muito satisfeitos (54), e, somados, representam 89% do total.
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Gréfico 115: Grau de satisfagdo do Grupo 2 para motivacdo em aprender.

Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

Quanto a percepcao de que o desenvolvimento € oriundo das capacitacdes

gue recebem do SENAC-RS, o Gréfico 116 apresenta estes resultados.
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Gréfico 116: Grau de satisfagdo do Grupo 2 com as capacitacdes que recebe do SENAC-RS para seu

desenvolvimento.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

Dos respondentes, 77% estdo satisfeitos (32) e muito satisfeitos (31), porém

h& oportunidades de melhoria, ja que 21% marcaram insatisfeitos (5) e parcialmente

satisfeitos (12).

Os indicadores quantitativos, classificados pelo pesquisador como ligados a

subcategoria “Sentimentos e Motivacao”, complementam as informacbes ja

tratadas nas questdes qualitativas. Na analise quantitativa, cruzada com os gestores
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(Grupo 3), o pesquisador selecionou um indicador, “atitude e comportamento das

pessoas”. O Grafico 117, a seguir, mostra os resultados.
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Gréfico 117: Grau de satisfacdo dos gestores com a atitude e 0 comportamento das pessoas.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

Neste indicador, ndo ha insatisfeitos e apenas 5 respondentes parcialmente
satisfeitos. Satisfeitos e muito satisfeitos chegam a 88% do total. Isto significa que os
gestores possuem grau de satisfacdo bastante significativo em relacdo aos

resultados com a atitude e o comportamento das pessoas.

De modo geral, os indicadores desta subcategoria demonstram sentimentos
positivos e alto nivel de motivacdo para com o0s programas de capacitacdes, tanto
pela 6ética dos participes, funcionarios de modo geral, como dos gestores,

considerando a atitude e o comportamento das pessoas.

4.7 CATEGORIA 3 — DESENVOLVIMENTO SOB O OLHAR DOS GESTORES

Sendo o0s gestores, na maior parte, responsaveis pela definicdo dos
participantes nos programas de Educacdo Corporativa, considerando os cargos e a
amplitude de responsabilidade de cada uma, cabe a analise desta categoria. O grau
de satisfacdo dos gestores, a luz da analise quantitativa e de suas opinides,
apontadas nas questdes qualitativas, sdo fundamentais para o entendimento do

tema ora investigado.
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4.7.1 O desenvolvimento técnico e comportamental

Questdo 18: Qual a sua opinido sobre as pessoas que participam de programas
de Educacdo Corporativa? Ha desenvolvimento dos participes? Se ha, predomina o

desenvolvimento técnico ou comportamental? Ou ambos? Dé a sua opinido.

Um dos grandes desafios para o0 pesquisador € a interpretacdo dos
conteudos, respondidos em questdes qualitativas. Bardin (1977, p. 21) ressalta que,
‘na analise qualitativa, é a presenca ou a auséncia de uma dada caracteristica de
contetdo ou de um conjunto de caracteristicas num determinado fragmento de

mensagem que € levado em consideragao”.

O pesquisador “desconstruiu” a questdo e as suas respostas, para,
novamente, reorganiza-las e melhor interpreta-las. Para Moraes (2007), a
desconstrucdo € o primeiro movimento do ciclo de andlise de um conjunto de texto.
Segundo Moraes (2007, p. 42), “[...] essa desconstrugédo consiste na fragmentagao
das informacdes, desestruturando sua ordem, produzindo um conjunto desordenado

e caotico de elementos unitarios”.

O primeiro passo, na andlise, foi fragmentar a propria questdo (APENDICE V), o
que possibilitou identificar as demais questdes implicitas na investigacédo; o segundo foi
aquele em que o pesquisador analisou o conteudo separadamente, por “blocos” e

atribuiu um “vetor” de posicionamento, conforme ja explicitado na metodologia.

O pesquisador, entdo, analisou quadro a quadro, as seguintes gquestoes,

desfragmentadas da questao principal:

- Qual a sua opinido sobre as pessoas que participam de programas de

educacao corporativa?
- Ha desenvolvimento dos participes?
- Se ha, predomina o desenvolvimento técnico ou comportamental?
- Ou ambos?

- Dé sua opiniao.
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Ao desfragmentar as questbes e as respectivas respostas, o pesquisador
percebeu que as respostas estavam desestruturadas no sentido de ordem e da
prépria insuficiéncia de conteido em algumas das questdes desfragmentadas. Ao
analisar novamente todo o contetido geral organizado (APENDICE V), o pesquisador

evidenciou o grande numero de respostas positivas em relagdo ao tema em analise.

Do total de 50 respostas, 46 (92%) tiveram vetor positivo, ou seja, a opiniao
sobre o tema foi de desenvolvimento, melhora, reconhecimento, evolugdo, maior
participacdo, etc. Quatro foram classificados com vetor neutro, e as suas respostas nao
permitram uma andlise nem positiva nem negativa. Ndo houve nenhuma resposta

apontando que o tema néo pudesse contribuir para o desenvolvimento (vetor negativo).

A seguir, o pesquisador da destaque para alguns trechos e respostas da

guestdo em analise:
- R1: “Elas melhoram significativamente seu desempenho”;

- R4: “[...] as pessoas que possuem o beneficio sentem-se reconhecidas e
valorizadas. Adquirem maior lealdade a organizacao, ja que percebem o valor que a
instituicdo Ihes da. Proporcionalmente, o colaborador responde a altura, entregando

melhores servicos, dedicando-se de forma plena e integral. [...]".

- R5: “Sao pessoas mais preparadas para os desafios organizacionais e
contribuem mais com ideias e sugestbes de melhoria. Além disso, sdo pessoas

motivadas e comprometidas” [...].

- R16: “Sao pessoas que buscam o seu crescimento profissional e procuram a
cada dia melhorar o seu desempenho, no qual este melhora a cada dia,
demonstrado-o nos resultados de seu trabalho, e esta melhoria é verificada tanta

tecnicamente quanto no seu comportamento”.

- R17: “Acredito ser a Educacao Corporativa fundamental para uma instituicao
gue quer crescer e se manter no mercado. O aprendizado coletivo proporciona tanto

0 crescimento e desenvolvimento pessoal quanto técnico”.
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- R22: “Percebo que as pessoas que participam de programas de Educacao
Corporativa apresentam melhores resultados em suas atividades e sentem-se
valorizados e acolhidos pela organizacdo. Contribui efetivamente para o

desenvolvimento profissional e pessoa” [...].

- R23: “Quando a organizacdo oportuniza educacdo corporativa aos
colaboradores, estes retornam ao trabalho muito mais motivados e voltados a
colocar em prética novas ideias. Observa-se o desenvolvimento pessoal de cada

participante” [...].

- R25: “Percebe-se uma mudanca significativa de comportamento. Uma
melhora dos relacionamentos interpessoais, estreitamento de ideias comuns e,
consequentemente, um maior comprometimento com a instituicio no cumprimento

da sua missao”.

- R28: “Com a patrticipacdo de colaboradores em programas de educacao
corporativa, é possivel identificar o aumento da eficiéncia e, além dos
conhecimentos técnicos, a mudanca comportamental desperta nos participantes

atitudes pro-ativas, criatividade e senso de inovagao”.

- R30: “Com certeza, as pessoas participantes de programas de
desenvolvimento corporativos se desenvolvem. Os aspectos técnicos e
comportamentais sdo considerados em todos os programas de desenvolvimento e
capacitacdo implementados pelos SENAC. Ambos possuem similaridade de énfase

nos planos executados”.

No que tange aos aspectos do desenvolvimento, técnico ou comportamental,
25 responderam que a Educagado Corporativa atende a “ambos”, ou seja, tanto no
que diz respeito ao comportamental, quanto, ao técnico; 10 responderam apenas
aspectos técnicos e 5 apontaram que a Educacdo Corporativa desenvolve somente

aspectos comportamentais.

Trata-se de um importante indicador, 25 do total de 50, ou seja, 50% creem
que os programas de Educacdo Corporativa atendem as dimensdes

comportamentais e técnicas e, ainda, 5 respondentes indicam que é apenas

comportamental.
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O pesquisador destaca a importancia desta percepg¢ao por parte dos gestores,
uma vez que, em sua experiéncia, as pessoas que perdem 0s seus empregos, isto

€, a maioria ndo € por questdes técnicas e, sim, comportamentais.

Para Eboli (2010, p. 281):

Os sistemas de educacgdo corporativa trabalham no nivel das pessoas.
Logo, as competéncias que serdo desenvolvidas pelos sistemas
educacionais das organizacfes serdo as competéncias humanas. Quando
os colaboradores atingem as competéncias humanas, as organizagdes tém
condicdes de obter suas competéncias organizacionais e empresariais,
porque possuem pessoas em seu quadro com capacidade de responder as
necessidades do negécio.

Para Chiavenato (2006, p. 63), o comportamento das pessoas, dentro da

organizacao, é complexo. Segundo ele, depende de:

[...] fatores internos (decorrentes de suas caracteristicas de personalidade,
como capacidade de aprendizagem, motivagdo, percepcdo do ambiente
interno e externo, atitudes, emocdes, valores, etc.) e fatores externos
(decorrentes do ambiente que as envolve, das caracteristicas
organizacionais, como sistemas de recompensas e puni¢cdes, fatores
sociais, politicas, coesao grupal existente etc.).

O pesquisador entendeu que os resultados dessa questédo revelaram que os
gestores possuem este senso, ou seja , de que o programa de Educacao
Corporativa desenvolve as pessoas de forma geral, predominando aspectos

comportamentais e técnicos.

Ao analisar as questdes qualitativas, o pesquisador apresenta, em blocos de
assunto, como no questionario, e considerou dois blocos, a saber: avaliacdo no nivel

organizacional e avaliacdo no nivel dos Recursos Humanos.

O Grafico 118, a seguir, mostra a avaliagdo no nivel organizacional.
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Organizacional 1 2 3 4 5
m 1. Eficacia organizacional 0 4 27 21 1
® 2. Imagem da empresa 0 1 15 34 3
m 3. Clima organizacional 0 1 26 24 2
® 4. Relacionamento empresax empregados 1] 3 21 28 1
® 5. Facilidade nas mudangas e nainovagao 2 14 28 8 1
= 6. Aumento da eficiéncia 0 11 26 15 q

Gréfico 118: Grau de satisfagdo dos gestores no nivel organizacional.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

Na avaliagdo quantitativa, constata-se, através do Grafico 118, a maior

frequéncia entre satisfeitos e muito satisfeitos.

Quanto ao nivel dos Recursos Humanos, o Grafico 119 expde as frequéncias

com maiores incidéncias na opcao satisfeitos.
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PARCIALMENTE SEM OPINIAO
Avaliag3o ao Nivel dos INSATISFEITO SATISFEITO SATISFEITO MUITO SATISFEITO FORMADA
Recursos Humanos 1 2 3 a 5
m 7.Redugdo darotatividade de pessoal 2 6 24 19 2
m 8.Redugido do absenteismo 0 2 24 18 9
m9.Eficiéncia individual dos empregados 0 4 29 18 2
m10.Habilidades das pessoas 1} 4 30 17 2
m11.Conhecimento das pessoas 0 2 31 17 3
m12. Atitude e comportamento das pessoas 0 5 26 21 1

Gréfico 119: Grau de satisfacdo dos gestores no nivel dos Recursos Humanos.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

As informagfes quanti-qualitativas mostram o desenvolvimento das pessoas

em nivel técnico e comportamental.

4.7.2 A melhoria na visao do gestor

A proéxima questdo, elaborada pelo pesquisador, se caracteriza como semi-
estruturada aberta. Para Trivifios (1987, p. 138), os questionarios abertos, dentre
outros métodos, tais como entrevista semi-estruturada, entrevista aberta, a
observacéo livre, 0 método clinico e a analise de conteddo sao “[...] os instrumentos
mais decisivos para estudar 0s processos e 0s produtos nos quais esta interessado

o investigador qualitativo”.

O pesquisador elaborou a seguinte questao:
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Questdo 19: Que tipo de resultado o seu setor/unidade alcancou, investindo

em programas de Educacéo Corporativa?

Para esta analise, considerando a natureza (muito direta) da questdo, o
pesquisador elaborou o Apéndice W, estruturando as respostas em pontos
relevantes e palavras-chave. Os pontos relevantes podem ser comparados ao que
Bardin (1977, p. 106) considera “objeto ou referente”, que, segundo ele: “trata-se de
temas eixo, nos quais o discurso se organiza”. As palavras-chave sdo aquelas que

traduzem algo ao pesquisador.

Para Bardin (1977, p. 105),

Todas as palavras do texto podem ser levadas em consideracdo ou
podem-se reter unicamente as palavras-chave ou as palavras-tema
(symbols em inglés); pode igualmente fazer-se a distingdo entre palavras
plenas e palavras vazias; pode-se ainda efetuar a analise de uma
categoria de palavras: substantivos, adjetivos, verbos, advérbios [...], a
fim de se estabelecer quocientes.

Além dos pontos relevantes e das palavras-chave, o pesquisador utilizou a

codificagédo propria chamada de “vetor”, ja utilizada na questéao anterior.

Das 50 respostas, 0 pesquisador classificou, como vetor neutro, apenas 4
delas, indicando que os respondentes ndo foram claros em seus posicionamentos,
adotando postura neutra. Nao houve nenhum posicionamento negativo. A seguir, 0

pesquisador elenca alguns pontos relevantes que merecem destaque:

- R2: “Resultados de sustentabilidade das unidades sdo crescentes e
constantes desde 2008. Turnover decrescente, satisfagdo crescente. Aumento da

maturidade dos grupos gestores e nos aspectos comportamentais técnicos”.

- R3: “Diminuicdo dos tempos de operacdo de uma atividade, diminuicdo de
pessoas realizando as atividades, cumprimento de todos os prazos estabelecidos,

desenvolvimento da equipe”.

- R5: “Colaboradores mais preparados para exercer seus cargos e atividades.

Aumento de ideias e sugestdes para melhoria”.
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- R9: “Melhorando em 25% a cada ano a produtividade e desempenho dos

lideres”.

- R11: “Melhor avaliacao da satisfacao do cliente”.

- R14: “Melhoria de processos e resultados. Melhores ideias. Maior
maturidade”.

- R17: “Comprometimento das pessoas e disseminacdo de informacdes,

motivacdo da equipe e o desenvolvimento dos produtos e servigos”.

- R22: “Maior maturidade da equipe, melhores resultados em vendas e metas.

Maior seguranca e auto-estima dos colaboradores”.
- R26: “Satisfacdo dos colaboradores, auto-gestéo, autonomia profissional”.

- R30: “Capacidade de andlise e interpretacdo dos fatos organizacionais”.

As palavras-chave com maior incidéncia:

- Melhores indicadores;

- Aumento do nivel de maturidade dos grupos;
- Cumprimento de prazos/metas;

- Desenvolvimento da equipe;

- Colaboradores preparados;

- Melhoria do clima organizacional;
- Motivacéo dos colaboradores;

- Resultados séo visiveis;

- Melhora no desempenho;

- Produtividade e satisfagao interna;
- Maturidade;

- Aumento na qualidade;

- Integracao;
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- Melhora no atendimento ao cliente;
- Qualidade nos servicos prestados;
- Comprometimento;

- Envolvimento

As respostas apresentadas foram bastante positivas, 46 respostas com “vetor
positivo”, indicando que os gestores obtiveram resultados positivos através do

investimento em programas de Educacao Corporativa.

O Grafico 120, a seguir, apresenta as respostas quantitativas no nivel das

tarefas e operacoes.
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Gréfico 120: Grau de satisfagdo dos gestores no nivel das tarefas e operagdes.
Fonte: Elaborado pelo autor (2011).

A maior frequéncia é no grau satisfeitos.

Na questdo que segue, o pesquisador quis identificar se os funcionarios
investiiam em si proprios, caso o SENAC-RS nao aplicasse programas de

Educacao Corporativa.
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4.7.3 O investimento em si préprio

Questdo 20: Em sua visdo, se ndo houvesse o incentivo da instituicdo, o
funcionario investiria em si proprio? O grau de desenvolvimento da instituicdo e das
pessoas estaria no nivel de hoje, caso 0 SENAC-RS nao investisse em educacao

dos funcionérios?

O pesquisador desfragmentou, (APENDICE X) desconstruiu a questéo para

analisar as respostas, desmembrando-a em duas questbes a seguir:

12 - Em sua visdo, se ndo houvesse o incentivo da instituicdo, o funcionario

investira em si proprio?

22 - O grau de desenvolvimento da instituicdo e das pessoas estaria no nivel de

hoje, caso 0 SENAC-RS néo investisse em educacao dos funcionérios?

A primeira questao revelou que, das 52 respostas, 35 dos gestores acreditam
gue seus funcionarios ndo investiriam em si ou, se investissem, nao seria nos niveis
atuais. Isso representa 67% do total. H4, no entanto, 10 gestores que acreditam que
os seus funcionarios continuariam a investir em si préprios, e 7 se mantiveram em

posicéo de neutralidade.

Na segunda questéo, somente 38 responderam. Vinte e oito (74%) acreditam que
o SENAC-RS nédo estaria na posicao atual nem tdo desenvolvido, caso ndo tivesse
investido nos programas de Educacdo Corporativa. Os demais respondentes (10),

26%, ou ficaram em posicéo neutra ou Ao conseguiram ser claros em suas posicoes.

O pesquisador apresenta algumas respostas relevantes ao entendimento do

tema em questao:

BN

R2: “Quanto ao programa de incentivo a educacdo, seja em nivel de
graduacdo ou pos-graduacgdo, ndo ha duvidas do desenvolvimento profissional dos
beneficiarios. Este programa beneficia, em média, 300 colaboradores por semestre.
N&o temos mensurado quantos destes colaboradores néo estariam estudando, caso

ndo houvesse este programa “Bolsa Auxilio Educagdo” que subsidia o0s
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colaboradores, mas certamente nao teriamos tantos colaboradores em cursos de

graduacéo e, principalmente, em pos como temos hoje”.

R4: “Penso que toda educacéo gera desenvolvimento, algumas mais, outras
menos, penso que a atitude do colaborador em enxergar, na préatica, o que esta
absorvendo em sala de aula é fundamental. Acredito que muitos colaboradores
acabariam por néo buscar o seu desenvolvimento, caso ndo tivessem o incentivo da
empresa, alguns por falta de recursos e outros, por ndo verem um custo beneficio
adequado ao seu padrdo de vida, ja que teriam que pagar o valor integral do
desenvolvimento. Penso que os incentivos a educacdo melhoram ndo somente a
qualidade técnica dos colaboradores, mas também contribuem para o clima,
retencdo de talentos, melhoria na produtividade entre outras contribuicdes, ja que 0s
participantes sentem-se valorizados por terem o beneficio a educacao”.

R5: “Sim, os que mais participam se desenvolvem mais rapido e tém melhor
atuacao e desempenho na sua area. O incentivo da organizacéo € fundamental, mas
o colaborador também precisa estar comprometido com o curso que esta realizando

para tirar o melhor proveito possivel”.

R7: “Acredito que depende do colaborador, nem todos investem em si, mas

alguns, sim. Acredito que o SENAC néo estaria com esse grau de desenvolvimento”.

R9: “Nao, as pessoas ndo conseguiriam, com recursos proprios, o nivel de
desenvolvimento alcangado sem incentivo da empresa. Cito, como exemplo,
capacitacdo em Coaching Clinic, altamente caro e muito benéfico para o

desenvolvimento de muitos lideres intermediarios”.

R15: “Acredito que as pessoas investiriam, porém demorariam mais tempo
para concluirem os cursos de graduacédo, por exemplo. Provavelmente, teriam que

fazer menos disciplinas por semestre”.

R18: “O funcionério dificilmente investira por conta propria, por ndo ter
recursos financeiros disponiveis, e o grau de desenvolvimento da organizagéo

estaria comprometido”.
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R23: “Algumas pessoas preocupam-se com seu desenvolvimento pessoal,
outras, ndo. Certamente, o grau de desenvolvimento organizacional seria bem inferior

se ndo houvesse os programas de desenvolvimento corporativo para os funcionérios”.

R28: “Acredito que ndo estaria no nivel atual, pois muitos, motivados por
guestdes econdmico-financeiras, protelariam seu desenvolvimento intelectual. Acredito,

ainda, que, se nao houvesse tais incentivos, o0 comprometimento seria pequeno”.

R37: “Sem o incentivo da instituicdo, certamente ndo teriamos o grau de
desenvolvimento percebido hoje. As questdes financeiras e, até mesmo de tempo,
muitas vezes imobilizam as pessoas, por outro lado aqueles que ndo tinham
oportunidade de participar de qualificacbes também n&o investiriam por ndo estar
inserido nesta cultura. O investimento da instituicdo permite mudar a cultura referente a

capacitacdo de cada um, bem como ao valor que esta tem para as pessoas”.

O pesquisador percebe, pela posi¢cao dos gestores, no conjunto de respostas
da questéao 20, que o programa de Educacéo Corporativa do SENAC-RS contribuiu
ndo somente para o funcionario quanto para o préprio crescimento da instituicéo.
Ainda, caso nao houvesse este incentivo, nem todos investiriam em si proprios, por
razbes diversas que ndo é o propdsito da presente tese, mas que, futuramente,

poderé ser o alvo de um estudo mais aprofundado.

Na ultima questao qualitativa, o pesquisador oportunizou um espago para o
respondente tecer comentarios, indicar sugestdes, emitir sua opinido sobre alguma
guestdo. Com isto, quis captar algo a mais do tema alvo da investigacéo, buscar
elementos da explanacéo que pudessem explicar o fendmeno investigado. Para Yin
(2005, p. 149), “explicar um fenébmeno significa estipular um conjunto presumido de
elos causais em relagcdo a ele [...] Na maioria dos estudos, os elos podem ser

complexos e dificeis de avaliar de uma maneira precisa”.
A questédo formulada pelo pesquisador:

Questdo 21: Caso considere necessério, utilize este espaco para justificar

suas respostas, tecer comentarios e/ou indicar sugestdes sobre o tema da pesquisa.



244

O pesquisador desconstruiu (MORAES, 2007, p. 42) as respostas e
classificou-as em “pontos relevantes” e “palavras-chave”, assim como utilizou
metodologia propria, indicando vetores: positivo, negativo e neutro para cada
resposta (APENDICE Y).

Esta questéo foi respondida por 15 gestores. Dentre elas, uma apontou o
“vetor negativo”, indicando posicdo negativa quanto a politica de Educagao
Corporativa do SENAC-RS e uma neutra, ndo havendo uma opinido mais definida

acerca do tema.
As questdes mais relevantes sdo apresentadas a seguir:
R1: “As pessoas estdo de modo geral mais desenvolvidas”.

R2: “E uma acéo estratégica que assegurara a competitividade e perpetuidade

organizacional”.

R3: “Um dos fatores que mais contribuem para o crescimento da organizacdo em

resultados positivos, sem duvida nenhuma, passa pelo desenvolvimento de pessoas”.

R4: “S&o programas como estes que elevam o nivel de desenvolvimento de
equipe de trabalho. Essa é a prépria educacdo corporativa em aplicagcdo na sua

plenitude”.

R5: “Precisamos continuar e ampliar nossos investimentos na capacitacao e
desenvolvimento das pessoas que compdem a nossa forca de trabalho. Se somos a
melhor opcéo de formacédo profissional para 0s nossos clientes, precisamos ser a
melhor opcéo de formacéo para a nossa forca de trabalho”.

R6: “Considero o desenvolvimento profissional como fator principal para a

gualidade do trabalho e consequentemente a qualidade de vida dos colaboradores”.

R10: “O investimento em programas corporativos de desenvolvimento e
capacitacao de pessoas € inquestionavel no que tange a inteligéncia, produtividade
dos recursos, eficacia, foco e direcionamento em prol da organizacdo e de seus
colaboradores. E efetivo, mais veloz, otimiza recursos e acelera o atingimento dos

objetivos empresariais e, principalmente, promove o desenvolvimento das pessoas,
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incrementa as suas carreiras, aumenta o valor profissional e estimula a permanéncia

e a adesao das pessoas a organizacao”.

R11: “Acredito muito na educacdo. Acredito que a aprendizagem se da de

vérias formas, seja na educacgédo formal e na informal”.

R12: “Quando as pessoas percebem o investimento que a instituicdo faz em

capacitacao, elas se sentem valorizadas, isso melhora a estima e o clima”.

R14: “A cultura de nossa organizacao inspira o desenvolvimento de nossos
colaboradores e estd em acordo com sua atividade fim. Isto demonstra a coeréncia e
a seriedade da instituicAo e o comprometimento com a educacéo, de uma forma

global”.

As respostas demonstraram que as contribuicbes sdo bastante positivas.
Evidencia-se, assim, o sentimento de importancia e valorizacdo dado pelos gestores

e demais participes ao programa de Educacao Corporativa.
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5 COMENTARIOS FINAIS

A estabilidade econdmica brasileira da ultima década tem sido responséavel
por grandes transformagdes na sociedade. De um lado do mercado, empresas com
vagas abertas, demandando profissionais que sejam capazes e preparados para os
novos desafios. Do outro, pessoas em busca de qualificacdo para ingressar neste
mundo, cada vez mais exigente e competitivo. A sociedade passa a entender o valor
da educacédo, e a busca passa a ser frenética pelo tema. Politicos, empresarios,

formadores de opinido, em geral, todos falam: “a educacgao ¢ a saida”.

Diante de um mercado aquecido, a mao de obra escassa e mal preparada, as
empresas passam a investir em programas de Educacao Corporativa. Atento a este
movimento e sendo um participe do Programa de Educacdo Corporativa do SENAC-

RS, o pesquisador decidiu aprofundar este assunto neste estudo.

Ha alguns anos, ainda como professor de cursos empresariais pelo SEBRAE e
pelo préprio SENAC, percebia o quanto era importante aquele contato com os alunos
gue buscavam conhecimentos de mercado, alicercados nas melhores teorias, como as
de Peter Drucker, Michael Porter, Robert Kaplan, Philip Kotler, entre outros. Sempre
gue vencia o desafio de aplicar uma teoria, como, por exemplo, a constru¢cdo de um
plano de marketing ou a implantagcdo de um orcamento, 0 pesquisador sentia-se

realizado ao perceber a reacao daqueles alunos, avidos por conhecimentos.

O pesquisador acredita que a educacdo, proposta em um programa
corporativo, em que a empresa faz o papel de “gestora do conhecimento”, traz
beneficios aos seus participes. O autor desta pesquisa desenvolveu-se muito através
de sua participacdo nos programas de Educacdo Corporativa do SENAC-RS. Em
2007, foram 87 horas, entre congressos, seminarios, treinamentos diversos; em 2008,

foram 252 horas; e, em 2009, 182 horas de investimento em sua vida profissional.

Por todo este envolvimento, decidiu, entdo, investigar o tema, construindo
esta tese, cujo objetivo geral foi analisar as contribuicbes que a Educacao
Corporativa traz para o desenvolvimento humano de pessoas que dela participam,

considerando a faixa etaria do jovem adulto, idade entre 20 e 40 anos e do adulto
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meia-idade, com idade entre 41 e 65 anos. Para tanto, optou pelo método Estudo de
Caso, investigando os Programas de Educacédo Corporativa do SENAC-RS.

A partir de suas percepcdes, oriundas do estudo, faz-se um breve relato,

focando nos objetivos especificos e, por fim, propondo recomendacdes.

O primeiro objetivo especifico foi fazer um levantamento do Programa Bolsa
Auxilio do SENAC-RS (Grupo 1), apresentar o seu histérico e as contribuicdes para

o desenvolvimento humano dos seus participes.

Através da investigacao, percebe-se que o programa é relativamente recente,
mas as contribuicbes para o desenvolvimento dos seus participes sdo bastante
significativas. A base, para formulacdo do questionério, foram as doze tendéncias
para o desenvolvimento de Chiavenato, aplicados aos Grupos 1 e 2, e 0s aspectos
avaliados nos treinamentos, considerando o nivel organizacional, os recursos

humanos e as tarefas e as operacdes aplicados ao Grupo 3.

No total, foram 185 questionarios respondidos. As doze tendéncias

abordaram temas que fazem a diferenca no desenvolvimento da pessoa, tais como:

e Aprendizado com as novas experiéncias;

Desenvolvimento de conhecimentos, habilidades, capacidades, atitudes;
e Integragdo no processo de desenvolvimento da empresa;

e Influéncia das capacitacdes na melhoria da qualidade de vida;

e Envolvimento com projetos futuros;

e Utilizacdo de outras tecnologias — outros meios de aprendizagem;

e Perfil potencial e capacitagoes;

e Convivéncia social, trabalho em equipe;

e Motivacao para aprender;

e Contribuicdo para o negocio do SENAC-RS;

e Capacidade de assumir riscos;

e Informac0des de retorno das atividades (feedback).
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A analise das respostas quantitativas mostraram que a maioria encontra-se
entre satisfeito e muito satisfeito com o tema, de forma que o programa Bolsa Auxilio
estd gerando contribuicbes ao desenvolvimento. Contribuicbes estas relacionadas

as tendéncias ja mencionadas.

Nas questbes qualitativas, evidenciaram-se aspectos bastante positivos,
como envolvimento, comprometimento, desenvolvimento, satisfacao, importancia do
programa Bolsa Auxilio. Alguns respondentes mostraram que, sem 0 apoio do

SENAC-RS, nédo estariam estudando, nem no nivel de desenvolvimento atual.

Entretanto, emergiram, das questbes qualitativas, sugestdes que, para 0
pesquisador, se traduzem em anseios, tais como ampliacdo dos programas PDL,
PDG, hoje aplicados para os gestores, gerentes/coordenadores; maior divulgacéo
das oportunidades de cursos; participacdo em eventos e treinamentos fora do

Estado; entre outros.

O segundo objetivo especifico foi direcionado ao Grupo 2, ou seja, aqueles
funcionérios que participam das capacitacdes de modo geral, mas ndo, do Programa

Bolsa Auxilio.

Os resultados apresentados foram bastante semelhantes ao do Grupo 1. As
respostas quantitativas predominaram em torno dos satisfeitos e muito satisfeitos.
Nas questdes qualitativas, foram verificadas frases, como: “me sinto mais preparado
para os desafios”; “Emocionalmente, traz um estimulo para quem exerce atividades
educacionais e profissionalmente”; “As capacitacdes nas quais participei foram de
grande interesse para minha qualificacdo e melhoria no meu trabalho”; “Considero-
me uma profissional integrada a Instituicdo. Aspecto cultural: h& crescimento, pois o
ambiente € de pesquisa, inovagcdo e estudo, emocional: ha integracdo e respeito

pelas opinides e profissional: estou satisfeita pelas oportunidades de estudo”.

Neste grupo, também emergiram questdes em forma de sugestdes por parte dos
participes, o que mostrou 0 comprometimento dos respondentes para com 0 SENAC-RS.
Citam-se aqui algumas que merecem destaque: “Ampliar cada vez mais o programa’,
implementar “politica sobre treinamento e desenvolvimento clara e amplamente divulgada

para todos os colaboradores”; “Deveria ser realizada uma pesquisa entre os funcionarios
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",

para verificar quais as areas de maior interesse e necessidade”; “Programas que levem
em conta os perfis, execucdo com consultores qualificados; e monitoramento e/ou

acompanhamento para verificar a eficacia do programa”.

Pode-se afirmar, pelo grau de satisfeitos e muito satisfeitos, apontados nas
questbes quantitativas, que o programa de capacitacdes contribui de forma muito
positiva, e as respostas qualitativas validaram estes indicadores.

No terceiro e ultimo objetivo especifico, procurou-se identificar quais foram as
percepcdes dos gestores (Grupo 3) quanto ao seu proprio desenvolvimento, como
participes do Programa de Desenvolvimento de Liderancas (PDL), bem como os
efeitos dos programas de incentivos as suas equipes.

As questdes foram elaboradas, considerando o nivel organizacional, o0s
recursos humanos e as tarefas e operacdes. Neste caso, observam-se as

contribuicdes dos programas educacionais, considerando temas como:
e Eficacia organizacional
e Imagem da empresa,;
e Clima organizacional;
e Relacionamento “empresa x empregados”;
e Facilidade nas mudancas e inovacéo;
e Aumento da eficiéncia;
e Reducdao da rotatividade de pessoal;
e Reducdo do absenteismo;
e Eficiéncia individual dos empregados;
e Habilidades das pessoas;
e Conhecimento das pessoas;
¢ Atitude e comportamento das pessoas;
e Aumento da produtividade;

e Melhoria da qualidade dos produtos e servigos;
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e Reducdo do fluxo da producéo;
e Atendimento ao cliente;

e Afastamento por LER (Lesé&o por Esforco Repetitivo).

Nas questdes quantitativas, a frequéncia mais significativa observada foi para
os satisfeitos e muito satisfeitos que, analisadas juntamente com a pesquisa
qualitativa, permite ao pesquisador inferir que as contribuicbes sdo muito positivas.

Vale resgatar as duas respostas a seguir:

‘O investimento em programas corporativos de desenvolvimento e
capacitacdo de pessoas €é inquestionavel no que tange a inteligéncia, produtividade
dos recursos, eficacia, foco e direcionamento em prol da organizacdo e de seus
colaboradores. E efetivo, mais veloz, otimiza recursos e acelera o atingimento dos
objetivos empresariais e, principalmente, promove o desenvolvimento das pessoas,
incrementa as suas carreiras, aumenta o valor profissional e estimula a permanéncia

e a adesdo das pessoas a organizacéo” (APENDICE Y, R.10).

“Sem o0 incentivo da instituicdo, certamente ndo teriamos o grau de
desenvolvimento percebido hoje. As questdes financeiras e, até mesmo de tempo, muitas
vezes imobilizam as pessoas, por outro lado aqueles que ndo tinham oportunidade de
participar de qualificacbes também ndo investiriam por ndo estar inseridos nesta cultura.
O investimento da instituicdo permite mudar a cultura referente a capacitacdo de cada
um, bem como ao valor que esta tem para as pessoas” (APENDICE X, R.37).

Apbs o exposto, retornamos ao ponto de andlise, proposto no objetivo geral, o
qual tinha como foco a analise, considerando o jovem adulto e o adulto meia-idade.
Através das analises, percebe-se que, quando havia resultados com baixo grau de
satisfagdo, ou seja, marcacbes em pouco satisfeito ou até mesmo insatisfeito, a
maior frequéncia foi identificada com o jovem adulto. Em alguns casos, 0s

comparativos entre os dois grupos foram bastante significativos.

Também, emergiu da analise que 55% dos respondentes dos Grupos 1 e 2
estdo na faixa etaria compreendida entre 20 e 30 anos, caracterizando-0s como da

“Geracao Y”, abordado nas paginas 75 e 76.
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Conclui-se que os programas de Educacdo Corporativa contribuem, e muito,
para o desenvolvimento de seus participes em aspectos humanos, comportamentais e
técnicos. Sem os programas de educacdo, o0 SENAC-RS, enquanto instituicao
composta por pessoas, hao teria alcancado o nivel atual, inclusive tendo ganho varios

prémios da qualidade pelos servicos educacionais e pela gestdo de exceléncia.

Por outro lado, se ndo houvesse o apoio a educacgéo por parte do SENAC-RS,
em forma de Bolsa Auxilio ou pelo incentivo as capacitacdes, muitos de seus
funcionéarios ndo conseguiram fazer um curso, tanto do ensino médio, graduacédo ou

uma pos-graduacéo no nivel de especializacdo, mestrado e até doutorado.

Com base nas linguagens subjetivas que emergiram da investigacdo e das
observacOes deixadas pelos respondentes, aliadas a experiéncia do pesquisador como

gestor, consultor empresarial e educador, sdo deixadas algumas recomendacoes:

1) Que os indicadores, apontados com escala “insatisfeito”, “parcialmente
satisfeito” e “sem opinido formada”, sejam investigados, a fim de que
possam haver correcdes para dirimir dividas e melhorar o grau de

satisfagdo para com os programas.

2) Que os gestores ampliem a pesquisa de perfil para os 1.300 funcionarios,
0 que possibilitara identificar as diferentes geracdes que convivem neste
ambiente corporativo, facilitar4, assim, a implantacdo de planos

estratégicos e operacionais.

3) Que os programas de Educacéo Corporativa sejam divulgados em todos 0s
niveis laborais do SENAC-RS e que as definicbes de cursos, bem como as
autorizacbes de participacdo, tenham critérios definidos e transparentes,

mesmo nos casos em que h4 respostas negativas de participagéao.

4) Que os sistemas de avaliagdo de eficacia das capacitagbes possam ser
aperfeicoados, e as definicbes das necessidades de capacitacbes sejam

criteriosas, nao gerando duvidas as equipes.

5) Talvez o que o SENAC-RS mais necessite neste momento € evoluir da

fase de treinamento e desenvolvimento para um Sistema de Educacao
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Corporativa — SEC, com estrutura fisica e humana condizentes ao porte da
instituicdo. Desta forma estard ingressando em fase mais evoluida da

Educacao Corporativa e preservara os principios da equidade e igualdade.

Registra-se que a presente investigacdo podera, futuramente, ser
aperfeicoada e ampliada no que diz respeito ao desenvolvimento humano e
profissional. Também, pode servir como ponto de partida para outros estudos sobre
o tema, contribuindo para as instituicdes educacionais e as empresas, no sentido
da unido de esforcos na elaboracdo de programas geradores de progressos sociais,

humanos e empresariais.
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APENDICE A

INSTRUMENTO DE PESQUISA-PARA PARTICIPANTES DOS PROGRAMAS DE
EDUCACAO CORPORATIVA DO SENAC-RS

Pontificia Universidade Catélica do Rio Grande do Sul - PUCRS Programa de Pés-Graduagao em
Educacéo - Doutorado em Educagéao

*Qbrigatorio

BLOCO 1: INFORMACOES SOBRE O PERFIL

Data de nascimento *

Data de admissao

Cargo atual: ‘
Sexo *

Masculino

Feminino

Local de atuagéao
Unidade Educacional
Departamento Regional

Outros

Formacdao Escolar * Marque ao lado da opgdo mesmo que esteja cursando.
Mestrado/Doutorado

Especializagéo

Graduagéao

Ensino Médio

Ensino Fundamental

. . ~ . . De R$ 200,00 a R$ 600,00 -
Faixa salarial * Marque a opg¢éo da sua faixa salarial: —

Em suatrajetéria no Senac-RS vocé ja conquistou alguma promogao de cargo? *

Sim



171 1 71 7
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Caso positivo descreva 0s cargos que ja ocupou ha instituicao (opcional)

e of

Desde sua admissao vocé obteve acréscimos salariais por motivo de promocé&o/reconhecimento? *
Sim

Nao

Caso positivo indique a variagao percentual de aumento no periodo (opcional): %

Assinale o tipo de programa de incentivo educacional que vocé recebeu do Senac-RS. * Assinale a
opc¢ao mesmo que estiver cursando. Para fins de informacé&o ao lado do nivel de educagéo consta o
percentual da Bolsa Auxilio.

Ensino Fundamental - 100%

Ensino Médio ou Curso Técnico - 50%
Graduagéo - 50%

Pos-Graduacao - 35%

Capacitacao/profissionalizacéo identificados através das avaliagbes de desempenho ou pelo Gestor
Imediato

Participacdo em Congressos, Seminarios, Encontros, outros

Outro:

Caso vocé tenha cursado ou esteja cursando Pds-Graduacédo indique o nivel de ensino:
Doutorado
Mestrado

Especializagéo
BLOCO 2: PESQUISA SOBRE O TEMA EM ESTUDO

Atribua um grau a sua satisfacdo em relacdo as questdes relacionadas, considerando a sua experiéncia e
seu conhecimento. Utilize a seguinte escala: 1-INSATISFEITO, 2-PARCIALMENTE SATISFEITO, 3-
SATISFEITO, 4-MUITO SATISFEITO e 5-SEM OPINIAO FORMADA.

1.Grau de satisfacdo que vocé atribui ao seu aprendizado através das novas experiéncias, com 0s
erros e com a busca constante por novos conhecimentos e sobretudo com o estimulo e incentivo
que recebe no ambiente de trabalho para que isto ocorra. *

1 2 3 4 5

2.No que diz respeito as capacitagfes, marque seu grau de satisfagdo quanto a sua integragdo com
a Geréncia/Chefia para identificar as necessidades de capacitacfes. Gerentes e subordinados
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estdo-se debrucando juntos na busca de meios alternativos de desenvolvimento de conhecimentos,
habilidades, capacidades, atitudes, etc.que melhor convenham ao nego6cio da empresa e as suas
aspiracdes. *

1 2 3 4 5

3.Sua satisfacdo em relagcdo a integracdo do seu processo de desenvolvimento. Vocé percebe que
esta sendo planejado e elaborado como parte integrante do planejamento estratégico da instituicao.
*

4.Nos Ultimos anos como vocé considera a melhora na sua qualidade de vida. *
1 2 3 4 5

5.Sua satisfacdo quanto a influéncia da constante capacitacdo e o crescente desenvolvimento
profissional na sua melhora na qualidade de vida. *

1 2 3 4 5

6.Vocé se considera um profissional focado no futuro. Vocé esté envolvido nos projetos futuros do
Senac-RS e entende que esté sendo desenvolvido paraisto. Qual a sua satisfagdo sobre este tema?

7.Sua satisfacdo em relacdo a utilizagdo com outros meios de aprendizagem, tais como EAD
(Ensino a Distancia) e outras tecnologias para o seu processo de desenvolvimento. *
1 2 3 4 5

. . . . .

8.Vocé considera as capacitagcdes que recebe adequadas ao seu perfil. Elas consideram seu
verdadeiro potencial individual. Marque sua satisfacdo em relagéo a este tema. *

1 2 3 4 5

. . . . .

9.Vocé se considera uma pessoa inserida no trabalho em equipe? Vocé convive bem socialmente
em grupos e em equipes multifuncionais. Esta € uma nova forma de trabalho para vocé. Marque o
grau de satisfacdo com este tema. *

1 2 3 4 5
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10.Sua motivagdo para apreender. Acredita que possa ser um meio eficaz para o alcance de
objetivos pessoais? Seu grau de satisfacdo para motivacdo em apreender: *

1 2 3 4 5

11.Qual o grau de satisfagdo com a sua contribuicdo direta ou indireta para os resultados do
negocio do Senac-RS. *

1 2 3 4 5

12.Vocé costuma assumir riscos em suas atividades profissionais. Os riscos sdo dimensionados
através de informacOes e conhecimentos do ambiente interno e externo. Marque o grau de
satisfacdo com o tema. *

1 2 3 4 5

13.Vocé tem recebido informacé&o de retorno de suas atividades. Vocé as considera positivas? Sua
satisfacdo em relagéo ao tema: *

1 2 3 4 5

14.Quanto as capacitacfes que vocé vem recebendo, elas sdo adequadas ao seu desenvolvimento
pessoal e profissional? Seu grau de satisfagao: *

1 2 3 4 5

15.Vocé atribui seu desenvolvimento as capacitacdes que recebe do Senac-RS? Marque o grau de
satisfacdo com tema. *

1 2 3 4 5

16.Quanto as atividades fora do ambiente de trabalho tais como: encontros de integracéo, palestras
motivacionais, encontros com participagcdo da sua familia, eventos em geral fora do ambiente de
trabalho. Qual o grau de satisfacdo? *

1 2 3 4 5

17.Quanto aos beneficios, tais como: linhas de crédito, Bolsa Auxilio, Plano de Saude dentre
outros. Qual o seu grau de satisfagdo? *

1 2 3 4 5
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18.Apos ter ingressado nos programas de educagdo corporativa como vocé se considera, levando
em conta aspectos cultural, emocional e profissional?

[~
| i

19. Vocé é incentivado, a participar dos programas de educagédo corporativa? Vocé julgaisto

importante?

e of

20.Qual a sua sugestdo como oportunidade de melhoria para ser aplicado nos programas de
educacdo corporativa?

e o

21. Caso julgue necessario utilize este espac¢o para justificar suas respostas, tecer comentérios
e/ou indicar sugestfes sobre o tema da pesquisa.

e of

Fonte: Adaptado de CHIAVENATO (2006, p. 426-428).
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APENDICE B
INSTRUMENTO DE PESQUISA - PARA GESTORES

Pontificia Universidade Catélica do Rio Grande do Sul - PUCRS Programa de Pés-Graduagao em
Educacédo - Doutorado em Educagéo

*Obrigatorio

BLOCO 1: INFORMACOES SOBRE O PERFIL

Data de nascimento: *

Data de admisséo:

Cargo atual: ‘

Sexo: *
Maculino

Feminino

Local de atuagdo:
Unidade Educacional
Departamento Regional

Outros

Formacdo Escolar: * Marque ao lado da op¢do mesmo que esteja cursando.
Mestrado/Doutorado

Especializagéo

Graduagéao

Ensino Médio

Ensino Fundamental

Em sua trajetoria profissional no Senac-RS vocé ja participou, ou participa de algum programa de
incentivo a educagao promovido/incentivado pela instituigdo? *

SIM

NAO

Quantos funcionarios estdo sob suaresponsabilidade? *
Quantos funcionarios sob sua responsabilidade participam, ou participaram de programas de
educacédo corporativa no Senac-RS? *

Vocé costuma incentivar seus funciondrios a participarem dos programas de educacgao corporativa
do Senac-RS? *

SIM
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NAO

Caso positivo, qual o tipo de programa educacional vocé tem incentivado mais? *
Ensino Fundamental - 100%

Ensino Médio ou Curso Técnico - 50%

Graduacéo - 50%

P6s-Graduagéo - 35%

Capacitacao/profissionalizacéo identificados através das avaliac6es de desempenho
Participagdo em Congressos, Semindrios, Encontros, outros

Outro:
Vocé percebe algum desenvolvimento em seus funcionarios a partir da participacdo dos programas
de educacdo corporativa do Senac-RS? *

SIM

NAO

BLOCO 2: PESQUISA SOBRE O TEMA EM ESTUDO
Atribua um grau a sua satisfacdo em relacdo as questdes relacionadas, considerando a sua experiéncia e
seu conhecimento. Utilize a seguinte escala: 1-INSATISFEITO, 2-PARCIALMENTE SATISFEITO, 3-
SATISFEITO, 4-MUITO SATISFEITO e 5-SEM OPINIAO FORMADA.

Avaliacdo ao nivel organizacional

1. Eficacia organizacional. *
1 2 3 4 5

1 2 3 4 5

1 2 3 4 5

1 2 3 4 5
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5. Facilidade nas mudancas e nainovacéo. *
1 2 3 4 5

6. Aumento da eficiéncia. *
1 2 3 4 5

Avaliacdo ao nivel dos recursos humanos

7. Reducdo da rotatividade de pessoal. *
1 2 3 4 5

8. Reducgao do absenteismo. *
1 2 3 4 5

9. Eficiéncia individual dos empregados. *
1 2 3 4 5

10. Habilidades das pessoas. *
1 2 3 4 5

11. Conhecimento das pessoas. *
1 2 3 4 5

12. Atitude e comportamento das pessoas. *
1 2 3 4 5

Avaliacao das tarefas e operacdes

13. Aumento da produtividade. *
1 2 3 4 5
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14. Melhoria da qualidade dos produtos e servig¢os. *
1 2 3 4 5

. i . i i
15. Reducéo do fluxo da producéo. *
1 2 3 4 5
i i i i i
16. Atendimento ao cliente. *
1 2 3 4 5
. i . i i
17. Afastamentos por LER (Les&o por Esfor¢co Repetitivo). *
1 2 3 4 5

coco o CC

Questdes abertas:

18. Qual a sua opinido sobre as pessoas que participam de programas de educacgao corporativa?

.

e of

19. Que tipo de resultado o seu setor/unidade alcangou investindo em programas de educacgao

corporativa?
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20. Na sua visao, os funcionérios que mais participam dos programas de incentivo a educacéo
estdo se desenvolvendo? Se n&o houvesse o incentivo da instituicdo vocé acha que este
desenvolvimento seria possivel? *

e of

21. Caso considere necessério, utilize este espago para justificar suas respostas, tecer comentarios
e/ou indicar sugestftes sobre o tema da pesquisa.

[~
| i

Fonte: Adaptado de CHIAVENATO (2006, p. 419-420).



APENDICE C
ROTEIRO PARA ENTREVISTA COM GESTORES

Pontificia Universidade Catodlica do Rio Grande do Sul — PUCRS
Programa de P6s-Graduagdo em Educacao
Doutorado em Educacao

ROTEIRO PARA ENTREVISTA COM GESTORES:

Bloco 1 — Dados de Indentificacao

1.
2.
3.

o g bk

Data da entrevista: / /
Tempo na empresa:
Tempo como Gestor responsavel pelo programa de educagédo corporativa:

Area de formacao:
Exerce alguma atividade docente ( ) Sim  ( ) Nao
Titulagdo: ( ) Graduacdo ( ) Especializacao

( )Mestrado ( ) Doutorado
Numero médio de alunos por ano:

Bloco 2 — Dados sobre o programa de educacao corporativa

1.

268

Quais séao os objetivos pretendidos pela organizacdo com os programas de

educacao corporativa?

Como sdo estabelecidos os programas, os métodos e as técnicas de

aprendizagem

Que tipo de competéncia se busca e quais as relagcbes com o negdécio da

organizacao?

4. Como é feita a avaliacdo do aprendizado?

5. Quais os resultados obtidos com a educagéo corporativa para os participantes
e para a organizacao que aplica?
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APENDICE D
E-MAIL DO PESQUISADOR PARA GRUPO 1

" Gl - Pesquisa Doutoredo-Grupo 1 - astein?T07@qmailcom - Windows Intemet Explrer
£sq po )

@ e M bttps://meil google.com/mal Tt2=arnsent/ 2381 0fed7%6¢3

£ v i)+ [ - &5 BB E 0 B (000 - | &
X blﬂg 0 & G 4 Er

Privada Messenger | Enviar pagn...

o7 Favortos 5 B Stes Sugeridos = 2 Obtenba mis comple.. =

] Gmal - Pesquiza Doutorado-Grupo 1 - asteinZ70.. B [ » 0 = v Pigna~ Seguanga~
il i
Email Ps-Graduado em Educacdo - www ESAB edu bilPos Educacan - Lato Sensu em Educacdo. Apenas 30 de RE106,67. Comeca estudar
Contatos
Tarehas «Voltar para E-mails enviados Arquvar Denunciarspam  Bxclir  MoerparaaCaisadeEntiada  Marcadorese e ces v 1de 18 Anteriores
Estreie -l Pesquisa Doutorado-Grupo 1 eve |« (P o e
(5 [marimirtudo
Entrada (13) ® André Stein para boc: Adelma, bec: Adriana, boc: Adiana, bec: Adriana, bc: Adrane, bec: Adrane N0 4 Responder | v | ‘
2 Exgandir todos o
Com estrela 37 Prezado Senfior (3 (3 Encaminhar tuda
Enviados . , g , . , ‘ L .
Viocé estd recebendo um convite para participar de uma pesquisa para a Tese de Doutorado intiulada Educacdo Corparativa e suas Contibuicges para o Anlincios
Rascunhos (7 Desemvahimento Humano do Pragrama de Pds-Graduacdo em Educacdo, Faculdade de Educacdo da Pontificia Universidade Catdlica do Rio Grande do o
Pessal Sul, sob wrientacdn do Prof. Dr. Claus Deter Stobaus-PUCRS. Cursos de Especializacao
) Toda tipa de curso com diplomas.
Viegem Sua contibuicg serd muito valosa para 2 andlise & construgd da tese. As infrmagies serdo ulizadas tnica e exchisiamente para esta fim. Especializagéo em Univrsicaces.
Mais 6y Wi posgraduacao-cursos.com.br
o ha necessidads de identificaco e vocé néo gastard mais do alquns minutos para preenché-la eletrinicamente. .
o GF @ : AR D Craduagio adistnciaUCS
————— Bastaclicar acessar o 'ink" abaigo, preencher o farmulrio até o final, clicar em "snviar"e suas respostas serdo tabuladas automaticamente. Tecnologa em Logisica
Procure, adicione ou com Curso onfine a parr ce R$ 179
ki s spreadhets( qvoge comeworm Pormikey=dEdl bmkSNAFDVLaz ZeWEEWIGVOVncM i gaducs com drlogistca
ndré Stein
Defiictatus a7 Necessito do retomo até o dia 31112110, MEA em Controladoria
WBA com Qualidade Fipecaf & Anefac
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v \sabg\Crlstma LadyfnRed winv Fipecaf.org/Contraller
& M Zanche Atenciosamerte, ) e
AABarragana@portals... | Andié Ste da Sihera Pos Gradl.!a m":"m"m’
AABISCHOFF@potal...| | Aluno de Dovtorado do Programa de Pds-Graduacéo em Educacio 5?3 sta Pds né Brio de Mau
MBizelo@ootal seng | "ECU 020 G Edcatin VHAILER DAEON@webmail educacional neig
Concluido 0 Intemet| Modo Protegdes Atvad G Rk -
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APENDICE E
E-MAIL DO PESQUISADOR PARA GRUPO 2

/2 Gimal - Pesquia Doutoracdo - G 2-atein107 @l com - Windows et Exploer

@ * M hitps/mal. qoogle.com/mall tab=omésent/ 2033 0bdeblda

X B (@)~ B@Sﬁm - EEECEE- QoEE=0a [§- | L
, blﬂg 0 i g 4 Gl

Privado  Messenger  Enviar pagin..

U Fovortos 5 B SitesSugeridos + 2 Ohtenha mas comple., +

[} Gmail - Pesquisa Doutorado - Grupo 2- ateindl.. W [ v m v Piginax Sequranga
Taefas i Voltar para E-mails enviados  Arquivar  Denunciarspam | Excir | Noverparaa CairadeEntada  Marcadurasy e agfies v ( Préximas 5 de 18 Anteriores)
Estrere el Pesquisa Doutorado - Grupo 2 awess [ (Pl el
(3 [mpin tudo
Entada 1} 32 0 André e para ec: CSOUZA 210 | & Respder
i Prezado Senhor (3 Anincios
Com esirla 37 :

Pds-Graduagdo em Educagdo

Enviados Vocé esté racehenda um convite para partcipar de uma pesauisa para a Tese de Doutorado intulada Educagdo Corporativa e suas Contibuipdes para o :
: . ; : . A o Lato Sensu em Educacdo. Apenas
Rascunhos (2 Desemobiments Fumano do Progams de Pds-Graduacén em Educagén, Faculdade e Educacdo da Pontcis Unversidade Catdica doRio Grnde o+, RSHLE 7 Comece et
ol 5ul, b orientagé do Prof Dr. Claus Diter Stobdus-PUCRS. i ESAB e rPos Edcace
Viagem St contibuicAo serd muito vaosa para 8 andiise e construcéo da tese. As informagSes serdo utilizadas Unica e exclusivamente para este fim. Musica Ensino e Expressdo |-
Weis by L . — Curso de Pds-Graduacdo na
N hé necessidads de identficacdo e vooé nd gastard mais do alquns minutos para preenchéda eletrinicamente. Univercidade Foayale - RS
Rate-0ano i ‘ o L . ‘ . . i feevale Drlespecialzacan
7 Basta clicar acessaro k" abaxo, preencher o formulario até o fial, clicer em "erviar & su3s respostas serdo tabuladzs automaticaments.
Pracure, aicione ou cony ‘ ‘ Entre em Pos Graduagao
httos:/Ispreadsheets qooale.comiinform Mormkey=dEVUY dnNISIR U QTmpRZUYwOFEEMA Grandes Curso e Pos Graduagdo.
# André Stein Seja inteligente! Pds Graduacéo.
Defini status a7 . . i posgraduacac-cursos combr L2
Nacessito da retomo &té o dia 311210,
o ATHOS ATANASIOTO.. MBA & pés-traduagdo 2011
 IsabelCrstina LadynRed  Agradeco a conriuigdo. Enfermagem do Trabalho
O Man Zanchat para enfermernos - Poro Alzgre RS
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APENDICE F
E-MAIL DO PESQUISADOR PARA GRUPO 3

i Pesquisa Doutorado - Grupo 3

Arquivo Edtar Edbir Femamentas Mensagem  Ajuda
# Responce 8 ResponceraTodos 8 Encaminir 3 4

De: André Stein da Silveira <andre _stein@brturbo.com.br;
Date  terga-feira, 21 de dezembro de 0101303

Parg:  André casteindT07@gmail.coms;
Assunto:  Pesguisa Doutorado - Grupe 3

Przado Senhor (2):

Vocé estd recebenda um conte para participar dz uma pesquisa para a Tese de Doutorado infiulada Educacé Corporatva e suas ContribuigBes para o Dasenvolimento Humano do Programa de Pds-Graduado em Educacé,
Faculdade de Educagdo da Pontificia Universidade Catdlica do Ria Grande do Sul, sob arientagéo do Prof. Dr. Claus Dister Stobdus-PUCRS.

Sua contnbuicéo serd muito valiosa para a andlise e construgi da tese. As informacdes serdo utiizadas Gnica e exclusivamente para ests fim.
N hd necessidade de identiicacan e vocé ndo gastard mais do alguns minutos para preenché-a eletranicamente.
Basta clicar acessar o "ink" abaixa, preencher o formulano até o final, clicar em "enviar” @ suas respostas serdd tabuladas automaticamente.

s {fspreadsheets google.comfiewform Mormkey=dDc2RERubmlwlIkFBeUHVENOTHZIZWC6MA

Necesstto do retomo até o dia 31/12/10.
Agradeco a contribuicio.

Atenciosaments,

André Stein da Siheira

Aluno de Doutorado do Programa de Pds-Graduagd em Educagdo
Faculdade de Educacé

Pontificia Univrsidade Catdlica do Rio Grande do Sul

* U@ Wndow, 60k, [6mal-E. [ Googe. | [oGmal-E. [ Copaqu. O Docme, O Emale. | [ hensEnw. .Pesquisau.‘ LR EL




APENDICE G

12 BASE DE DADOS DO GRUPO 1

Em sua
D,: trajetoria
5 no Senac-
g Indicag?:)r:‘e data e Sexo Idade Tempo de servigo Cargo atual: Local de atuacao FE:::F; éro Faixa salarial :i;ﬁ::sét ii
% algume
& promocgao
de cargo?
R1 12/21/2010 16:24:17|Masculino 20 2|Auxiliar Administrativo | Unidade Educacional Graduagéao De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Nao
R2 12/21/2010 14:13:47|Feminino 21 2|aux. adm 1 Unidade Educacional Graduagéao De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Sim
R3 12/21/2010 13:53:15|Masculino 22 3|aux adm Unidade Educacional Graduagéao De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Nao
R4 12/21/2010 14:47:31|Feminino 22 3|ORIENTADORA EDUCACIONAL Unidade Educacional Especializagédo De R$ 1.201,00 a R$1.800,00 N&o
RS 12/28/2010 16:52:09|Feminino 22 2|Auxiliar Administrativo Unidade Educacional Graduagéao De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Nao
R6 12/29/2010 17:04:39|Feminino 22 2 ANOS|SECRETARIA DE ESCOLA Unidade Educacional Ensino Médio De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Sim
R7 10/7/2010 10:22:55(Masculino 23 9|Assistente Administrativo Unidade Educacional Graduagéao De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Sim
R8 12/21/2010 14:33:43|Masculino 23 4| Auxiliar Administrativo Il Unidade Educacional Graduagéao De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Sim
R9 12/21/2010 14:48:57|Feminino 23 7|Assistente Administrativo Unidade Educacional Graduagéao De R$ 1.201,00 a R$1.800,00 Sim
R10 12/21/2010 16:38:38|Feminino 23 5| Assistente Administrativo Unidade Educacional Graduagao De R$ 1.201,00 a R$1.800,00 Sim
R11 12/21/2010 15:29:07|Masculino 24 1 ano e 3 meses|administrativo Departamento Regional |Graduagéo De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Nao
R12 12/22/2010 14:46:53|Feminino 24 4 anos e 8 meses|Aux. Adm I Unidade Educacional Graduagéo De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Sim
R13 12/29/2010 15:29:18|Feminino 24 2|AUXILIAR ADMINISTRATIVO Il Unidade Educacional Graduagao De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Sim
R14 12/30/2010 13:49:15|Feminino 24 2|aux admin. Il Unidade Educacional Ensino Médio De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Sim
R15 12/21/2010 14:37:05|Feminino 25 4|Auxiliar Administrativo | Unidade Educacional Graduagao De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Néao
R16 12/21/2010 13:50:50| Feminino 26 3| Auxiliar Administrativo 1 Unidade Educacional Graduagao De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Sim
R17 12/21/2010 14:07:13|Feminino 26 2|Secretéaria de Educagéo Unidade Educacional Graduagao De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Sim
R18 12/21/2010 15:02:32(Feminino 26 6anos e 9 meses|Auxiliar Administrativo Il Unidade Educacional Graduagéao De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Sim
R19 12/23/2010 11:07:32|Feminino 26 7 anos|Analista | Outros Graduagao De R$ 1.201,00 a R$1.800,00 Sim
R20 1/3/2011 8:26:28|Masculino 26 2 anos|auxiliar administrativo 2 Unidade Educacional Graduagao De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Nao
R21 1/4/2011 8:32:21|Feminino 26 3|Aux. Adm Il Unidade Educacional Graduacgao De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Sim
R22 12/21/2010 15:29:39| Feminino 27 6|Assistente Administrativo Unidade Educacional Graduagéo De R$ 1.201,00 a R$1.800,00 Sim
R23 12/22/2010 10:47:34|Feminino 27 2| Técnico de Nivel Superior Departamento Regional |Especializagéo De R$ 1.801,00 a R$ 3.000,00 Nao
R24 12/22/2010 11:53:36(Feminino 27 3|Assistente Administrativo Unidade Educacional Graduagéao De R$ 1.201,00 a R$1.800,00 Sim
R25 12/27/2010 14:16:52|Masculino 27 4 anos|Técnico de Nivel Superior 1 Departamento Regional |Especializagéo De R$ 1.801,00 a R$ 3.000,00 Sim
R26 12/29/2010 9:15:56Masculino 27 5|Orientador Educacgéo Profissional Unidade Educacional Graduagéo De R$ 1.201,00 a R$1.800,00 Nao




APENDICE G

12 BASE DE DADOS DO GRUPO 1

Em sua
D,: trajetoria
5 no Senac-
é Indicagdo de data e Sexo Idade Tempo de servigo Cargo atual: Local de atuacao Formagao Faixa salarial RS vo?é ja
< hora Escolar conquistou
% algume
N promogao
de cargo?
R27 12/21/2010 14:08:06{ Masculino 28 3|Auxiliar Administrativo Il Unidade Educacional Graduagéao De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Sim
R28 12/21/2010 14:25:38|Masculino 28 1|auxliar Departamento Regional |Graduagéo De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Nzo
R29 12/27/2010 16:10:03|Feminino 28 2|ANALISTA | Departamento Regional |Graduagéo De R$ 1.201,00 a R$1.800,00 Sim
R30 10/13/2010 16:03:28|Feminino 30 4|Técnico de Nivel Superior Departamento Regional |Especializagédo De R$ 1.801,00 a R$ 3.000,00 Sim
R31 12/21/2010 13:46:10{Feminino 30 5|Aux Adm Il Unidade Educacional Graduagéao De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Nao
R32 12/21/2010 15:12:15(Feminino 31 3| Técnico nivel superior Departamento Regional |Graduagéo De R$ 1.801,00 a R$ 3.000,00 Sim
R33 12/21/2010 16:32:59| Feminino 31 2|Assistente Administrativo Unidade Educacional Graduagéao De R$ 1.201,00 a R$1.800,00 Nao
R34 12/21/2010 17:40:12|Feminino 31 7 anos e 9 meses|analista | Departamento Regional |Graduagéo De R$ 1.201,00 a R$1.800,00 Sim
R35 12/21/2010 14:41:43|Masculino 32 4,5 anos|Assistente administrativo Unidade Educacional Especializagcéo De R$ 1.201,00 a R$1.800,00 Sim
R36 12/22/2010 17:39:07|Feminino 32 5|Auxiliar Administrativo | Outros Graduagao De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Sim
R37 12/21/2010 13:46:06|Masculino 33 28 meses|analista 1 Departamento Regional |Especializagao De R$ 1.201,00 a R$1.800,00 Sim
R38 12/21/2010 16:13:33|Feminino 33 3|docente Unidade Educacional Especializagéo De R$ 1.201,00 a R$1.800,00 Sim
R39 12/22/2010 18:47:17|Feminino 33 5|analista Il Outros Especializagdo De R$ 1.801,00 a R$ 3.000,00 Sim
R40 12/29/2010 15:18:52|Feminino 34 6 anos e 4 meses|Coordenadora Departamento Regional |Especializagéo Acima de R$ 4.000,00 Sim
R41 12/21/2010 14:32:18|Masculino 35 6|Orientador Educacgéo Profissional llI Unidade Educacional Especializagao De R$ 1.801,00 a R$ 3.000,00 Sim
R42 12/21/2010 15:38:11|Feminino 38 5|analista Il Unidade Educacional Especializagédo De R$ 1.801,00 a R$ 3.000,00 Sim
R43 10/18/2010 11:22:11|Feminino 39 2|coordenador RH Departamento Regional |Especializagao Acima de R$ 4.000,00 Nao
R44 12/30/2010 16:34:33|Feminino 39 5 anos|Aux. Adm. Il Unidade Educacional Graduagao De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Sim
R45 12/30/2010 14:34:41|Masculino 43 10 meses|aux de servigos gerais Unidade Educacional Ensino Médio De R$ 200,00 a R$ 600,00 Nao
R46 12/29/2010 17:10:55(Feminino 44 6|Pedagoga Departamento Regional |Especializagéo De R$ 1.801,00 a R$ 3.000,00 Nao
R47 12/29/2010 10:00:16|Masculino 45 5 anos|OEP I Unidade Educacional Graduagéao De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Sim
R48 12/30/2010 10:05:41|Masculino 48 7|Coordenador de Area Departamento Regional |Especializagao De R$ 1.801,00 a R$ 3.000,00 Sim
R49 10/13/2010 14:36:56|Masculino 51 3|Gerente Nucleo RH Departamento Regional |Especializagéo Acima de R$ 4.000,00 Nao
R50 10/7/2010 10:21:22|Feminino 54 3|prof. adjunta Unidade Educacional Mestrado/Doutorad De R$ 1.801,00 a R$ 3.000,00 Nao




APENDICE H

22 BASE DE DADOS DO GRUPO 1

Desde sua
admissao
QF vocé obteve Caso vocé tenha
3 Caso positivo descreva| acréscimos L. . . cursado ou
€ o . Fagca um comentario sobre o aumento salarial recebido ou .
S os cargos que ja salariais - . . . . . . . . . esteja cursando
3 o . nao. Motivos para que tenha ocorrido e suas expectativas Assinale o tipo de programa de incentivo educacional que vocé recebeu do Senac-RS. . ~
c ocupou na instituicdo | por motivo . Pos-Graduagao
9] X futuras.(opcional) Lo a
2 (opcional) de indique o nivel
&’ promocgaolr de ensino:
econhecime
nto?
Nao O Senac ndo segue o Plano de Carreira, muito dificil subir de  |Graduagéo - 50%, Capacitagdo/profissionalizacéo identificados através das avaliacdes de desempenho ou pelo Gestor
R1 cargo. Imediato
estagiaria Sim Graduagéo - 50%, Capacitacéo/profissionalizagéo identificados através das avaliagcdes de desempenho ou pelo Gestor
R2 Imediato
R3 Nao Ha plano de carreira mas nao é posto em pratica. Graduacéo - 50%
R4 SOMENTE ESTE Nao Graduagéo - 50%, Pés-Graduacéo - 35% Especializagdo
Sim Graduacgao - 50%, Capacitacéo/profissionalizacéo identificados através das avaliacdes de desempenho ou pelo Gestor
RS Imediato, Participagdo em Congressos, Seminarios, Encontros, outros
R6 AUX. ADM. | Néo Graduagéo - 50%
De Aux. Administrativo  |Sim 10 Ensino Médio ou Curso Técnico - 50%, Graduagao - 50% Especializagéo
R7 para Assistente
Estagiario da area de Tl |Sim Recebi reconhecimento pelo meu servigo quanto a estagiario, |Capacitagéo/profissionalizagéo identificados através das avaliagdes de desempenho ou pelo Gestor Imediato Especializagao
tanto que fui efetivado. Entretanto, me formei(Graduagdo na
area de TI) e ndo recebi reconhecimento quanto a isso.
R8 Gostaria que isso fosse reconhecido, pois me especializei na
minha area de atuagdo e ndo recebi aumento salarial.
Comecei com o cargo de |Ndo Graduagéo - 50%, Capacitagdo/profissionalizagéo identificados através das avaliagbes de desempenho ou pelo Gestor
R9 Auxiliar Administrativo Il, Imediato, Participagdo em Congressos, Seminarios, Encontros, outros
Estagiaria Nao Graduagéo - 50%, Capacitagao/profissionalizagao identificados através das avaliagbes de desempenho ou pelo Gestor
R10 | auxiliar Administrativi | Imediato, Participacdo em Congressos, Seminarios, Encontros, outros
Nao Graduagéo - 50%
R11
Estagiaria e Aux. Adm | |Sim Graduagéo - 50%, Capacitagado/profissionalizagao identificados através das avaliagbes de desempenho ou pelo Gestor
R12 Imediato
AUXILIAR Sim O AUMENTO SALARIAL FOI DEVIDO A PROMOGCAO DE Graduagéo - 50%, Capacitagdo/profissionalizagéo identificados através das avaliagdes de desempenho ou pelo Gestor
ADMINISTRATIVO | AUXILIAR ADMINISTRATIVO | PARA Il. FUTURAMENTE Imediato, Participagdo em Congressos, Seminarios, Encontros, outros
R13 PRETENDO OCUPAR CARGOS MAI ELEVADOS CONFORME
MEU CONHECIMENTO, RESULTADOS E FORMACAO
ACADEMICA.
aux. adm. | para aux Sim Capacitagao/profissionalizagao identificados através das avaliagdes de desempenho ou pelo Gestor Imediato
R14 Jadmin. I
Nao Graduagao - 50%

R15




APENDICE H
22 BASE DE DADOS DO GRUPO 1

Desde sua
admissao
QF vocé obteve Caso vocé tenha
3 Caso positivo descreva| acréscimos L. . . cursado ou
€ o . Fagca um comentario sobre o aumento salarial recebido ou .
S os cargos que ja salariais - . . . . . . . . . esteja cursando
3 o . nao. Motivos para que tenha ocorrido e suas expectativas Assinale o tipo de programa de incentivo educacional que vocé recebeu do Senac-RS. . ~
c ocupou na instituicdo | por motivo . Pos-Graduagao
9] X futuras.(opcional) Lo a
2 (opcional) de indique o nivel
&’ promocgaolr de ensino:
econhecime
nto?
Na verdade continuo no |Sim Devido a minha dedicagéo e boa atuacédo em meu cargo recebi |Graduagéo - 50%
mesmo cargo, sé troquei R$100,00 de aumento, & pouco mais incentiva a fazer sempre
R16 |a categoria de A estou o melhor....
em C.
Atendimento, Secretaria |Sim Graduagao - 50%
R17 de Educagao
Sim Graduacéo - 50%
R18
Auxiliar Admnistrativo |~ [Sim Graduagéo - 50%, Capacitacéo/profissionalizagéo identificados através das avaliagdes de desempenho ou pelo Gestor
R19 | auxiliar Administrativo II Imediato, Participacdo em Congressos, Seminarios, Encontros, outros
Sim Acredito que recebi aumento devido ao meu esforgo e Graduagéo - 50%, Capacitagdo/profissionalizagéo identificados através das avaliagbes de desempenho ou pelo Gestor
R20 dedicagéo observado pelo meu gestor. Imediato
Entrei como Aux. Adm | |Sim Graduagéo - 50%, Participagdo em Congressos, Seminarios, Encontros, outros
em 1 ano e meio passei
R21 [Para Aux. Adm Il assumi
mais responsabilidades.
Agente de Balcéo Sim O valor é baixo, porém estimula pois € uma forma de Graduagao - 50%, Capacitacéo/profissionalizacéo identificados através das avaliacdes de desempenho ou pelo Gestor
R22 |Auxiliar Administrativo Il reconhecimento ao trabalho. Espero em breve receber outro Imediato, Participagdo em Congressos, Seminarios, Encontros, outros
aumento.
Nao Pés-Graduagéo - 35% Especializagao
R23
Auxiliar Administrativo | |Nao Tenho expectativas boas com relagdo a aumento salarial, pois |Graduagao - 50%
Auxiliar Administrativo Il devido ao tempo que estou no Senac, tive uma progressao
R24 Assistente Administrativo consideravel.Tenho trabalhado e me capacitado cada vez
mais, para que eu possa ascender na organizagao.
Analista | Sim Acredito que os motivos pelas promogdes tenham sido por Pos-Graduacgéo - 35%, Participagdo em Congressos, Seminarios, Encontros, outros, Curso de Gerenciamento de Projetos - |Especializagéo
Analista Il reconhecimento num primeiro momento e também em funcdo [PMI 40 horas.
R25 Técnico de Nivel da elevacéo na formagao academica.
Superior | Expectativas num futuro proximo de assumir a direcdod e uma
Unidade Educacional.
Sim Graduagéo - 50%, Capacitagdo/profissionalizagéo identificados através das avaliagdes de desempenho ou pelo Gestor
R26 Imediato, Participagdo em Congressos, Seminarios, Encontros, outros
R27 Recepcionista e Sim O aumento salarial foi um reconhecimento do bom servigo Graduagao - 50%

atualmente matriculando

prestado e o tempo de empresa.
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22 BASE DE DADOS DO GRUPO 1

Desde sua
admissao
QF vocé obteve Caso vocé tenha
3 Caso positivo descreva| acréscimos L. . . cursado ou
= o . Fagca um comentario sobre o aumento salarial recebido ou .
5 0s cargos que Ja salariais a i i i Assinale o tipo de programa de incentivo educacional que vocé recebeu do Senac-RS esteja cursando
e TG e RS T e | er e néo. Motivos para que tenha oco_mdo e suas expectativas ssinale o tip prog q . P6s-Graduagsio
9] X futuras.(opcional) Lo a
2 (opcional) de indique o nivel
&’ promocgaolr de ensino:
econhecime
nto?
Nao Graduacgao - 50%, Capacitacéo/profissionalizacéo identificados através das avaliacdes de desempenho ou pelo Gestor
R28 Imediato
AUXILIAR Sim DESDE QUE ENTREI NO SENAC VENHO DESENVOLVENDO |Graduagéo - 50%, Capacitagdo/profissionalizagdo identificados através das avaliagdes de desempenho ou pelo Gestor
ADMINISTRATIVO UM PROCESSO DE APRENDIZAGEM MUITO GRANDE, E Imediato, Participagdo em Congressos, Seminarios, Encontros, outros
R29 ASSISTENTE ISSO RESULTOU NO CRESCIMENTO PROFISSIONAL E
ADMINISTRATIVO PESSOAL. ESPERO CONTINUAR NESSA TRAGETORIA.
ANALISTA |
Analista I, Analista Il Sim 6%-referente a ultima mudanca das faixas A para C Pdés-Graduagéo - 35%, Capacitagéo/profissionalizacéo identificados através das avaliagdes de desempenho ou pelo Gestor |Especializagao
Técnico de Nivel Imediato, Participagdo em Congressos, Seminarios, Encontros, outros
R30 |Superior A- Técnico de
Nivel Superior C
Nao Unidade nédo tem resultado positivo, por este motivo ndo Graduagéo - 50%, Capacitacéo/profissionalizagéo identificados através das avaliagdes de desempenho ou pelo Gestor
possibilita nenhum crescimento para os colaboradores. Isso Imediato
R31 desmotiva muito, pois mesmo fazendo um excente trabalho
n&o sera possivel um reconhecimento.
Auxiliar Administrativo Il [Sim Em 1 ano e meio de empresa recebi uma promogéo de cargo e |Graduagéo - 50%, Capacitagéo/profissionalizacéo identificados através das avaliagdes de desempenho ou pelo Gestor
Analista | salario. Apds, mais um ano e meio, recebi mais uma promogao |Imediato
dessas.
R32 A minha expectativa é obter mais resultados positivos na
empresa e consequentemente remuneragédo que seja
compativel.
Nao Graduagéo - 50%, Capacitagdo/profissionalizagéo identificados através das avaliagdes de desempenho ou pelo Gestor
R33 Imediato, Participagdo em Congressos, Seminarios, Encontros, outros
Terceiro, auxiliar Sim Todos os aumentos foram com base na minha evolugéo, Graduagéo - 50%, Capacitagado/profissionalizagao identificados através das avaliagbes de desempenho ou pelo Gestor
administrativo |, auxiliar qualificagdo e desenvolvimento da atividade. Imediato, Participacdo em Congressos, Seminarios, Encontros, outros
administrativo I,
R34 } S .
assistente administrativo
Auxiliar administrativo Il |Sim Tive o aumento salarial apenas na mudancga de aux. adm Il Pos-Graduacgéo - 35%, Capacitagao/profissionalizagéo identificados através das avaliacdes de desempenho ou pelo Gestor |Especializagéo
R35 para assistente administrativo e os demais acrescimos vindos |Imediato, Participagdo em Congressos, Seminarios, Encontros, outros
dos dissidios.
Passei de Aux. Sim Graduagéo - 50%, Capacitagdo/profissionalizagéo identificados através das avaliagbes de desempenho ou pelo Gestor
R36 [Administrativo | para Il Imediato
Assistente Administrativo |Sim Aumento conforme o cargo e salario. Pos-Graduacgéo - 35%, Capacitagao/profissionalizagéo identificados através das avaliacdes de desempenho ou pelo Gestor |Especializagéo

R37

e Analista |

Imediato
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22 BASE DE DADOS DO GRUPO 1

Desde sua
admissao
QF vocé obteve Caso vocé tenha
3 Caso positivo descreva| acréscimos L. . . cursado ou
€ o . Fagca um comentario sobre o aumento salarial recebido ou .
S os cargos que ja salariais - . . . . . . . . . esteja cursando
-l ST e T | [re e nao. Motivos para que tenha oco_mdo e suas expectativas Assinale o tipo de programa de incentivo educacional que vocé recebeu do Senac-RS. e
9] X futuras.(opcional) Lo a
2 (opcional) de indique o nivel
&’ promocgaolr de ensino:
econhecime
nto?
OEP | Sim Recebi uma promogao de OEP | para OEP Il. Acredito que Capacitagéo/profissionalizagao identificados através das avaliagbes de desempenho ou pelo Gestor Imediato, Participacdo |Especializacéo
OEP Il deve receber mais algum aumento no préximo ano. Atualmente [em Congressos, Seminarios, Encontros, outros, pds graduagédo em docencia oferecido em EaD pelo Senac, totalmente
desenvolvo um trabalho com maior responsabilidades e por subsidiado
R38 esse motivo espero receber uma nova promogao.
Orientador Educacional | |Sim Pdés-Graduagéo - 35%, Capacitagéo/profissionalizacéo identificados através das avaliagdes de desempenho ou pelo Gestor |Especializacédo
R39 |orientador Educacional Il Imediato, Participagdo em Congressos, Seminarios, Encontros, outros
Sim Pdés-Graduacéo - 35%, Capacitagéo/profissionalizacéo identificados através das avaliagdes de desempenho ou pelo Gestor |Especializacéo
R40 Imediato, Participagdo em Congressos, Seminarios, Encontros, outros
Orientador Educagao Sim Fui promovido de Orientador Educagéo Profissional Il para Pdés-Graduagéo - 35%, Capacitagéo/profissionalizagéo identificados através das avaliagdes de desempenho ou pelo Gestor |Especializacédo
Profissional Il Orientador Educagao Profissional Ill porém estou autorizado a |Imediato, Participagdo em Congressos, Seminarios, Encontros, outros
R41 |Orientador Educacéo ministrar apenas cursos avangados na area da informatica.
Profissional IlI Tem pontos positivos e negativos.
Sim Pés-Graduagéo - 35%, Capacitagao/profissionalizagao identificados através das avaliagdes de desempenho ou pelo Gestor |Especializagéo
R42 Imediato
Sim 0,06 Capacitagao/profissionalizagao identificados através das avaliagdes de desempenho ou pelo Gestor Imediato, Participagao
R43 em Congressos, Seminarios, Encontros, outros
Comecei no Sim Graduagéao - 50%, Participagdo em Congressos, Seminarios, Encontros, outros
atendimento, psssei por
todos os setores, hoje
sou facilitadora de
Ra4 Solugdes Corporativas,
Qualidade e Lider do
atendimento.
R45 0 mesmo Nao s6 depois de um ano 50% curso AUTOCAD
Sim Para nivelamento com contratagdo nova na mesma area e por |Participagdo em Congressos, Seminarios, Encontros, outros
R46 merecimento, mas foi uma letra.
Coordenador de curso Sim O adicional salarial representa uma gratificagéo pela funcéo Graduagéo - 50%
técnico profissional. exercida de coordenador de curso. Nesses 5 anos nao vi
R47 nenhum tipo de auemnto salarial espontaneo a néo ser os
estabelecidos em dissidios.
Orientador, Coordenador [Sim Graduagao - 50%, Pds-Graduacéo - 35%, Participacdo em Congressos, Seminarios, Encontros, outros Especializagao
na Unidade e
R48 |Coordenador de Area
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Desde sua
admissao
QF vocé obteve Caso vocé tenha
3 Caso positivo descreva| acréscimos L. . . cursado ou
= o . Fagca um comentario sobre o aumento salarial recebido ou .
S os cargos que ja salariais - . . . . . . . . . esteja cursando
3 o . nao. Motivos para que tenha ocorrido e suas expectativas Assinale o tipo de programa de incentivo educacional que vocé recebeu do Senac-RS. . ~
c ocupou na instituicdo | por motivo . Pos-Graduagao
9] X futuras.(opcional) Lo a
2 (opcional) de indique o nivel
&’ promocgaolr de ensino:
econhecime
nto?
Sim 0,03 Capacitagéo/profissionalizagado identificados através das avaliagbes de desempenho ou pelo Gestor Imediato, Participacdo |Especializacéo
R49 em Congressos, Seminarios, Encontros, outros
Nao Participagdo em Congressos, Seminarios, Encontros, outros Doutorado

R50
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Respondentes - R

1.Grau de satisfagao
que vocé atribui ao
seu aprendizado
através das novas
experiéncias, com os
erros e com a busca
constante por novos
conhecimentos e
sobretudo com o
estimulo e incentivo
que recebe no
ambiente de trabalho
para que isto ocorra.

2.No que diz respeito as
capacitagées, marque seu grau de
satisfagdo quanto a sua
integracdo com a Geréncia/Chefia
para identificar as necessidades
de capacitagoes. Gerentes e
subordinados estdo-se
debrucando juntos na busca de
meios alternativos de
desenvolvimento de
conhecimentos, habilidades,
capacidades, atitudes, etc.que
melhor convenham ao negécio da
empresa e as suas aspiragoes.

3.Sua satisfacao
em relagao a
integragao do seu
processo de
desenvolvimento.
Vocé percebe que
esta sendo
planejado e
elaborado como
parte integrante do
planejamento
estratégico da
instituicao.

4.Nos ultimos
anos como
vocé
considera a
melhora na
sua qualidade
de vida.

5.Sua satisfagao
quanto a
influéncia da
constante
capacitacao e o
crescente
desenvolvimento
profissional na
sua melhora na
qualidade de
vida.

6.Vocé se considera
um profissional
focado no futuro.
Vocé esta envolvido
nos projetos futuros
do Senac-RS e
entende que esta
sendo desenvolvido
para isto. Qual a sua
satisfagao sobre
este tema?

7.Sua satisfagao
em relagao a
utilizagdo com
outros meios de
aprendizagem,
tais como EAD
(Ensino a
Distancia) e
outras
tecnologias para
0 seu processo
de
desenvolvimento.

8.Vocé considera as
capacitagoes que
recebe adequadas
ao seu perfil. Elas

consideram seu

verdadeiro potencial
individual. Marque
sua satisfagdo em

relagao a este tema.

9.Vocé se considera
uma pessoa inserida no
trabalho em equipe?
Vocé convive bem
socialmente em grupos
e em equipes
multifuncionais. Esta é
uma nova forma de
trabalho para voceé.
Marque o grau de
satisfagdo com este
tema.

10.Sua motivagao
para apreender.
Acredita que possa
ser um meio eficaz
para o alcance de
objetivos pessoais?
Seu grau de
satisfagdo para
motivagdo em
apreender:
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Respondentes - R

1.Grau de satisfagao
que vocé atribui ao
seu aprendizado
através das novas
experiéncias, com os
erros e com a busca
constante por novos
conhecimentos e
sobretudo com o
estimulo e incentivo
que recebe no
ambiente de trabalho
para que isto ocorra.

2.No que diz respeito as
capacitagées, marque seu grau de
satisfagdo quanto a sua
integracdo com a Geréncia/Chefia
para identificar as necessidades
de capacitagoes. Gerentes e
subordinados estdo-se
debrucando juntos na busca de
meios alternativos de
desenvolvimento de
conhecimentos, habilidades,
capacidades, atitudes, etc.que
melhor convenham ao negécio da
empresa e as suas aspiragoes.

3.Sua satisfacao
em relagao a
integragao do seu
processo de
desenvolvimento.
Vocé percebe que
esta sendo
planejado e
elaborado como
parte integrante do
planejamento
estratégico da
instituicao.

4.Nos ultimos
anos como
vocé
considera a
melhora na
sua qualidade
de vida.

5.Sua satisfagao
quanto a
influéncia da
constante
capacitacao e o
crescente
desenvolvimento
profissional na
sua melhora na
qualidade de
vida.

6.Vocé se considera
um profissional
focado no futuro.
Vocé esta envolvido
nos projetos futuros
do Senac-RS e
entende que esta
sendo desenvolvido
para isto. Qual a sua
satisfagao sobre
este tema?

7.Sua satisfagao
em relagao a
utilizagdo com
outros meios de
aprendizagem,
tais como EAD
(Ensino a
Distancia) e
outras
tecnologias para
0 seu processo
de
desenvolvimento.

8.Vocé considera as
capacitagoes que
recebe adequadas
ao seu perfil. Elas

consideram seu

verdadeiro potencial
individual. Marque
sua satisfagdo em

relagao a este tema.

9.Vocé se considera

uma pessoa inserida no

trabalho em equipe?
Vocé convive bem
socialmente em grupos
e em equipes
multifuncionais. Esta é
uma nova forma de
trabalho para voceé.
Marque o grau de
satisfagdo com este
tema.

10.Sua motivagao
para apreender.
Acredita que possa
ser um meio eficaz
para o alcance de
objetivos pessoais?
Seu grau de
satisfagdo para
motivagdo em
apreender:
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42 BASE DE DADOS DO GRUPO 1

Respondentes - R

11.Qua o grau de
satisfagdo com a
sua contribuicao
direta ou indireta
para os resultados
do negécio do
Senac-RS.

12.Vocé costuma
assumir riscos em suas
atividades
profissionais. Os riscos
sdo dimensionados
através de informagoes
e conhecimentos do
ambiente interno e
externo. Marque o grau
de satisfagdo com o
tema.

13.Vocé tem
recebido
informagéo de
retorno de suas
atividades. Vocé
as considera
positivas? Sua
satisfagdo em
relagao ao tema:

14.Quanto as

capacitagoes que

vocé vem

recebendo, elas
sao adequadas ao
seu

desenvolvimento

pessoal e
profissional? Seu

grau de
satisfagao:

15.Vocé atribui
seu
desenvolviment
o as
capacitagoes
que recebe do
Senac-RS?
Marque o grau
de satisfacao
com tema.

16.Quanto as
atividades fora do
ambiente de trabalho
tais como: encontros
de integracao, palestras
motivacionais,
encontros com
participagao da sua
familia, eventos em
geral fora do ambiente
de trabalho. Qual o
grau de satisfagao?

17.Quanto aos
beneficios, tais
como: linhas
de crédito,
Bolsa Auxilio,
Plano de
Saude dentre
outros. Qual o
seu grau de
satisfagao?
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R22

R23

R24

R25

R26
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APENDICE J
42 BASE DE DADOS DO GRUPO 1

Respondentes - R

11.Qua o grau de
satisfagdo com a
sua contribuicao
direta ou indireta
para os resultados
do negécio do
Senac-RS.

12.Vocé costuma
assumir riscos em suas
atividades
profissionais. Os riscos
sdo dimensionados
através de informagoes
e conhecimentos do
ambiente interno e
externo. Marque o grau
de satisfagdo com o
tema.

13.Vocé tem
recebido
informagéo de
retorno de suas
atividades. Vocé
as considera
positivas? Sua
satisfagdo em
relagao ao tema:

14.Quanto as

capacitagoes que

vocé vem

recebendo, elas
sao adequadas ao
seu

desenvolvimento

pessoal e
profissional? Seu

grau de
satisfagao:

15.Vocé atribui
seu
desenvolviment
o as
capacitagoes
que recebe do
Senac-RS?
Marque o grau
de satisfacao
com tema.

16.Quanto as
atividades fora do
ambiente de trabalho
tais como: encontros
de integracao, palestras
motivacionais,
encontros com
participagao da sua
familia, eventos em
geral fora do ambiente
de trabalho. Qual o
grau de satisfagao?

17.Quanto aos
beneficios, tais
como: linhas
de crédito,
Bolsa Auxilio,
Plano de
Saude dentre
outros. Qual o
seu grau de
satisfagao?

R27

R28

R29

R30

R31

R32

R33

R34

R35

R36

R37

R38

R39

R40

R41

R42

R43

R44

R45

R46

R47

R48

R49

R50
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APENDICE K

5% BASE DE DADOS DO GRUPO 1

1
é . . = Japa . _ 21. Caso julgue necessario utilize este espago
2 18.Ap6s ter ingressado nos programas de educacao 19. Vocé é incentivado, a participar dos ~ . . . s e
S . A . = . . | 20.Qual a sua sugestao como oportunidade de melhoria para ser aplicado para justificar suas respostas, tecer
3 corporativa como vocé se considera, levando em programas de educagao corporativa? Vocé = . . - -
c . .. i . i nos programas de educagao corporativa? comentarios e/ou indicar sugestdes sobre o
S conta aspectos cultural, emocional e profissional? julga isto importante? A
=3 tema da pesquisa.
i
R1
R2
R3
R4
R5 [Sim Sim. Muito Importante Vivéncia do dia-a-dia
R6 SIM NAO NA PRIMEIRA PERGUNTA
Me desenvolvi bastante Sim, meu superior imedito sempre me incentiva |Ampliar cada vez mais os programas Se nao fosse o programa eu nao conseguiria
R7 estudar.
R8 sim, sou. Sim, julgo importante.
R9 Nao participei de educagéo corporativa. Julgo importante mas n&o tenho incentivo. Realiza-los
Me sinto fazendo da parte da equipe Senac RS, tendo Sim, e considero muito importante, pois além de |Ter mais frequente
R10 assim a oportunidade do meu crescimento pessoal e alinhar os conhecimentos a troca de experiéncia
prpfissional. € muito interessante.
R11 Muito bom para o crescimento. Sou incenticado e julgo muito necessario.
R12
ME SINTO MAIS REALIZADA PESSOAL E SIM, SOU INCENTIVADA E ACHO SER DE MAIS CURSOS, MAIOR DIVERSIDADE E CURSOS DIVERSOS PARA CREIO QUE O SENAC ESTA SE EMPENHANDO
PROFISSIONALMENTE, MAS ACREDITO QUE ALGUNS |EXTREMA IMPORTENCIA PARA MEU DESENVOLVER NOSSA CRIATIVIDADE, NAO SOMENTE CURSOS FOCADOS|MUITO PARA NOS PROPICIAR
ENCONTROS REGIONAIS DO SENAC PODERIAM TER |[DESENVOLVIMENTO PESSOAL E NAS NOSSAS AREAS, MAS ATIVIDADES MAIS DIFERENCIADAS E CONHECIMENTO E ISSO E UM DOS
MAIS FOCO E MAIS QUALIDADE NOS CONTEUDOS PROFISSIONAL. INOVADORAS. DIFERENCIAIS QUE ME MOTIVAM A
R13 ABORDADOS, POIS POR VEZES PARECEM MAL TRABALHAR COM MAIS AFINCO NESTA
PLANEJADAS OU COM TEMAS MUITO SUPERFICIAIS. INSTITUIGAO.
MAS NO GERAL ESTOU SATISFEITA COM O
EMPENHO DO SENAC EM NOS PROPICIAR MAIS
CONHECIMENTOS PARA PRODIRMOS MAIS E
MELHOR.
R14 sim, poeque € necessario estarmos atualizados |programas atualizados e dinamicos
R15
Feliz, pois sem a ajuda do Senac eu nao teria condigdes Sempre, € este incentiva que alavanca nosso Na minha opinido esta otimo....
R16 [financeiras de estar fazendo!!! crescimento....
R17
R18
R19
R20 [bem. sim.
Adoro trabalhar no Senac, é um local que proporciona Acho extremamente importante a educagao
R21 aprendizado constante. corporativa, mas o senac ainda tem muitas

melhorias para acontecer.




APENDICE K

5% BASE DE DADOS DO GRUPO 1

1
|
3 , n - Japa . _ 21. Caso julgue necessario utilize este espago
2 18.Ap6s ter ingressado nos programas de educacao 19. Vocé é incentivado, a participar dos ~ . . . s e
S . A . = . . | 20.Qual a sua sugestao como oportunidade de melhoria para ser aplicado para justificar suas respostas, tecer
3 corporativa como vocé se considera, levando em programas de educagao corporativa? Vocé = . . - -
c . .. i . i nos programas de educagao corporativa? comentarios e/ou indicar sugestdes sobre o
S conta aspectos cultural, emocional e profissional? julga isto importante? A
=3 tema da pesquisa.
Q
14
Uma pessoa mais culta, que cresceu profissionalmente ao |Sim e considero muito importante que os Que sejam presenciais, pois os programas a distancia ndo proporcionam os
R22 longo dos anos. gestores incentivem e estimulem as pessoas da |momentos de integragéo, convivio social e trabalhos em grupo de diferentes
equipe a participarem destes programas. unidades.
R23
R24
Satisfeito Sim parcialmente, julgo de extrema importancia. |Ao identidicar as necessidades de desenvolvimento dos colaboradores, se faz
necessario também atentar a variavel tempo para sua realizagéo, ou seja, muitas
vezes listamos 0s cursos necessarios mas néo se avalia quando o colaborador
R25 conseguira realiza-los em funcéo do volume de trabalho e limitagdo de
afastamento para cursos o planejado. Isso podera ser validado pelos planos de
capacitagdes das Areas que pelo que conheco grande parte ndo é cumprido.
R26
R27
Satisfeito. Participagcdes em palestras sobre o mercado, N&o. acredito que o motivo de ndo dar incentivo |Seja intensiva a divulgagao a todos os departamentos, a aréa administratica esta
motivacionais sdo boas. Porém ndo a convites, ou, sdo seja porque define a area da admisitrativa ndo  |mais que inserida no sistema de relagdo ao mercado, afinal, da suporte as
R28 restritos treinanentos voltados a capacitagdo de lideres e |estar voltada a atividade fim, negociagéo de unidades de ensino.
futuros gestores. cursos, antendimento aos alunos.
R29 [SATISFEITO SATISFEITO
R30
R31
Sim, sou incentivado e acho importante esse
R32 incentivo.
R33
Me considero uma pessoa mais evoluida, instruida e com |Sim. E de extrema importancia, pois o Que os mesmos sejam realizados na integra, uma vez que temos que planejar, Se realmente o SENAC tiver interesse no
R34 |mais vontade de desenvolver habilidades diversas (pessoal|conhecimento é para nés mesmos acima de mas na execugao, eles sdo negados. resultado, € bem importante trabalhar neste.
e profissional). tudo.
Acho muito importante, pois € motivante saber que vocé O incentivo vem sempre por parte coorporativa, |O ensino EAD , é bastente interessante, pois poderia reduzir em muito os custos.
faz parte da empresa e a mesma esta investido em seu nao sinto incentivo de minha direcéo.
crescimento, mas infelizmente alguns diretores ndo tem
R35 |esta viséo e ndo te ddo o verdadeiro reconhecimento, ndo
em forma de salario, mas de feedbacks(criticas ou
elogios).
R36

R37

acho que e um programa que tem muito a acrescentar na
vida de todos, sendo para nos qualificar e sempre valido,

sim dentro da minha area sempre somos
incentivados a participar e de nos qualificarmos.

acho que deve haver uma maior divulgagdo do mesmo.
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5% BASE DE DADOS DO GRUPO 1

o
§ 18.Ap6s ter ingressado nos programas de educacao 19. Vocé é incentivado, a participar dos - . . . 21. Caso jl_JIgu_e_necessarlo utilize este espago
S . A . = . . | 20.Qual a sua sugestao como oportunidade de melhoria para ser aplicado para justificar suas respostas, tecer
3 corporativa como vocé se considera, levando em programas de educagao corporativa? Vocé ~ - tari Jou indi 5 b
s T = T e (e Py T e 4 T o e nos programas de educagao corporativa? comentarios e/ou indicar su_ges oOes sobre o
=3 tema da pesquisa.
i
Considero melhoria nos meus conhecimentos, e elevagdo |Acredito que educagdo é sempre muito
R38 |do nivel cultural. Mas tenho potencial para mais importante.
crescimento.
R39
Nao tem duvidas de que consegui me desenvolver em Julgo muito importante. Na verdade tenho
R40 |todos esses aspectos. participado de tudo que é possivel.
R41 [Muito bom. Muito importante.

Mais seguro para tomada de decisdes. Consideravelmente. a participacao espontanea. Penso que esta pesquisa é importante para avaliar
se o treinamento corporativo é fator de motivacéo
profissional, porém acredito que o resultado sera
dirferente em empresas publicas e privadas.
Outro fator: caso entre um colega novo para
exercer a mesma fungéo, recebe o mesmo salario,
que muitas vezs tu levou anos para conquistar,

R42 através de muitos treinamentos, merecimento, etc.
Sera que isto é um fator de motivagéo para
continuar se aperfeicoando? (somente a nivel de
contribuigdo para a pesquisa)

Me sinto reconhecida e valorizada pela organizacéo. Sim, de extrema importancia. Politica sobre treinamento e desenvolvimento clara e amplamente divulgada para

Acredito que todos os conhecimentos adquiridos estéo todos os colaboradores.

sendo aproveitados na atividade que exerco e tenho

R43 |desenvolvido novos programas com as ideias que tenho

guando vou a congressos, seminarios e outros

treianmentos.

Interagir com grupo de pessoas fora do ambinete de Sim, sou incentivada e é muito importante.

R44 |trabalho nos faz crescer em todos os sentidos.

R45 SATISFATORIO POSITIVO O APROVEITAMENTO FASENDO CHEGAR ATE 100%

Satisfeital Sim, sou incentivada e acho muito importante. Que possamos realizar treinamento fora do estado e n&o sé para cargos de

R46 Coordanagéo e Geréncia.

Sempre que voce aproveita alguma oportunidade de Nao. Sim. Maior divulgagdo das oportunidades, para atingir um maior nimero de

RA7 crescimento ela é valida. Cada oportunidade que tenho colaboradores.

procuro melhorar nesses aspectos, refletindo em todo o teu
desempenho profissional.

R48

Com os programas de educagao corporativa me sinto
incentivado a realizar novas capacitagdes e motivado.

Sim, o gestor indica o melhor caminho para uma
crescente na instituicao.

Realizar uma capacitagdo a nivel Mestrado pela instituigao.




APENDICE K

5% BASE DE DADOS DO GRUPO 1

Respondentes - R

18.Ap6s ter ingressado nos programas de educacao
corporativa como vocé se considera, levando em
conta aspectos cultural, emocional e profissional?

19. Vocé é incentivado, a participar dos
programas de educagao corporativa? Vocé
julga isto importante?

20.Qual a sua sugestao como oportunidade de melhoria para ser aplicado
nos programas de educagao corporativa?

21. Caso julgue necessario utilize este espago
para justificar suas respostas, tecer
comentarios e/ou indicar sugestdes sobre o
tema da pesquisa.

R49

Percebo que me mantenho atualizado em relagéo aos
temas do managemment.

Sim, e entendo ser fundamental.

Dividir e reorganizar as turmas em grupos de interesse e necessidade de
desenvolvimento comum, bem com de mesmo nivel de maturidade profissional.

Os programas de desenvolvimento corporativo
saoestratégicos e fundamentais para o
desenvolvimento empresarial e pessoal dos
colaboradores.

R50

mais fortalecida para exercer minhas fungées

Mais ou menos. Considero muito importante

Uma entrevista anual ou semestral para tratar do desenvolvimento pessoal e
profissional,com gerente em que fosse dada atengéo ao meu programa de
desenvolvimento, ou seja minhas necessidades




APENDICE L

12 BASE DE DADOS DO GRUPO 2

x

A Em sua trajetéria

g Indicagao de data e Tempo de LERESIEEE A )

3 ghora Sexo Idade serti o Cargo atual: Local de atuagao Formacao Escolar Faixa salarial ja conquistou

§_ ¢ alguma promocgao

2 de cargo?

x

R1 10/7/2010 10:21:22[Feminino 54 2/26/2007 prof. adjunta Unidade Educacional Mestrado/Doutorado De R$ 1.801,00 a R$ 3.000,00 Nao

R2 10/7/2010 10:22:55|Masculino 23 1/10/2001 Assistente Administrativo Unidade Educacional Graduagao De R$ 1.201,00 a R$1.800,00 Sim

R3 10/13/2010 14:36:56|Masculino 51 11/19/2007  |Gerente Nucleo RH Departamento Regional |Especializagdo De R$ 3.001,00 a R$ 4.000,00 Nao

R4 10/13/2010 16:03:28|Feminino 30 6/8/2006 Técnico de Nivel Superior Departamento Regional |Especializagéo De R$ 1.801,00 a R$ 3.000,00 Sim

R5 10/18/2010 11:22:11|Feminino 39 9/7/2008 coordenador RH Departamento Regional |Especializagédo Acima de R$ 4.000,00 Nao

R6 12/21/2010 14:12:06|Masculino 25 09 meses Auxiliar Administrativo Unidade Educacional Graduagao De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Nao

R7 12/21/2010 14:15:44|Masculino 25 Unidade Educacional Graduagao De R$ 1.801,00 a R$ 3.000,00 Nao

R8 12/21/2010 14:18:25(Feminino 27 5 anos assistente administrativo Departamento Regional |Graduagéo De R$ 1.201,00 a R$1.800,00 Sim
Tanoe®

R9 12/21/2010 14:19:37|Feminino 31 meses analista Il Unidade Educacional Especializagéo De R$ 1.801,00 a R$ 3.000,00 Néao

R10 12/21/2010 14:23:11|Masculino 27 6 anos Técnico de Nivel Superior | Departamento Regional |Especializagao De R$ 1.801,00 a R$ 3.000,00 Sim

R11 12/21/2010 14:29:00|Feminino 28 meses Analista | Departamento Regional |Graduagdo De R$ 1.201,00 a R$1.800,00 Sim

R12 12/21/2010 14:33:49|Feminino 32 8 Auxiliar Administrativo Unidade Educacional Ensino Médio De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Sim

R13 12/21/2010 14:34:36|Feminino 30 5 anos ASSIST. ADMINISTRATIVO Unidade Educacional Graduagao De R$ 1.201,00 a R$1.800,00 Sim

R14 12/21/2010 14:38:41|Masculino 41 3 adm Outros Graduagao De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Sim

R15 12/21/2010 14:38:46|Feminino 20 1 ano e meio |Auxiliar Administrativo | Unidade Educacional Graduagao De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Nao
lanoe7

R16 12/21/2010 14:39:46Masculino 31 meses Técnico de Nivel Superior | Departamento Regional |Graduagéo De R$ 1.801,00 a R$ 3.000,00 Nao

R17 12/21/2010 14:43:02|Feminino 29 3 anos Técnica de Nivel Superior Departamento Regional |Especializagao De R$ 1.801,00 a R$ 3.000,00 Nao

R18 12/21/2010 14:43:16|Feminino 35 09 meses AUXILIAR ADMINISTRATIVO Unidade Educacional Graduagao De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Nao

R19 12/21/2010 14:44:46|Feminino 27 4 anos Analista Il Unidade Educacional Especializagdo De R$ 1.801,00 a R$ 3.000,00 Sim

R20 12/21/2010 14:50:54|Feminino 26 18 meses  |Analista | Departamento Regional |Graduagao De R$ 1.201,00 a R$1.800,00 Nzo

R21 12/21/2010 15:12:52|Masculino 26 11 meses analista 1 Unidade Educacional Graduagao De R$ 1.201,00 a R$1.800,00 Nao

R22 12/21/2010 15:14:51|Feminino 33 7 anos assistente administrativo Unidade Educacional Graduagéao De R$ 1.201,00 a R$1.800,00 Sim

R23 12/21/2010 15:19:54|Masculino 37 1ANO AUXILIAR ADMINISTRATIVO I Unidade Educacional Graduagao De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Nao

R24 12/21/2010 15:20:37|Masculino 29 2 Bibliotecario Unidade Educacional Graduagao De R$ 1.801,00 a R$ 3.000,00 Nao




APENDICE L

12 BASE DE DADOS DO GRUPO 2

x
A Em sua trajetéria
L . no Senac-RS vocé
C
3 Indlcaga:;ge datae Sexo Idade T:«TrSio :e Cargo atual: Local de atuagao Formacao Escolar Faixa salarial ja conquistou
§_ ¢ alguma promocgao
2 de cargo?
x
R25 12/21/2010 15:21:51|Feminino 33 9 meses aux. admim. Outros Ensino Médio De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Nao
R26 12/21/2010 15:25:34|Feminino 29 10 meses  |auxiliar administrativo | Unidade Educacional Graduagao De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Néo
R27 12/21/2010 15:28:13|Feminino 33 3 anos Assistente Administrativo Departamento Regional |Graduagéo De R$ 1.201,00 a R$1.800,00 Sim
R28 12/21/2010 15:28:14|Feminino 36 2 anos auxiliar administrativo | Unidade Educacional Graduagao De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Nao
R29 12/21/2010 15:32:45|Feminino 29 4 anos Aux. admin. |l Unidade Educacional Especializacdo De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Sim
R30 12/21/2010 15:35:08|Feminino 29 2 anos aux Il Unidade Educacional Graduagao De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Sim
R31 12/21/2010 15:38:17|Feminino 29 10 anos Técnico Nivel Superior Departamento Regional |Especializagao De R$ 3.001,00 a R$ 4.000,00 Sim
R32 12/21/2010 15:39:01|Feminino 53 4 Secretaria de Escola Unidade Educacional Ensino Médio De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Sim
R33 12/21/2010 15:39:09|Masculino 52 30 anos Professor Unidade Educacional Especializagdo De R$ 1.801,00 a R$ 3.000,00 Sim
R34 12/21/2010 15:40:45(Feminino 32 10 TNS Departamento Regional |Graduagao De R$ 1.801,00 a R$ 3.000,00 Nao
R35 COORDENADOR DE POS-
12/21/2010 15:43:45(Masculino 41 6 GRADUACAO Unidade Educacional Especializacdo Acima de R$ 4.000,00 Sim
R36 12/21/2010 15:48:11|Feminino 31 10 meses Departamento Regional |Especializagao De R$ 1.801,00 a R$ 3.000,00 Nao
R37 12/21/2010 15:48:26(Masculino 35 1 ano Aux administrativo Unidade Educacional Graduagao De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Néao
R38 12/21/2010 15:58:36|Feminino 44 meses Assistente Administrativo Unidade Educacional Graduagao De R$ 1.201,00 a R$1.800,00 Sim
R39 12/21/2010 16:09:21|Masculino 54 2 anos Orientador Pedagogico Unidade Educacional Especializagao De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Nao
R40 12/21/2010 16:12:48|Feminino 49 32 anos Unidade Educacional Mestrado/Doutorado Acima de R$ 4.000,00 Sim
R41 12/21/2010 16:16:28Masculino 47 7 anos Téc. de Nivel Superior Unidade Educacional Especializacdo De R$ 1.801,00 a R$ 3.000,00 Sim
R42 12/21/2010 16:24:36|Feminino 23 3 anos Analista | Departamento Regional |Graduagéo De R$ 1.201,00 a R$1.800,00 Sim
R43 12/21/2010 16:24:52Feminino 61 30 anos Assessora Pedagdgica Departamento Regional |Especializagao Acima de R$ 4.000,00 Sim
R44 12/21/2010 16:37:06|Feminino 46 3anos  |Pedagoga Unidade Educacional  |Especializagao De R$ 1.801,00 a R$ 3.000,00 Sim
R45 12/21/2010 16:38:38|Feminino 30 3 anos Professor Assistente Unidade Educacional Mestrado/Doutorado De R$ 3.001,00 a R$ 4.000,00 Nao
R46 12/21/2010 16:45:29|Masculino 35 11 AUX ADMINISTRATIVO Unidade Educacional Ensino Médio De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Nao
Ra7 12/21/2010 17:25:41|Feminino 28 4 analista Il Unidade Educacional Especializagéo De R$ 1.801,00 a R$ 3.000,00 Sim
R48 12/21/2010 17:28:25|Masculino 34 09 meses Auxiliar administrativo Unidade Educacional Graduagao De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Nao
R49 12/21/2010 17:39:33|Masculino 38 1 Docente Unidade Educacional Especializagdo De R$ 1.201,00 a R$1.800,00 Nao
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12 BASE DE DADOS DO GRUPO 2

x
A Em sua trajetéria
L . no Senac-RS vocé
C
3 Indlcaga:;ge datae Sexo Idade T::‘rSio :e Cargo atual: Local de atuagao Formacao Escolar Faixa salarial ja conquistou
§_ ¢ alguma promocgao
2 de cargo?
x
R50 12/21/2010 17:55:45(Feminino 36 2 anos professora/pesquisadora Unidade Educacional Mestrado/Doutorado De R$ 1.801,00 a R$ 3.000,00 Néao
R51 12/21/2010 19:08:36|Masculino 59 07 ANOS Outros Graduagao Acima de R$ 4.000,00 Sim
R52 12/21/2010 19:38:55|Feminino 43 06 anos Pedagoga Unidade Educacional Graduagao De R$ 1.801,00 a R$ 3.000,00 Sim
R53 12/21/2010 20:03:05(Feminino 30 08 meses auxiliar administrativos | Unidade Educacional Graduagao De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Nao
R54 12/21/2010 20:06:01|Feminino 28 5 Técnico de Nivel Superior Il Departamento Regional |Especializagao De R$ 3.001,00 a R$ 4.000,00 Sim
R55 Orientadora de Educagéo
12/21/2010 20:30:28|Feminino 30 8 meses Profissional Unidade Educacional Especializacdo De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Nao
R56 12/21/2010 20:51:05|Masculino 39 4 anos auxiliar administrativo | Unidade Educacional Ensino Médio De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Sim
R57 12/22/2010 8:12:11|Masculino 27 3 anos Professor Unidade Educacional Graduagao De R$ 1.801,00 a R$ 3.000,00 Nao
R58 12/22/2010 8:17:12|Feminino 27 10 meses Auxiliar Administrativo Unidade Educacional Graduagao De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Nao
R59 12/22/2010 8:40:22|Masculino 23 13 meses secretario de escola Unidade Educacional Ensino Médio De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Sim
R60 12/22/2010 8:56:10|Feminino 48 5 anos secretaria académica Unidade Educacional Ensino Médio De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Sim
R61 12/22/2010 8:57:32Masculino 22 8 meses estagiario Unidade Educacional Graduagao De R$ 200,00 a R$ 600,00 Nao
R62 12/22/2010 13:04:40{Feminino 45 2 pedagoga Departamento Regional |Especializagéo De R$ 1.801,00 a R$ 3.000,00 Nao
R63 12/22/2010 14:41:24|Feminino 25 4 secretaria Departamento Regional |Graduagéo De R$ 1.801,00 a R$ 3.000,00 Sim
R64 12/22/2010 17:00:54|Masculino 32 1 Coordenador de curso Unidade Educacional Mestrado/Doutorado Acima de R$ 4.000,00 Nao
R65 Orientador de Educagao
12/22/2010 17:03:06|Masculino 48 1 ano 5 meses |Profissional Unidade Educacional Graduagao De R$ 1.201,00 a R$1.800,00 Nao
R66 12/22/2010 17:43:18|Feminino 38 2 anos orientador profissional Unidade Educacional Especializacdo De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Nao
3ANOE6
Re7 12/23/2010 17:15:48|Masculino 29 MESES SECRETARIO DE ESCOLA Unidade Educacional Ensino Médio De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Sim
R68 12/25/2010 23:49:16Feminino 59 9 meses Pedagoga Unidade Educacional Especializagdo De R$ 1.801,00 a R$ 3.000,00 Sim
R69 12/27/2010 9:03:29|Feminino 51 3 orientadora educacional Unidade Educacional Especializagao De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Nao
R70 12/27/2010 9:24:56 Masculino 38 meses aux. manutencéo Unidade Educacional Ensino Médio De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Néao
R71 12/27/2010 11:44:12|Feminino 63 1a9m Pedagoga Unidade Educacional Especializagéo De R$ 1.801,00 a R$ 3.000,00 Nao
R72 12/27/2010 11:44:54|Feminino 63 1a9m Pedagoga Unidade Educacional Especializagéo De R$ 1.801,00 a R$ 3.000,00 Nao
R73 12/27/2010 15:39:40|Feminino 23 2 PROFISSIONAL | Unidade Educacional Graduagao De R$ 200,00 a R$ 600,00 Nao
R74 12/27/2010 17:20:48|Feminino 31 7 Assistente Administrativo Unidade Educacional Especializagao De R$ 1.201,00 a R$1.800,00 Sim
R75 12/28/2010 17:08:53|Feminino 20 1ano e 1 més |Aux. Administrativi | Unidade Educacional Graduagéo De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Néao




APENDICE L

12 BASE DE DADOS DO GRUPO 2

14

A Em sua trajetéria
L . no Senac-RS vocé
C

3 Indlca(;:(;ge datae Sexo Idade T::‘rSio :e Cargo atual: Local de atuagao Formacao Escolar Faixa salarial ja conquistou
§_ ¢ alguma promocgao
2 de cargo?

o

R76 12/29/2010 9:00:52|Feminino 48 5 anos Lider de Processos Unidade Educacional Especializacdo De R$ 1.801,00 a R$ 3.000,00 Néao

R77 12/30/2010 12:03:05|Feminino 42 6 anos coordenadora de area Unidade Educacional Especializacdo De R$ 3.001,00 a R$ 4.000,00 Sim

R78 12/30/2010 13:48:07|Feminino 22 1 ano Auxiliar Administrativo Il Unidade Educacional Graduagao De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Sim

R79 12/30/2010 19:50:05(Feminino 45 13 anos Técnico de nivel superior Unidade Educacional Especializagao De R$ 1.801,00 a R$ 3.000,00 Sim

R80 1/3/2011 11:02:29(Feminino 20 6 auxiliar administrativo | Unidade Educacional Ensino Médio De R$ 200,00 a R$ 600,00 Nao

R81 1/3/2011 15:15:43|Feminino 35 2 anos Técnico nivel superior Departamento Regional |Mestrado/Doutorado De R$ 1.801,00 a R$ 3.000,00 Nao

R82 1/5/2011 18:21:32|Masculino 34 3 AUXILIAR ADMINISTRATIVO Unidade Educacional Graduagao De R$ 601,00 a R$ 1.200,00 Nao
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27 BASE DE DADOS DO GRUPO 2

Desde sua
¥ admissao
A i vocé obteve Caso vocé tenha
3 Caso positivo descreva . . . . .
2 08 cargos que j acréscimos Faga um comentario sobre o aumento salarial cursado ou esteja
3 ocupou na instituicio salariais por | recebido ou ndo. Motivos para que tenha ocorrido Assinale o tipo de programa de incentivo educacional que vocé recebeu do Senac-RS. cursando Pés-
§_ P (opcional) < motivo de e suas expectativas futuras.(opcional) Graduacao indique
] P promocaolre o nivel de ensino:
& conheciment
o?
R1 Néo Participagcdo em Congressos, Seminarios, Encontros, outros Doutorado
R2 De Aux. Adm|n|strat|vo Sim 10 Ensino Médio ou Curso Técnico - 50%, Graduagéo - 50% Especializagéo
para Assistente
R3 Sim 0,03 Capggltagﬁao/proflssmnaIlzagao |der1t|)‘|§ados através das avaliagdes de desempenho ou pelo Gestor Imediato, Espedializagdo
Participagdo em Congressos, Seminarios, Encontros, outros
Analista |, Analista Il,
- . . 5n _ AEO — . e - . -
R4 Tecnlgo de Nl)/el_ Sim 6%-referente a ultima mudanca das faixas A para C Poés Gradua(_;ao 35/?,‘Cap?cnagao/proflsswnal|zaggq |f:1ent|f|cados através das avaliagdes de desempenho ou pelo Especializagao
Superior A- Técnico de Gestor Imediato, Participagdo em Congressos, Seminarios, Encontros, outros
Nivel Superior C
. Capacitagao/profissionalizagdo identificados através das avaliagdes de desempenho ou pelo Gestor Imediato,
R5 Sim 0,06 ST s
Participagdo em Congressos, Seminarios, Encontros, outros
R6 Nao Capacitagao/profissionalizagdo identificados através das avaliagdes de desempenho anuais feitas pelo Gestor Imediato,
incluindo congressos, seminarios, cursos de curta duragé@o, dentre outros.
R7 Nao Ambas situagdes acima. Especializagéo
RS Auxiliar administrativo Il |sim F)ape.ucna(;ao/proflsswnaIlzzjzg:’:u.) identificados através das_avallagoes de desempenho anuais feitas pelo Gestor Imediato,
incluindo congressos, seminarios, cursos de curta duragé@o, dentre outros.
= Como ja completei um ano de casa, aguardo um Capacitagao/profissionalizagdo identificados através das avaliagdes de desempenho anuais feitas pelo Gestor Imediato, e«
R9 Nao ) . . . L ~ Especializagéo
reajuste salarial. incluindo congressos, seminarios, cursos de curta duragé@o, dentre outros.
Aux. Administrativo Il
Analista | Minhas alteragbes foram decorrentes de
R10 |Analista Il Sim reconhecimento ao meu desempenho e devido a Ambas situagdes acima.
Técnico de Nivel alteragao nas atribuigbes desempenhadas.
Superior |
R11 |Assistente administrativo [Sim Readequacéo do cargo X atividade Ambas situagdes acima.
Comecei trabalhando no
atendimento e recepcéo Existem 2 tipos de promogao a horizontal e a vertical.
R12 |e agora estou migrando |Sim Recebi a horizontal e ndo me pareceu muito justo mas [Ambas situagdes acima.

para a area de Marketing
e RH.

valeu o reconhecimento.




APENDICE M

27 BASE DE DADOS DO GRUPO 2

Desde sua

¥ admissao

A i vocé obteve Caso vocé tenha

3 Caso positivo descreva . . . . .

2 08 cargos que j acréscimos Faga um comentario sobre o aumento salarial cursado ou esteja

3 . .. .. _ |salariais por| recebido ou ndo. Motivos para que tenha ocorrido Assinale o tipo de programa de incentivo educacional que vocé recebeu do Senac-RS. cursando Pés-

c ocupou na instituicao R R . P,

g (opcional) motivo de e suas expectativas futuras.(opcional) Graduacao indique

] P promocaolre o nivel de ensino:

@ conheciment

o?
ESTAGIARIA - AUX.

R13 ﬁgglﬁg&ﬁ\ﬁ;y&kvo Sim CRESCIMENTO PROFISSIONAL Capacitagao/profissionalizagao identificados através das avaliagdes de desempenho anuais feitas pelo Gestor Imediato,

Il - ASSISTENTE RECONHECIMENTO incluindo congressos, seminarios, cursos de curta duragéo, dentre outros.
ADMINISTRATIVO

R14 Nao Capacitagao/profissionalizagdo identificados através das avaliagdes de desempenho anuais feitas pelo Gestor Imediato,

incluindo congressos, seminarios, cursos de curta duragéo, dentre outros.

R15 Nao Capacitagao/profissionalizagdo nao programados que surgiram ao longo do ano e foram identificados como necessarios.

R16 Nao Ambas situagdes acima.

R17 Sim Ambas situagdes acima.

Minhas expectativas futuras séo se crescer
profissionalmente junto ao SENAC, uma vez que é

R18 Nao uma Instutigdo de Ensino qu? investe no capital Capacitagao/profissionalizagdo nao programados que surgiram ao longo do ano e foram identificados como necessarios.

humano, e desta forma almejo me desenvolver
profissionalmente e contribuindo com os objetivos
institucionais.

Estagiara,

R19 Auxiliar Administrativa [ Sim Recebi aumento salarial de acordo com as tarefas Capacitagao/profissionalizagdo identificados através das avaliagdes de desempenho anuais feitas pelo Gestor Imediato, Especializacio
Secretaria de Escola; executadas; incluindo congressos, seminarios, cursos de curta duragéo, dentre outros. P ¢
QOrientador de Ediicac3ian

Quando entrei no Senac soube que a politica para
aumento salarial e outros beneficios iniciavam a partir
de um ano de empresa. Tinha grandes expectativas
R20 Nao g:erepniziz(:: Zzte'\;?mq’;oé:ae(;?:t?::g’ou:; acrescimo Capacitagao/profissionalizagdo identificados através das avaliagbes de desempenho anuais feitas pelo Gestor Imediato,
X gao. P incluindo congressos, seminarios, cursos de curta duragéo, dentre outros.
confirmou,mas estou no aguardo do momento que
ocorrera minha avaliacdo de desempenho para
solicitar minha promog&o com argumentos sobre o
meu trabalho e comprometimento.
R21 N&o Capacitagao/profissionalizagdo identificados através das avaliagdes de desempenho anuais feitas pelo Gestor Imediato,

incluindo congressos, seminarios, cursos de curta duragéo, dentre outros.
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27 BASE DE DADOS DO GRUPO 2

Desde sua
¥ admissao
A i vocé obteve Caso vocé tenha
3 Caso positivo descreva . . . . .
2 08 cargos que j acréscimos Faga um comentario sobre o aumento salarial cursado ou esteja
3 ocupou na instituicio salariais por | recebido ou ndo. Motivos para que tenha ocorrido Assinale o tipo de programa de incentivo educacional que vocé recebeu do Senac-RS. cursando Pés-
§_ P (opcional) < motivo de e suas expectativas futuras.(opcional) Graduacao indique
] P promocaolre o nivel de ensino:
& conheciment
o?
Além das promocgdes, recebi gratificacdo de fungao.
Auxiliar Adminsitrativo | Mas o acrescimo salarial por reconhecimento nao é
R22 |Auxiliar Adminsitrativo Il |Sim uma pratica do Senac, ha muito a melhora nesse Ambas situagdes acima.
quesito e acredito ser essa a principal causa da
rotatividade
R23 NZo Capacitagao/profissionalizagao identificados através das avaliagdes de desempenho anuais feitas pelo Gestor Imediato,
incluindo congressos, seminarios, cursos de curta duragdo, dentre outros.
Aumento decorrente da atualizagéo dos vencimentos P - s - . o e .
. s . Capacitagao/profissionalizagdo identificados através das avaliagdes de desempenho anuais feitas pelo Gestor Imediato,
R24 Sim para os bibliotecarios do Senac, sendo que esta . . L - Mestrado
. ) . . incluindo congressos, seminarios, cursos de curta duragéo, dentre outros.
categoria esta no nivel Analista Il
Ainda ndo ocupei outro
cargo além do meu atual, Ainda n&o completei um ano de empresa, assim que
R25 mas pretendo crescer NZo obter este tempo, espero receber uma promogao, pois |Capacitagdo/profissionalizagao identificados através das avaliagdes de desempenho anuais feitas pelo Gestor Imediato,
profissionalmente junto é notdrio meu desempnho e minhas contribuicdes para |incluindo congressos, seminarios, cursos de curta duragéo, dentre outros.
com esta estimada esta empresa.
Instituicéo.
R26 Nao Ambas situagdes acima.
" - . Recebi aumento salarial por ter assumido varias outras
Aucxiliar Administrativo | . ~ e . . . ~ .
R27 - . . Sim fungdes, e cada vez mais fui adquirindo experiéncias e |Ambas situagdes acima.
Auxiliar Administrativo Il . -
aumentando minhas fungdes.
= Capacitagéo/profissionalizagdo identificados através das avaliagdes de desempenho anuais feitas pelo Gestor Imediato, e
R28 Nao . . L ~ Especializagéo
incluindo congressos, seminarios, cursos de curta duragéo, dentre outros.
R29 |Aux. administrativo I. Sim Ambas situagdes acima. Especializagao
No meu caso meu gestou colocou que meu aumento
R30 Auxiliar | e agora auxiliar Nao de salario seria devido a minha area de atuagéo que é |Capacitagdo/profissionalizagao identificados através das avaliagdes de desempenho anuais feitas pelo Gestor Imediato,

em vendas.. ja que nao ha comissionamento meu
salario aumentaria ( apés um ano de empresa)

incluindo congressos, seminarios, cursos de curta duragéo, dentre outros.
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27 BASE DE DADOS DO GRUPO 2

Desde sua
¥ admissao
A i vocé obteve Caso vocé tenha
3 Caso positivo descreva . . . . .
2 08 cargos que j acréscimos Faga um comentario sobre o aumento salarial cursado ou esteja
3 PR salariais por | recebido ou ndo. Motivos para que tenha ocorrido Assinale o tipo de programa de incentivo educacional que vocé recebeu do Senac-RS. cursando Pés-
c ocupou na instituicao R R . P,
] (opcional) motivo de e suas expectativas futuras.(opcional) Graduacao indique
] promocaolre o nivel de ensino:
& conheciment
o?
Auxiliar Técnico
R31 Auxiliar Admlnls’tr.atwo I Sim Ambas situagdes acima. Especializagao
Agente de Negdcios
Técnico Nivel Superior
R32 | Auxiliar Administrativo | |N&o F)apgcﬂagao/proflssmnaIlzgggg identificados através das_avallagoes de desempenho anuais feitas pelo Gestor Imediato,
incluindo congressos, seminarios, cursos de curta duragdo, dentre outros.
mudanga de nivel pela mudancga do tipo de curso que
. ministro aulas. Ex.: passei a lecionar nos cursos Capacitagao/profissionalizagéo identificados através das avaliagcdes de desempenho anuais feitas pelo Gestor Imediato, T
R33 Sim P . . L = Especializagéo
técnicos e antes era somente nos cursos de incluindo congressos, seminarios, cursos de curta duragdo, dentre outros.
aprendizagem
R34 Néao nenhum incentivo Especializagéo
ORIENTADOR
EDUCACIONAL Il
ORIENTADOR 0OS AUMENTOS SALARIAIS E DE CARGO QUE
EDUCACIONAL IlI OBTIVE DENTRO DA INSTITUICAO VIERAM EM
PROFESSOR PARALELO A MINHA EVOLUGAO E BUSCA POR
ASSISTENTE ) APERFEICOAMENTO E NiVEL DE ESCOLARIDADE . . . %
R35 COORDENADOR DE Sim MAIORES. Ambas situagdes acima., PROGRAMAS DE CERTIFICACAO
CPA AS MINHAS PERSPECTIVAS NA INSTITUIGAO
COORDENADOR DE PERPASSAM PELA CONTINUIDADE DESTA BUSCA
POS-GRADUAGAO, POR MAIOR NiVEL DE TITULAGAO.
PESQUISAE
EXTENSAO
R36 Nao PDG Especializagéo
R37 Nao Capacitagéo/profissionalizagdo ndo programados que surgiram ao longo do ano e foram identificados como necessarios.
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27 BASE DE DADOS DO GRUPO 2

Desde sua
¥ admissao
A i vocé obteve Caso vocé tenha
3 Caso positivo descreva . . . . .
2 08 cargos que j acréscimos Faga um comentario sobre o aumento salarial cursado ou esteja
3 ocupou na instituicio salariais por | recebido ou ndo. Motivos para que tenha ocorrido Assinale o tipo de programa de incentivo educacional que vocé recebeu do Senac-RS. cursando Pés-
§_ P (opcional) < motivo de e suas expectativas futuras.(opcional) Graduacao indique
] P promocaolre o nivel de ensino:
@ conheciment
o?
Entrei como Auxiliar Acredito que o aumento ocorreu, além do acesso,
Administrativo Il e ganhei também pelas atividades e responsabilidades
acesso para Assistente ) desenvolvidas, na verdade poderia ser maior, devido ) - .
R38 - . A Sim - ) . Ambas situagdes acima.
Administrativo assumindo as responsabilidades. Minha espectativa é de
também a fungdo de crescimento profissional e também no campo
Facilitadora de RH. financeiro, assumindo novas responsabilidades.
~ Capacitagao/profissionalizagdo identificados através das avaliagdes de desempenho anuais feitas pelo Gestor Imediato, T
R39 Nao . . L - Especializagéo
incluindo congressos, seminarios, cursos de curta duragéo, dentre outros.
R40 Sim nenhum até o momento Mestrado
Agente de Negocios . T I . . - . - e .
. h . Foram por merecimento, por capacitagdes tipo Capacitagao/profissionalizagéo identificados através das avaliagdes de desempenho anuais feitas pelo Gestor Imediato, -
R41 |Técnico de Nivel Sim = i = . . T = o = . = Especializagéo
Superior graduagao, pdés-graduacao. incluindo congressos, seminarios, cursos de curta duragdo, dentre outros., 50% da Graduagdo e P6s Graduagao
Estagiaria .
. . Eu j& esperava receber um novo aumento, mas como
Aux. Administrativo Il . PP . . - .
R42 . L . |Sim 0 processo nao é tao rapido, recebi outra proposta Ambas situagdes acima.
Assistente Administrativo ) . .
) irrecusavel e estou de saida.
Analista |
Tnstrutora da area de
saude Considerando que o salario ndo € a minha maior
Supervisora técnica de motivagdo, embora seja vital para minhas N . e " . o e .
P o (; . ) .p s Capacitagao/profissionalizagéo identificados através das avaliagdes de desempenho anuais feitas pelo Gestor Imediato,
Unidade Especializada . necessidades, considero satisfatorio esse aspecto. . . L = Y . A T
R43 - Sim ) - incluindo congressos, seminarios, cursos de curta duragéo, dentre outros., Capacitagéo/profissionalizagdo nao Especializagéo
Coordenadora técnica de Gostaria, contudo, que houvesse uma remuneragéo K . o .. . ~ .
. . . N L . programados que surgiram ao longo do ano e foram identificados como necessarios., Ambas situagdes acima.
Unidade Especializada relacionada a produtividade e qualidade do trabalho do
Orientadora Técnica da colaborador.
Diretoria de Formacio
~ ACTEQTO qUE & Promocao OCOITET POT JUE TETO
A promogao se deu a ) -
. ; . demonstrado envolvimento e comprometimento com a o x e - . . L - e
R44 |nivel de reconhecimento |[Sim instituicao Capacitagao/profissionalizagdo ndo programados que surgiram ao longo do ano e foram identificados como necessarios. |Especializagéo
dentro dO mesmo CargO. Evtiiramanta minha avnaoctativia & dao vir o canouiictar
R45 Sim Capacitagao/profissionalizagdo ndo programados que surgiram ao longo do ano e foram identificados como necessarios.
R46 N&o Capacitagao/profissionalizagdo identificados através das avaliagdes de desempenho anuais feitas pelo Gestor Imediato,

incluindo congressos, seminarios, cursos de curta duragéo, dentre outros.
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27 BASE DE DADOS DO GRUPO 2

Desde sua
¥ admissao
A i vocé obteve Caso vocé tenha
3 Caso positivo descreva . . . . .
2 08 cargos que j acréscimos Faga um comentario sobre o aumento salarial cursado ou esteja
3 ocupou na instituicio salariais por | recebido ou ndo. Motivos para que tenha ocorrido Assinale o tipo de programa de incentivo educacional que vocé recebeu do Senac-RS. cursando Pés-
§_ P (opcional) ¢ motivo de e suas expectativas futuras.(opcional) Graduacao indique
] P promocaolre o nivel de ensino:
@ conheciment
o?
Auxiliar administrativo Il . . ~ . R
R47 u .a ad strativo Il e Sim Ambas situagdes acima. Especializagao
Analista Il
Somente posso alegar a falta de aumento salaria
R48 Néao devidoas trocas superiores na unidade e/ou ao pouco |[ndo houve capacitagdo que me recordo
tempo na instituicdo
= Capacitagao/profissionalizagdo identificados através das avaliagdes de desempenho anuais feitas pelo Gestor Imediato, -
R49 N&o . . T = Especializagéo
incluindo congressos, seminarios, cursos de curta duragéo, dentre outros.
R50 Nao Capacitagao/profissionalizagdo ndo programados que surgiram ao longo do ano e foram identificados como necessarios. |Especializagéo
R51 Sim Ambas situagdes acima.
docente nos cursos de -
) . Fiquei 03 anos como docente sem aumento por
aprendizagem, lider de . - .
X i . mérito, apenas os do dicidio. Passei a lider de . - . .
R52 |processos educacionais e|Sim ) ) . Ambas situagdes acima., graduagéo
) processos e me tornei analista | e 1 anos depois como
pedagoga da unidade, cdagoaa
atual. pedagoga.
= Na i m ntr instituicao na . . L . . " -
R53 Nao |0 po s 0 tempo que Iestou dentro da institui¢do ndo Capacitagao/profissionalizagdo ndo programados que surgiram ao longo do ano e foram identificados como necessarios.
permite aumento salario.
. . Reconhecimento ao trabalho e a formagéo, porém, as
Analista Il, Técnico de . . . . ~ . T
R54 , . Sim expectativas futuras é sé de aumento de trabalho e Ambas situagdes acima. Especializagéo
Nivel Superior | . .
cada vez mais demorado o reconhecimento.
~ Capacitagdo/profissionalizagéo identificados através das avaliagdes de desempenho anuais feitas pelo Gestor Imediato, .
R55 Nao P gaop ¢ ¢ P P Especializagéo

incluindo congressos, seminarios, cursos de curta duragéo, dentre outros.
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22 BASE DE DADOS DO GRUPO 2

Desde sua
¥ admissao
A i vocé obteve Caso vocé tenha
3 Caso positivo descreva . . . . .
2 08 cargos que j acréscimos Faga um comentario sobre o aumento salarial cursado ou esteja
3 ocupou na instituicio salariais por | recebido ou ndo. Motivos para que tenha ocorrido Assinale o tipo de programa de incentivo educacional que vocé recebeu do Senac-RS. cursando Pés-
§_ P (opcional) < motivo de e suas expectativas futuras.(opcional) Graduacao indique
] P promocaolre o nivel de ensino:
& conheciment
o?
Comecei como auxiliar de
manutengdo, passei para
auxiliar administrativo, Recebi aumento salarial, reconhecimento do meu I - s - . o e .
- . . . . S Capacitagao/profissionalizagdo identificados através das avaliagdes de desempenho anuais feitas pelo Gestor Imediato,
R56 |trabalhei na secretaria, |[Sim diretor pelos meus servigos, dedicagdo ao meu . . L =
. incluindo congressos, seminarios, cursos de curta duragéo, dentre outros.
atendimento e vendas e trabalho.
agora concilio com o
financeiro.
= Espero receber um aumento em breve, pois ja estou . - .
R57 Néao p . pois J Ambas situagdes acima.
na instituicdo a 3 anos...
Eu no recebi nenhum tipo de aumento salarial.
Porém, aguardo um ano de empresa e irei investir em
uma pdés graduacéo ou mestrado, para agregar
= conhecimento a minha carreira profissional. . " )
R58 N&o . p‘ s Ambas situagdes acima.
Tenho expectativas boas para minha trajetoria no
Senac, porém somente que eu ingressar novamente
aos estudos e pesquisas, atividades essas que eu
amo.
Passerdae auxmar - - - -
R59 L . Sim Ambas situagdes acima.
administrativa | nara
R60 Sim Ambas situagdes acima.
R61 Nao Ambas situagdes acima.
= Capacitagéo/profissionalizagdo identificados através das avaliagdes de desempenho anuais feitas pelo Gestor Imediato, e
R62 Nao . . L ~ Especializagéo
incluindo congressos, seminarios, cursos de curta duragéo, dentre outros.
R63 Nao Ambas situagdes acima. Especializagao
= Ainda nao recebi - talvez porque esteja ha apenas 1 _ L L . . . -
R64 Nao ano na instituigsio Capacitagao/profissionalizagdo ndo programados que surgiram ao longo do ano e foram identificados como necessarios. |Mestrado
R65 Nao Ambas situagdes acima., Pés Graduagdo em Docéncia em Educagéo Profissional Especializagao




APENDICE M

27 BASE DE DADOS DO GRUPO 2

Desde sua
¥ admissao
A i vocé obteve Caso vocé tenha
3 Caso positivo descreva . . . . .
2 08 cargos que j acréscimos Faga um comentario sobre o aumento salarial cursado ou esteja
3 . .. .. _ |salariais por| recebido ou ndo. Motivos para que tenha ocorrido Assinale o tipo de programa de incentivo educacional que vocé recebeu do Senac-RS. cursando Pés-
c ocupou na instituicao R R . P,
g (opcional) motivo de e suas expectativas futuras.(opcional) Graduacao indique
] P promocaolre o nivel de ensino:
@ conheciment
o?
Nao vejo perspectivas de crescimento na instituicdo,
~ ainda mais depois que recebemos o email de cargos e |Capacitagdo/profissionalizagao identificados através das avaliagdes de desempenho anuais feitas pelo Gestor Imediato, N
R66 Néo . . = . . L = Especializagéo
salarios. Os professores (orientadores) sdo mal incluindo congressos, seminarios, cursos de curta duragéo, dentre outros.
remunerados comparados a outras instituicdes.
DE AUXILLIAR
ADMINISTRATIVO |
PASSEI PARA AUXILIAR ) MEU EMPENHO E DEDICAGAO VISANDO SEMPRE . " )
R67 |ADMINISTRATIVO Il E A |Sim A QUALIDADE DO PROCESSO Ambas situagbes acima.
ULTIMA PARA
SECRE TARIO DE
ESCOLA
Atuei na Instituicdo no
periodo de 1977 a 2003.
Neste periodo ocupei os
seguintes cargos:
Assistente Técnico- T ~
. - A Instituicdo sempre remunerou todas as promogdes
Orientador Técnico- - . . =
) - . e fungdes técnicas respectivas. Esta atengéo ~ L R
R68 |Supervisor Técnico- Sim L 3 - Na&o participei deste programa. Especializagéo
= significou estimulo e atengdo ao meu desempenho
Coordenacéo de Setor- rofissional
Diretora de Ensino( P ’
Centro de Habilitagdo de
Condutores) e
atualmente retornando ao
SENAC - Pedagoga
= Capacitagao/profissionalizagdo identificados através das avaliagdes de desempenho anuais feitas pelo Gestor Imediato, e
R69 Nao . . L ~ Especializagéo
incluindo congressos, seminarios, cursos de curta duragéo, dentre outros.
. recebi mgs ndo o esperado. ou meg trabalho nao f?' Capacitacao/profissionalizagéo identificados através das avaliagdes de desempenho anuais feitas pelo Gestor Imediato,
R70 Sim reconhecido por pessoas que convive comigo no dia-a-|. . T =
dia incluindo congressos, seminarios, cursos de curta duragéo, dentre outros.
R71 Nao Capacitagéo/profissionalizagdo ndo programados que surgiram ao longo do ano e foram identificados como necessarios. |Especializagdo




APENDICE M

27 BASE DE DADOS DO GRUPO 2

Desde sua
¥ admisséao
A i vocé obteve Caso vocé tenha
3 Caso positivo descreva . . . . .
2 08 cargos que j acre.sc.lmos Fagfl um corPentam.) sobre o aumento salanz‘ll . . . ) ) i cursado ou esteja
% e T (e e salariais por | recebido ou ndo. Motivos para que tenha ocorrido Assinale o tipo de programa de incentivo educacional que vocé recebeu do Senac-RS. cursando Pés-
g (opcional) motivo de e suas expectativas futuras.(opcional) Graduacao indique
] promocaolre o nivel de ensino:
& conheciment
o?
R72 Nao Capacitagao/profissionalizagdo nao programados que surgiram ao longo do ano e foram identificados como necessarios. | Especializagdo
R73 Nao Ambas situagdes acima.
Para mim foi muito importante, pois na minha vida
pessoal também assumi papéis que necessitavam de
uma renda maior para poder realiza-los.
Estagiaria; Tenho Cene;a que me_u comprlometimento coma
I . . empresa, minha doagéo, meu interesse,o trabalho em
R74 Aux!l!ar Adm!n!strat!vo ! Sim equipe, os resultados alcangados pela Escola e o Ambas situagdes acima., flexibilidade de horario para fazer meu Poés Especializagao
Aucxiliar Administrativo Il ) ) .
reconhecimento do meu superior foram fundamentais
para o aumento salarial.
Crescer mais para ter uma qualidade de vida melhor e
poder me dedicar a qualificagdes, pois trabalho 60h
por dia de segunda a sexta.
R75 Nao Capacitagao/profissionalizagdo identificados através das avaliagdes de desempenho anuais feitas pelo Gestor Imediato,
incluindo congressos, seminarios, cursos de curta duragdo, dentre outros.
R76 Nao Ambas situagdes acima. Especializagao
secretaria executiva
R77 |técnico de nivel superior |Sim Ambas situagdes acima. Especializagéo
coordenadora de area
Iniciei como estagiaria,
posteriormente efetivada
Auxiliar Administrativo
R78 |exercendo a fungdo de |Sim troca de fungao. Ambas situagdes acima.

Facilitadora de RH e
atualmente Lider de
Processos Educacionais.




APENDICE M

27 BASE DE DADOS DO GRUPO 2

Desde sua
¥ admissao
A Caso positivo descreva vocé obteve Caso vocé tenha
<°C3 ospcar o5 G acréscimos Faca um comentario sobre o aumento salarial cursado ou esteja
3 ocupou nga in:tituji S0 salariais por | recebido ou ndo. Motivos para que tenha ocorrido Assinale o tipo de programa de incentivo educacional que vocé recebeu do Senac-RS. cursando Pés-
§_ P (opcional) < motivo de e suas expectativas futuras.(opcional) Graduacao indique
] P promocaolre o nivel de ensino:
@ conheciment

o?
O crescimento profissional muito lento;
- - ) Pouco aproveitamento do meu conhecimento; P - A - . o e .
Auxiliar Administrativo Il . p . . ’ Capacitagao/profissionalizagdo identificados através das avaliagdes de desempenho anuais feitas pelo Gestor Imediato, -
R79 . Sim Dependéncia da boa vontade do Gestor imediato; . . L - Especializagéo
Analista Il . incluindo congressos, seminarios, cursos de curta duragéo, dentre outros.
Falta Plano de carreira.
R80 Nao Capacitagao/profissionalizagdo nao programados que surgiram ao longo do ano e foram identificados como necessarios.
AP TG AU PTOTTSST

= I L R . . i L onalizagao nao

R81 Nao Capacitagao/profissionalizagdo ndo programados que surgiram ao longo do ano e foram identificados como necessarios.
programados que

= — - ATOES STt

R82 Nao Ambas situagdes acima. i




APENDICE N
32 BASE DE DADOS DO GRUPO 2

1.Grau de satisfagao
que vocé atribui ao seu
aprendizado através
das novas

2.No que diz respeito as
capacitacoes, marque seu
grau de satisfagao quanto a
sua integragcdo com a
Geréncia/Chefia para
identificar as necessidades

3.Sua satisfacao
em relagao a
integragao do seu

5.Sua satisfacédo

6.Vocé se considera
um profissional focado

7.Sua satisfagao em

8.Vocé considera as

9.Vocé se considera
uma pessoa inserida
no trabalho em equipe?

10.Sua motivagao para

c,c - de capacitagdes. Gerentes process.o de 4.Nos ultimos | quanto a influéncia da | no futuro. Vocé esta relagdo a ut|||z.a(;ao capacitagbes que Vocé convive bem apreender. Acredita
» experiéncias, com os . - desenvolvimento. n e . . com outros meios de | recebe adequadas ao . .
3 e subordinados estao-se . anos como vocé | constante capacitacao | envolvido nos projetos i . . socialmente em grupos [ que possa ser um meio
= erros e com a busca . Vocé percebe que . aprendizagem, tais seu perfil. Elas . .
S debrugando juntos na . considera a e o crescente futuros do Senac-RS e L . e em equipes eficaz para o alcance
3 constante por novos X esta sendo . . como EAD (Ensino a consideram seu . . . . - "
c . busca de meios . melhora na sua desenvolvimento entende que esta A . . . multifuncionais. Esta é | de objetivos pessoais?
1) conhecimentos e . planejado e . L. . Distancia) e outras verdadeiro potencial . =
=% alternativos de qualidade de profissional na sua sendo desenvolvido X P uma nova forma de | Seu grau de satisfagao
2 sobretudo com o . elaborado como . . ) tecnologias para o seu | individual. Marque sua A L
x q . . desenvolvimento de . vida. melhora na qualidade | para isto. Qual a sua . ~ - trabalho para vocé. para motivagao em

estimulo e incentivo . parte integrante do . . = processo de satisfagdo em relagao a

conhecimentos, ., de vida. satisfagdo sobre este . Marque o grau de apreender:
que recebe no - . planejamento desenvolvimento. este tema. . ~
"\ habilidades, capacidades, . tema? satisfagdo com este
Sl C LI atitudes, etc.que melhor estratégico da tema
para que isto ocorra. convenha;m a:negécio da instituicao. '
empresa e as suas
aspiragoes.

R1 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4
R2 4 4 4 2 4 4 1 3 4 4
R3 4 3 4 5 3 3 4 4 4 4
R4 4 3 3 4
R5 4 4 3
R6 4 4 4 4
R7 3 4 2 1 1 3 4 4 4 4
R8 1 1 2 3 3 2 2 2 4 3
R9 2 3 3 3 3 2 4 2 4 3
R10 4 2 3 4 4 3 2 4 4 4
R11 3 3 3 4 4 5 2 4 4 4
R12 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4
R13 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3
R14 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4
R15 4 5 4 3 4 3 3 3 5 5
R16 8 4 4 2 4 4 3 4 4 4
R17 3 3 4 1 1 3 2 3 4 3
R18 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5
R19 5 3 5 4 5
R20 3 3 1 2 2 3 4




APENDICE N
32 BASE DE DADOS DO GRUPO 2

1.Grau de satisfagao
que vocé atribui ao seu
aprendizado através
das novas

2.No que diz respeito as
capacitacoes, marque seu
grau de satisfagao quanto a
sua integragcdo com a
Geréncial/Chefia para
identificar as necessidades

3.Sua satisfacao
em relagao a
integragao do seu

5.Sua satisfacao

6.Vocé se considera
um profissional focado

7.Sua satisfagao em

8.Vocé considera as

9.Vocé se considera
uma pessoa inserida
no trabalho em equipe?

10.Sua motivagao para

c,c - de capacitagdes. Gerentes process.o de 4.Nos ultimos | quanto a influéncia da | no futuro. Vocé esta relagdo a utlllz.a(;ao capacitagbes que Vocé convive bem apreender. Acredita
» experiéncias, com os . - desenvolvimento. . e . . com outros meios de | recebe adequadas ao . .
3 e subordinados estao-se . anos como vocé | constante capacitacao | envolvido nos projetos i . . socialmente em grupos [ que possa ser um meio
= erros e com a busca d . Vocé percebe que . aprendizagem, tais seu perfil. Elas . .
S ebrugando juntos na . considera a e o crescente futuros do Senac-RS e L . e em equipes eficaz para o alcance
3 constante por novos X esta sendo . . como EAD (Ensino a consideram seu . . . . - "
c . busca de meios . melhora na sua desenvolvimento entende que esta A . . . multifuncionais. Esta é | de objetivos pessoais?
1) conhecimentos e . planejado e . L. . Distancia) e outras verdadeiro potencial . =
=% alternativos de qualidade de profissional na sua sendo desenvolvido X P uma nova forma de | Seu grau de satisfagao
2 sobretudo com o . elaborado como . . ) tecnologias para o seu | individual. Marque sua A L
x q . . desenvolvimento de . vida. melhora na qualidade | para isto. Qual a sua . ~ - trabalho para vocé. para motivagao em

estimulo e incentivo . parte integrante do . . = processo de satisfagdo em relagao a

conhecimentos, ., de vida. satisfagdo sobre este . Marque o grau de apreender:
que recebe no - . planejamento desenvolvimento. este tema. . ~
"\ habilidades, capacidades, . tema? satisfagdo com este
ambiente de trabalho N estratégico da
. atitudes, etc.que melhor PR tema.
para que isto ocorra. convenham ao negécio da instituicao.
empresa e as suas
aspiragoes.

R21 3 1 2 3 2 2 1 3
R22 3 2 1 2 3 4
R23 3 2 2 2 2 8 3 2 5
R24 4 3 1 1 2 3 3 4 1 4
R25 1 1 2 4 2 3 5 2 5 5
R26 4 3 3 4 4 4 3 5 4 4
R27 4 4 4 2 3 5 4 4 4 3
R28 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4
R29 4 3 3 2 3
R30 3 4 3 2 4
R31 4 4 3 4 4 3 4
R32 3 3 4
R33 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5
R34 2 1 1 1 1 2 2 1 3
R35 5 4 4 3 4 4 3 4 5
R36 3 4 4 4 4
R37 4 4 4 8 3
R38 4 4 3 4 5 4
R39 4 3 3 4 4 4 5 3 4 4
R40 2 2 2 2 5 3 3 2 3 3
Ré1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4




APENDICE N
32 BASE DE DADOS DO GRUPO 2

1.Grau de satisfagao
que vocé atribui ao seu
aprendizado através
das novas

2.No que diz respeito as
capacitacoes, marque seu
grau de satisfagao quanto a
sua integragcdo com a
Geréncia/Chefia para
identificar as necessidades

3.Sua satisfacao
em relagao a
integragao do seu

5.Sua satisfacédo

6.Vocé se considera
um profissional focado

7.Sua satisfagao em

8.Vocé considera as

9.Vocé se considera
uma pessoa inserida
no trabalho em equipe?

10.Sua motivagao para

’:,c experianeias. com os de capacitagdes. Gerentes de:(::szls\z:)nzsto 4.Nos ultimos | quanto a influéncia da | no futuro. Vocé esta c?rf?uirz:tr::iiiage rez::;:cal:ja:o:: d::eao Vocé convive bem apreender. Acredita
3 ersos e com’a busca e subordinados estao-se Vocé percebe u(-; anos como vocé | constante capacitagao | envolvido nos projetos aprendizagem. tais seu erf(ill Elas socialmente em grupos | que possa ser um meio
S constante Dor Novos debrugando juntos na es':é sendoq considera a e o crescente futuros do Senac-RS e co':no EADE:Ens,ino 3 cons:’dera.rn seu e em equipes eficaz para o alcance
2 conhecir:entos A busca de meios laneiado e melhora na sua desenvolvimento entende que esta Distancia) e outras verdadeiro potencial multifuncionais. Esta é | de objetivos pessoais?
2 alternativos de P 1 qualidade de profissional na sua sendo desenvolvido X P P uma nova forma de | Seu grau de satisfagao
a sobretudo com o . elaborado como . . ) tecnologias para o seu | individual. Marque sua A L
&’ . N . desenvolvimento de . vida. melhora na qualidade | para isto. Qual a sua . ~ - trabalho para vocé. para motivagao em

estimulo e incentivo conhecimentos parte integrante do de vida. satisfagdo sobre este processo de satisfacdo em relacdo a Marque o grau de e

que recebe no habilidades capacid’ades planejamento tema? desenvolvimento. este tema. satisfado com este
Sl C LI atitudes et,c ue melhor, estratégico da i tema
para que isto ocorra. » ete.q L. instituicao. .
convenham ao negécio da
empresa e as suas
aspiragoes.

R42 4 4 2 2 4 5 5 4 4 4
R43 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4
Ra4 3 2 3 4 3 3 3 3 4 4
R45 3 2 4 2 2 3 3 3 4 3
R46 4 3 3 4 3 3 3 3 4 4
Ra7 3 3 4 1 2 2 3 4 5 5
R48 5 2 2 3 3 3 5 1 2 1
R49 3 3 3 5 3 5 4 3 5 3
R50 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3
R51 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4
R52 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4
R53 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4
R54 3 3 2 1 1 3 4 4 4 4
R55 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
R56 4 3 4 3 3 4 3 4 4 4
R57 3 3 3 3 3 3 3 3 5 4
R58 1 1 3 4 3 2 3 3 3 3
R59 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
R60 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3
R61 3 4 1 3 4 4 4 4 5 4
R62 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
R63 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3
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32 BASE DE DADOS DO GRUPO 2

1.Grau de satisfagao
que vocé atribui ao seu
aprendizado através
das novas

2.No que diz respeito as
capacitacoes, marque seu
grau de satisfagao quanto a
sua integragcdo com a
Geréncia/Chefia para
identificar as necessidades

3.Sua satisfacao
em relagao a
integragao do seu

5.Sua satisfacédo

6.Vocé se considera
um profissional focado

7.Sua satisfagao em

8.Vocé considera as

9.Vocé se considera
uma pessoa inserida
no trabalho em equipe?

10.Sua motivagao para

c,c - de capacitagdes. Gerentes process.o de 4.Nos ultimos | quanto a influéncia da | no futuro. Vocé esta relagdo a ut|||z.agao capacitagbes que Vocé convive bem apreender. Acredita
» experiéncias, com os . - desenvolvimento. n e . . com outros meios de | recebe adequadas ao . .
3 e subordinados estao-se . anos como vocé | constante capacitacao | envolvido nos projetos i . . socialmente em grupos [ que possa ser um meio
= erros e com a busca . Vocé percebe que . aprendizagem, tais seu perfil. Elas . .
S debrugando juntos na . considera a e o crescente futuros do Senac-RS e L . e em equipes eficaz para o alcance
3 constante por novos X esta sendo . . como EAD (Ensino a consideram seu . . . . - "
c . busca de meios . melhora na sua desenvolvimento entende que esta A . . . multifuncionais. Esta é | de objetivos pessoais?
1) conhecimentos e . planejado e . L. . Distancia) e outras verdadeiro potencial . =
=% alternativos de qualidade de profissional na sua sendo desenvolvido X P uma nova forma de | Seu grau de satisfagao
8 sobretudo com o . elaborado como . . ) tecnologias para o seu | individual. Marque sua A L
x q . . desenvolvimento de . vida. melhora na qualidade | para isto. Qual a sua . ~ - trabalho para vocé. para motivagao em

estimulo e incentivo . parte integrante do . . = processo de satisfagdo em relagao a

conhecimentos, ., de vida. satisfagdo sobre este . Marque o grau de apreender:
que recebe no - . planejamento desenvolvimento. este tema. . ~
"\ habilidades, capacidades, . tema? satisfagdo com este
ambiente de trabalho N estratégico da
. atitudes, etc.que melhor PR tema.
para que isto ocorra. B instituicao.
convenham ao negécio da
empresa e as suas
aspiragoes.

R64 3 3 2 1 3 4 4 2 4 4
R65 3 3 5 2 4 3 4 3 4 3
R66 3 3 3 4 4 4 4 3 4
R67 4 3 3 4 4 4 2 3 4 4
R68 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
R69 4 4 3 3 3 3 4 3 4 4
R70 3 3 3 4 4 4 5 4 4 4
R71 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4
R72 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4
R73 3 2 2 2 3 2 4 3 4 4
R74 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4
R75 4 4 3 2 3 3 4 3 4 4
R76 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4
R77 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4
R78 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4
R79 2 1 1 1 1 2 2 2 3 4
R80 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
R81 3 2 3 3 3 3 2 3 3 4
R82 3 3 2 3 3 3 3 3 4 4




APENDICE O
42 BASE DE DADOS DO GRUPO 2

Respondentes - R

12.Vocé costuma
assumir riscos em suas
atividades
profissionais. Os riscos
sao dimensionados
através de informagodes
e conhecimentos do
ambiente interno e
externo. Marque o grau
de satisfacdo com o
tema.

13.Vocé tem recebido
informacao de retorno
de suas atividades.
Vocé as considera
positivas? Sua
satisfagdao em relagao
ao tema:

14.Quanto as
capacitagoes que vocé
vem recebendo, elas
sao adequadas ao seu
desenvolvimento
pessoal e profissional?
Seu grau de satisfagao:

15.Vocé atribui seu
desenvolvimento as

capacitagoes que
recebe do Senac-RS?

Marque o grau de
satisfagdo com tema.

16.Quanto as
atividades fora do
ambiente de trabalho
tais como: encontros
de integracao,
palestras
motivacionais,
encontros com
participagao da sua
familia, eventos em
geral fora do ambiente
de trabalho. Qual o
grau de satisfagdao?

17.Quanto aos
beneficios, tais como:
linhas de crédito, Bolsa
Auxilio, Plano de Saude
dentre outros. Qual o
seu grau de satisfacao?

R1

R2

R3

R4

R5

R6

R7

R8

R9

R10

R11

R12

R13

R14

R15

R16

R17

R18

R19

R20

R21

R22

R23
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42 BASE DE DADOS DO GRUPO 2

Respondentes - R

12.Vocé costuma
assumir riscos em suas
atividades
profissionais. Os riscos
sao dimensionados
através de informagodes
e conhecimentos do
ambiente interno e
externo. Marque o grau
de satisfacdo com o
tema.

13.Vocé tem recebido
informacao de retorno
de suas atividades.
Vocé as considera
positivas? Sua
satisfagdao em relagao
ao tema:

14.Quanto as
capacitagoes que vocé
vem recebendo, elas
sao adequadas ao seu
desenvolvimento
pessoal e profissional?
Seu grau de satisfagao:

15.Vocé atribui seu
desenvolvimento as

capacitagoes que
recebe do Senac-RS?

Marque o grau de
satisfagdo com tema.

16.Quanto as
atividades fora do
ambiente de trabalho
tais como: encontros
de integracao,
palestras
motivacionais,
encontros com
participagao da sua
familia, eventos em
geral fora do ambiente
de trabalho. Qual o
grau de satisfagdao?

17.Quanto aos
beneficios, tais como:
linhas de crédito, Bolsa
Auxilio, Plano de Saude
dentre outros. Qual o
seu grau de satisfacao?

R24

R25

R26

R27

R28

R29

R30

R31

R32

R33

R34

R35

R36

R37

R38

R39

R40

R41

R42

R43

R44

R45

R46
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Respondentes - R

12.Vocé costuma
assumir riscos em suas
atividades
profissionais. Os riscos
sao dimensionados
através de informagodes
e conhecimentos do
ambiente interno e
externo. Marque o grau
de satisfacdo com o
tema.

13.Vocé tem recebido
informacao de retorno
de suas atividades.
Vocé as considera
positivas? Sua
satisfagdao em relagao
ao tema:

14.Quanto as
capacitagoes que vocé
vem recebendo, elas
sao adequadas ao seu
desenvolvimento
pessoal e profissional?
Seu grau de satisfagao:

15.Vocé atribui seu
desenvolvimento as

capacitagoes que
recebe do Senac-RS?

Marque o grau de
satisfagdo com tema.

16.Quanto as
atividades fora do
ambiente de trabalho
tais como: encontros
de integracao,
palestras
motivacionais,
encontros com
participagao da sua
familia, eventos em
geral fora do ambiente
de trabalho. Qual o
grau de satisfagdao?

17.Quanto aos
beneficios, tais como:
linhas de crédito, Bolsa
Auxilio, Plano de Saude
dentre outros. Qual o
seu grau de satisfacao?

R47

R48

R49

R50

R51

R52

R53

R54

R55

R56

R57

R58

R59

R60

R61

R62

R63

R64

R65

R66

R67

R68

R69
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12.Vocé costuma
assumir riscos em suas
atividades
profissionais. Os riscos
sao dimensionados

13.Vocé tem recebido
informacao de retorno
de suas atividades.
Vocé as considera
positivas? Sua

14.Quanto as
capacitagoes que vocé
vem recebendo, elas
sao adequadas ao seu
desenvolvimento

15.Vocé atribui seu
desenvolvimento as

capacitagoes que
recebe do Senac-RS?

Marque o grau de

16.Quanto as
atividades fora do
ambiente de trabalho
tais como: encontros
de integracao,

17.Quanto aos
beneficios, tais como:
linhas de crédito, Bolsa
Auxilio, Plano de Saude
dentre outros. Qual o

Df através de informagodes| satisfagao em relagdo | pessoal e profissional?| satisfagdo com tema. palestras seu grau de satisfacao?
@ e conhecimentos do ao tema: Seu grau de satisfagao: motivacionais,
‘qc: ambiente interno e encontros com
e externo. Marque o grau participacao da sua
§ de satisfacdo com o familia, eventos em
& tema. geral fora do ambiente

de trabalho. Qual o

grau de satisfacao?
R70 3 3 4 3 5 2
R71 4 4 4 3 4 4
R72 4 4 4 3 4 4
R73 3 2 2 1 4 2
R74 4 3 4 4 2 4
R75 3 4 4 4 3 3
R76 3 3 4 3 3 5
R77 4 4 3 3 3 3
R78 5 4 4 4 4 4
R79 3 1 2 2 1 2
R80 4 3 3 3 3 3
R81 3 3 2 2 2 4
R82 4 4 3 4 4 4




APENDICE P

5% BASE DE DADOS DO GRUPO 2

14
4 AR . - 21. Caso julgue necessario utilize este
2 ; ) . . . 19. Vocé é incentivado, a participar dos . . . . L
S 18.Apos ter ingressado nos programas de educacgéo corporativa como vocé se = . N 20.Qual a sua sugestdo como oportunidade de melhoria para ser aplicado |espago para justificar suas respostas, tecer
S . . .. programas de educacao corporativa? Vocé julga ~ . A P ~
s considera, levando em conta aspectos cultural, emocional e profissional? isto importante? nos programas de educagao corporativa? comentarios e/ou indicar sugestoes sobre o
=3 P : tema da pesquisa.
4
Uma entrevista anual ou semestral para tratar do desenvolvimento pessoal e
R1 mais fortalecida para exercer minhas fungdes Mais ou menos. Considero muito importante profissional,com gerente em que fosse dada atengéo ao meu programa de
desenvolvimento, ou seja minhas necessidades
. . _— . . . . . nao f rogram na n: iri
R2 Me desenvolvi bastante Sim, meu superior imedito sempre me incentiva Ampliar cada vez mais os programas §:tu<?§r 0SS€ 0 programa eu nao consegulria
Os programas de desenvolvimento corporativo
. - . Dividir e reorganizar as turmas em grupos de interesse e necessidade de saoestratégicos e fundamentais para o
R3 Percebo que me mantenho atualizado em relacéo aos temas do managemment. Sim, e entendo ser fundamental. . . . . . .
desenvolvimento comum, bem com de mesmo nivel de maturidade profissional. |desenvolvimento empresarial e pessoal dos
colaboradores.
R4
Me sinto reconhecida e valorizada pela organizagéo. Acredito que todos os
conhecimentos adquiridos estéo sendo aproveitados na atividade que exerco e tenho | .. . R Politica sobre treinamento e desenvolvimento clara e amplamente divulgada
R5 ) S Sim, de extrema importancia.
desenvolvido novos programas com as ideias que tenho quando vou a congressos, para todos os colaboradores.
seminarios e outros treianmentos.
R6
R7
R8
R9
R10 Melhor preparado. sim.sim. Mapear as competéncias e conhecnment‘os por grupos ocupacionais e elaborar
mais programas focados nestas necessidades.
. . N : . Sim, tenho a possibilidade de participar de
Me percebo motivada a buscar mais desafios, os que recebi quando cheguei ao . . L. < . . . . "
. = . o programas corporativas e é necessario para nos Buscar temas que sao vivenciados por nés no dia a dia, para que nos auxilie na
R11 Senac ja foram superados. A educagéo corporativa auxilia neste processo de A . ~ - N .
- . o L . mantermos nossa visdo sistémica, além de ter a resolugéo de problemas pertinentes a nossa area.
crescimento e identificagdo com as atividades desenvolvidas. - .
possibilidade de crescer profissionalmente.
R12
JULGO MUITO IMPORTANTE, MAS ACREDITO
R1 s
3 PARCIALMENTE SATISFEITA QUE SEJA NECESSARIO MAIS INCENTIVO TRAZER MAIS PARA A REALIDADE DO DIA A DIA
. . N A Aprofundar e desenvolver mais especificamente competéncias voltadas ao
R14 Muito mais preparado para os desafios. Sim. E importante. . S .
corporativo, tanto técnicas quanto comportamentais.
R15 Sim, imprecindivel para o desenvolvimento
corporativo.
R16
Profissionalmente me desenvolvi bastante no Senac. Quanto ao aspecto cultural L . . . Que todos os programas sejam inter-relacionados, ou seja, que a Asplan
. . . . . . Sim é importante, sou incentivada a participar nos . .
R17 ainda preciso desenvolver, encontrar tempo de ler mais e aproveitar ainda mais os contribua com os programas do NEP, do NOP, que estes contribuam com os da

descontos nos eventos do Sesc.

programas relativos a minha area apenas.

Asplan, e assim com todas as areas.
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Respondentes - R

18.Apos ter ingressado nos programas de educacgéo corporativa como vocé se
considera, levando em conta aspectos cultural, emocional e profissional?

19. Vocé é incentivado, a participar dos
programas de educacao corporativa? Vocé julga
isto importante?

20.Qual a sua sugestdo como oportunidade de melhoria para ser aplicado
nos programas de educagao corporativa?

21. Caso julgue necessario utilize este
espagco para justificar suas respostas, tecer
comentarios e/ou indicar sugestoes sobre o

tema da pesquisa.

R18

Com o aprendizado proporcionado pela educagéo corporativa SENAC, eu propria
vejo minha evolugéo pessoal e profissional, e desta forma continuarei me
empenhando e buscando constantemente o aprendizado.

A Diregéo da Unidade em que estou lotado, nos
incentiva constantemente a participar de todo o
aprendizado via educagao corporativa
disponibilizado, e eu concordo plenamente com a
participacéo efetiva seja de colaboradores ou
docentes.

- Pés-Graduagéo Corporativa, nas areas de atuagéo dos facilitadores, como
RH/FINANCEIRO/ADMINISTRATIVO;

- Mais opcdes de cursos e treinamentos via EAD;

- Disponibilizagéo de Palestras, também via EAD, como por exemplo quando
renomados profissionais realizam palestras, foruns entre outros, junto ao
SENAC, que estas sejam gravadas e disponibilizadas na intranet ou em
ambiente EAD;

No item qualidade de vida, talvez pudesse ser
mais explorado o assunto, mas sugiro que a
Instituicdo SENAC possa ampliar as opgdes de
beneficios,como Plano Odontoldgico;
Programas de Participagéo nos Lucros e
Resultados institucionais; Empréstimo
consignado junto a folha de pagamento; rede
de convénios para que
colaboradores/docentes SENAC ou Sistema S,
possa ter descontos... a fim de proporcionar
uma melhor qualidade de vida a colaboradores
e docentes.

R19

Todo programa ¢ valido, porém deveria ter a participagdo mais efetiva dos
colaboradores no momento da programagao.

Sou incentivada e acredito de extrema importancia.

* Participagédo dos colaboradores na programagéo;
* Treinamentos que possibilitem trocas de experiéncias com escolas.

R20

Na&o participei de nenhum grande programa de educagéao corporativa até o momento.
Apenas um para facilitadores de RH que foi bem interessante.

N&o sou incentivada a participar desses
programas.No entanto, acredito que sejam
importantes para alinhamento das estratégias do
Senac, conhecimento e comportamento dos
colaboradores.

Primeiramente entendo como programa de educagéo corporativa os PDL,PDG e
Jeito Senac de atender e vender.Talvez oportunidade de melhoria seria abrir
para mais pessoas participarem, ou criar novos programas para que todos
possam se identificar com a programagéao.

Apenas para fins de sugestao, tem um autor
chamado Alberto Guerreiro Ramos que
escreve muito bem sobre o comportamento
humano (tipo de homem) que com certeza
enriquece um trabalho académico.

Acredito aue umas das limitacdes para o

R21

Sim, e vejo como uma forma muito positiva de
integrar o colaborador no planejamento estratégico
da empresa

R22

Confortavel

Sim, acredito ser de suma importancia

R23

Toda e qualquer forma de educagéo é valida e de extrema importancia, assim me
considero satisfeito em receber este tipo de oportunidade tanto culturalmente como
profissionalmente, e emocionalmente cada vez que realizo um programa de
educagao me sinto valorizado.

Acredito que estes programas deveriam ter uma
maior efetividade, ser mas seguido para oportunizar
a todos a relalizagdo dos mesmos quase que em um
mesmo periodo, mas mesmo assi quando surge a
oportunidade sou convidade e aceito sempre que
possivel por acreditar na importancia que ira
agregar na minha vida.

Deveria ser realizado uma pesquisa entre os funcionarios para verificar quais as
areas de maior interesse e necessidade de treinamentos e que estes tenham
uma abrangéncia maior.

O tema da pesquisa trata e investiga nas
entrelinhas o patriménio mais valioso dentro de
uma empresa, ou seja seus funcionarios, mas
isto s6 foi constatado a bem pouco tempo, e a
mudanca de cultura sempre € um processo
muito arduo e demorado, mas o mais
importante é o primeiro passo na diregdo do
acerto e para isto as empresas estéo
investindo em educagéo e qualidade de vida,
pode ser que ainda estejam engatinhando mas
com certeza ndo se pode desistir até que um
dia os pioneiros nesta busca estardo correndo.

R24

Nao gosto de exercer fungdes de ajudante de ordens, executor, escudeiro. Penso ser
um desperdicio a contratagdo de um profissional de nivel superior para exercer
funcdes que podem tranquilamente ser exercidas por um Estagiario ou Assistente
Administrativo.

Sim, julgo muito importante e é a Unica maneira de
manter-se motivado a enfrentar desafios.

Uma atitude mais responsavel em relagdo aos desvios de fungoes.

R25
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14
4 AAR . . 21. Caso julgue necessario utilize este
b= . . - . . 19. Vocé é incentivado, a participar dos . . . . L
S 18.Apos ter ingressado nos programas de educacgéo corporativa como vocé se = . s 20.Qual a sua sugestdo como oportunidade de melhoria para ser aplicado |espago para justificar suas respostas, tecer
- . . . programas de educacao corporativa? Vocé julga ~ . i P ~
S considera, levando em conta aspectos cultural, emocional e profissional? Istolimportante? nos programas de educagao corporativa? comentarios e/ou indicar sugestoes sobre o
=3 : tema da pesquisa.
4
R26
R27
R28 E muito agradavel, trabalhar no Senac, uma empresa totalmente diferenciada Sim, ‘muito importante adquirir conhecimento
do meu emprego anterior. sempre €é valdo.
R29
. nao repetir capacitacées que colaboradores mais antigos ja fizeram e acabam
R30 sim
tendo que fazer novamente
R31 Uma pessoa mais evoluida e informada. Sim, considero de grande importancia. Cursos EAD mais ludicos.
R32 Todas muito validas para nosso crescimento profissional. Sim
Me sinto bem participando ativamente dos processos culturais da empresa. Somos sempre incentivados a participar dos . ) ) .
. . ) . - . .._|encontros sobre temas especificos que fazem o dia-a-dia do professor;
R33 Emocionalmente me faz bem estar junto com pessoas, e buscando um aprendizado |programas de educag~]ao corporativa, e isto € muito
maior, e isto me valoriza profissionalmente, quando me da retorno. importante para mim e para a empresa.
R34
SOMOS SEMPRE INCENTIVADOS, E BOA TARDE AR
CULTURAL E PROFISSIONALMENTE MELHOR PREPARADO. DESTES PROGRAMAS SAO POSITIVOS, POREM MAIOR ATENGAO A SOLICITAGOES SETORIAIS DE CADA UNIDADE,
R35 " % VERIFICANDO SIMILARIDADES COM DEMANDAS DE DIFERENTES
EMOCIONALMENTE? E DIFICIL DE ANALISAR. EU DIRIA QUE ALGUNS SAO POUCO UNIDADES, REALIZANDO CAPACITAGOES NAS AREAS IDENTIFICADAS
APLICAVEIS NO COTIDIANO DO TRABALHO. ! :
R36
R37
Gosto muito de trabalhar no Senac, tanto é
que sai e retornei, o Unico critério que deixa a
desejar é o salario baixo, em relagéo a
Os prggramas sdo bem dlrgcnpnados, sempre busco o que pode me,propormonar Sim, pelo fato de trocarmos experiéncias com outras [Que os colaboradores de escolas de Porto Alegre e regido metropolitana empresas .do [n esmo porte. Uma sugesto &
R38 crescimento pessoal e profissional. Desta forma culturalmente também tenho . L. - L h que a Avaliagdo de Desempenho fosse
. pessoas de outras escolas de todo o estado do RS. [também participassem de capactagdes no interior para haver mais trocas. . ) ;
crescimento. realizada semestralmente, pois poderia dar um
incentivo maior para todos os colaboradores,
nao tendo que esperar o periodo de um ano
para poder ter um acesso.
R39
R40
o o = . I . )
R41 Eu agradeco ao Senac por me dar 50% de bolsa auxilio na Graduagéo e Pds Sim o Senac Incentiva e eu julgo importantissimo. O Senac como uma Instituicdo de Ensino, poderia aumentar o percentual de

Graduacao. Isto melhorou muito minha auto estima e minha vida profissional.

bolsa para funcionarios que frequentem a propria Instituicéo.
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4 AR . - 21. Caso julgue necessario utilize este
b= . . - . . 19. Vocé é incentivado, a participar dos . . . . L
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=3 P : tema da pesquisa.
Q
o
Acredito que ainda falta no Senac a elaboragéo
. " . Sugiro que o Nucleo de Recursos Humanos (NRH) valide junto ao Gestor do de um plano de cargos e salarios. A instiuigao
Quando respondi as questdes 14 e 15 me referi as o ) . .
= = . ~ L PR ~ . colaborador as capacitagdes registradas pelo colaborador/gestor antes do esta tendo um crescimento constante, com
Tanto esta como a questao 16 referem-se a educagéo corporativa e nao participei capacitagdes individuais. Nao participei de nenhum . . e B "
R42 . N ~ - N fechamento da avaliagdo para que os colaboradores néo fiquem com a varias areas e profissionais qualificados, mas
das mesmas. curso corporativo, pois as agdes séo centralizadas . . . e
" e " expectativa de fazer um determinado curso e o mesmo ser aprovado pelo muitas vezes a instituicdo perde os seus
em um "multiplicador". R X N X
Gestor imediato, mas barrado pelo NRH. profissionais para o mercado pela baixa
valorizagao salarial.
o Sim, mas ainda aguardo a possibilidade de participar | Trabalhar mais o desenvolvimento das competéncias atitudinais dos . A
Talvez por ter uma postura de eterna aprendiz, sinto-me renovada a cada nova X L . . Parabéns pela relevancia de seu tema de
R43 - ) do PDL ou PDG. colaboradores, considerando que as empresas hoje sdo, acima de tudo, N
oportunidade ou desafio que recebo. L . pesquisa.
Muito importante! grandes empresas de relacionamento.
R44
R45
R46
R47
De maneira geral a introdugdo de funcionarios
. = . novos(menos de um ano) em cursos e/ou
R48 Acho importante, mas nao sou motivado . .( ~ K ). .
qualificagdo em minha unidade nédo é
incentivada e muito menos oferecida
R49
. T ~ o . Parabéns em sua nova etapa! Espero que
. . . . . mais cursos de capacitagdo para formagao holistica dos docentes e maior Lo X .
R50 acredito que muito se tem ainda para melhorar deve haver muito mais . ~ Lo todas as contribuicdes sejam levadas a serio.
integragdo entre os Senac regionais.
Boas Festas!!
R51
R . ) y ) Que as pessoas possam optar por outras areas de seu interesse, porque, as
Penso que fui muito estimulada, muito desafiada, superei o que achava que eram . S . . )
R52 meus limites Sim, vai além de uma simples meta. vezes, as pessoas se encontram numa dseterminada area por falta de
: oportunidade em outra que se identificam mais.
- . L . . acho de estrema importancia pois tudo o que se
as capacitagdes nas quais participei joram de grande interesse para minha i ) -
R53 e X aprende € uma maneira de crescimento para cada
qualificagéo e melhoria no meu trabalho.
pessoa;
Acredito que o gestor da area tem o conhecimento para avaliar a pertinéncia de |Acredito que muitas empresas implantam
. = . . Acho muito importante, porém, no inicio do ano um treinamento para o desenvolvimento do colaborador. Atualmente o setor de |educagéo corporativa por acreditar nos
Acredito que os programas de educag&o corporativa me proporcionaram um ) ) - . . N . = = ) - .
) - . . ~ somos incentivados a participar dos programas, recursos humanos avalia através de "achémetros" a aprovagdo ou negacéo de |verdadeiros beneficios e retorno que trara para
R54 crescimento profissional e pessoal muito grande e permitem a agregacéo de um . . ~ . ; . )
) ) mas ao longo do ano muitas capacitagdes séo um treinamento, mesmo sem saber o que realmente é e para que serve a a empresa, porém, com o tempo o sentido do
maior valor no trabalho que realizo na empresa. . o . . . . -
negadas pela area de RH. capacitagdo e como esta impactara no andamento do trabalho do colaborador  |investimento em capacitagéo se perde e tudo
na area e para a instituicao. isso vira discurso que na pratica ndo acontece.
R55
Sou muito incentivado, acabei de fazer um curso de
R56 Excelente, pois estes cursos nos capacitam melhor e cada vez mais nos atendimento ao cliente no senac,e agora me No nivel que o senac estd, sé ndo faz curso quem nao quer, pois temos todas

aprimoramos no que fazemos.

matriculei num curso de graduagéo, gestéo
financeira.

as oportunidades de crescer, aprender e nos qualificarmos cada vez mais.
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4
R57
Culturalmente é amravilhoso, pois conhecimento € sempre bem vindo e € o bem mais
precioso para um ser humano aperfeicoar sempre. Emocionalmente, traz um estimulo|, , . . . . . .
- O . N&o sou incentivado, porém quando vejo artigos ou
para quem exerce atividades educacionais e profissionalmente, espero que a R . L =
R58 . ) . ) . noticias a respeito, converso com meu gestor para [Dispoinibilzagdo de mestrado para os colaboradores.
empresa tenha o discernimento de enxergar este investimento pessoal e profissional . L
que eu tenha tal treinamento ou capacitagéo.
de cada um.
R59
R60 Nao.
R61
R62
R63 Satisfeita. Sim.
R64 Os programas estao melhorando a atuagao profissional Sim. Julgo importante Programas mais voltados para a area especifica que o profissional atua
O Senac se preocupa muito em capacitar as
Me sinto feliz em poder participar de novos curso que agregem valor @ minha vida Sim, sou incentivado. E importante para minha vida [O Senac deveria promover a disseminagdo da responsabilidade social e de pessogs, r~nas’poulct') em mante—las na
R65 . . .. . ~ . L « = } organizagéo. E exigido muito do corpo docente
pessoal e profissional. e acredito que também é para o Senac. sustentabilidade. Estao escrito nos principios, mas ndo s&o praticados. . . ~ . .
e é oferecida uma remuneragdo muito baixa. A
rotatividade € grande e o Senac perde.
R66 Muito bem. Mais ou menos, acredito ser importante.
PARA QUE AS EMPRESAS REALIZEM PARCERIAS COM FACULDADES
R67 ESTAO SENDO DESENVOLVIDOS. SIM, SEMPRE QUE TENHO OPORTUNIDADE EAD, PARA DAR OPORTUNIDADE PARA AQUELES QUE TRABALHO NO
TURNO DA NOITE.
: ~ - = . . Sinto-me interessada em participar e julgo de Nao citei anteriormente sugestdes, pois ainda
Ainda néo participei de programas de educagéao corporativa, motivo pelo qual nas . A s s ~ L =
R68 - Lo = extrema importancia a atualizagdo ou aquisicdo de | Sem resposta.. n&o participei dos programas de educagéo
perguntas anteriores assinalei a questao (5). . .
novos conhecimentos. corporativa.
. . i i infi o ici Ihori - .
R69 Muito bem, pois percebo o resultado de meu trabalho. Sim, pois a "‘?ca de in orma@oes propicia a meinoria f valorizagao dos docentes como forma de reconhecimento.
de metodologias e conhecimentos
R70
Acho que o foco principal da educagao
Considero-me uma profissional integrada a Instituicdo. Aspecto cultural: ha Aprofundamento tedrico sobre questdes pedagdgicas como avaliagéo, profissional é o desenvolvimento de
R71 crescimento, pois o ambiente é de pesquisa, inovagéo e estudo, emocional: ha Sim, muito importante, para o crescimento estratégias de ensino aprendizagem para desenvolver competéncias em competéncias e € necessario um maior

integragao e respeito pelas opinides e profissional: estou satisfeita pelas
oportunidades de estudo.

profissional e o desempenho da fungao.

educagéo profissional, acompanhamento do processo de desenvolvimento de
competéncias.

acompanhamento do processo de
desenvolvimento das mesmas e/ou das
habilidades.




APENDICE P

5% BASE DE DADOS DO GRUPO 2

14
4 AAR . . 21. Caso julgue necessario utilize este
2 ; ) . . . 19. Vocé é incentivado, a participar dos . . . . L
S 18.Apos ter ingressado nos programas de educacgéo corporativa como vocé se = . N 20.Qual a sua sugestdo como oportunidade de melhoria para ser aplicado |espago para justificar suas respostas, tecer
S . . .. programas de educacao corporativa? Vocé julga ~ . A P ~
s considera, levando em conta aspectos cultural, emocional e profissional? isto importante? nos programas de educagao corporativa? comentarios e/ou indicar sugestoes sobre o
=3 P : tema da pesquisa.
Q
o
Acho que o foco principal da educagao
Considero-me uma profissional integrada a Instituicdo. Aspecto cultural: ha Aprofundamento tedrico sobre questdes pedagdgicas como avaliagéo, profissional € o desenvolvimento de
R72 crescimento, pois 0 ambiente é de pesquisa, inovacao e estudo, emocional: ha Sim, muito importante, para o crescimento estratégias de ensino aprendizagem para desenvolver competéncias em competéncias e é necessario um maior
integracao e respeito pelas opinides e profissional: estou satisfeita pelas profissional e o desempenho da fungéo. educacao profissional, acompanhamento do processo de desenvolvimento de acompanhamento do processo de
oportunidades de estudo. competéncias. desenvolvimento das mesmas e/ou das
habilidades.
R73
R74
R75
Sempre sou incentivada e isso € muito importante . L L .
- . ' . X . = Que sempre continuem sendo executados pois s&o muito importantes para nos,
R76 Com uma visdo bem mais ampla da realidade educacional para a minha satisfagdo como colaboradora desta . . SR
o principalmente a troca que oportuniza entre os colaboradores desta instituicao.
Instituicdo.
Sim, a educagéo Corporativa demonstra a
R77 preocupacéo da Instituigdo com o crescimento de
seus colaboradores
R78
Planejamento adequado;
. . . = . Programas que levem em conta os perfis;
Pouco qualificado nos aspectos citados, ou seja, programas de educagéo corporativa R = "
. K . = . . L Somente os que convem a Instituigdo e quando Execugdo com consultores qualificados;
R79 planejados de forma inconsistente. Nao é possivel ver o futuro profissional (luz no . . . L - - R
X ainda ha recursos (RS) disponiveis. Monitoramento e/ou acompanhamento para verificar a eficacia do programa;
final do tunel). -«
Visdo de futuro.
R80
N&o sou incentivado a participar e julgo bem
R81 importante sim para que conhecamos mais a

realidade do trabalho, inserido no contexto Senac-
RS.

R82




APENDICE Q
12 BASE DE DADOS DO GRUPO 3

Em sua trajetoria

nf profissional no Senac-
‘g Indicagao de data e . - - oRl? ;:ri?cjii: Zretiac:gpzrl:; Quanto~s funcionarios
© hora Sexo Idade Tempo de servico Cargo atual: Local de atuacao Formacao Escolar e A e estao so.b.sua
§_ a educacio responsabilidade?
&) promovido/incentivado

pela instituicao?
R1 10/13/2010 14:22:16(Masculino 23 11/19/2007 Gerente Nucleo RH Departamento Regional |Especializagdo SIM 15
R2 12/21/2010 15:29:42|Masculino 26 9 Diretor Unidade Educacional Especializagdo SIM 34
R3 12/29/2010 13:21:54|Feminino 27 5 anos Coordenadora de Area Departamento Regional |Graduagéo SIM 10
R4 12/29/2010 16:59:15|Masculino 27 6 anos diretor Unidade Educacional Especializagao SIM 13
R5 12/23/2010 11:12:59(Feminino 28 4 anos Diretora de Unidade Unidade Educacional Especializagao SIM 12
R6 12/29/2010 18:21:56|Feminino 28| 1ano e 8 meses |Coordenador de Curso Unidade Educacional Especializagédo SIM 18
R7 12/30/2010 11:17:20|Masculino 28| 2 anos e 10 meses |Especialista Departamento Regional |Mestrado/Doutorado SIM 3
R8 12/23/2010 11:04:53|Feminino 29 1 ano Coordenador de area Unidade Educacional Especializagao SIM 8
R9 10/14/2010 10:55:39|Feminino 30 7/21/2010 Técnico de Nivel Superior Departamento Regional |Especializagdo NAO 12
R10 12/21/2010 16:59:02|Feminino 30 5 anos gerente Departamento Regional |Mestrado/Doutorado SIM 18
R11 12/23/2010 10:28:27 [Feminino 31 5 anos Diretora de Faculdade Unidade Educacional Mestrado/Doutorado SIM 35
R12 12/29/2010 11:25:10{Masculino 31 6 Diretor de Unidade Unidade Educacional Especializagao SIM 30
R13 12/29/2010 18:46:59|Masculino 31 12 Gerente Departamento Regional |Mestrado/Doutorado SIM 21
R14 12/21/2010 15:13:02|Feminino 33 4,5 anos Diretora Unidade Educacional Especializagao SIM 20
R15 12/28/2010 18:55:49|Feminino 33 16 diretora Unidade Educacional Mestrado/Doutorado SIM 27
R16 12/22/2010 14:39:46|Feminino 34 4 anos diretor de unidade | Unidade Educacional Mestrado/Doutorado SIM 11
R17 12/28/2010 17:05:19|Feminino 34 1 Pedagoga Unidade Educacional Especializagéo SIM 30
R18 12/29/2010 16:50:10|Feminino 34 Unidade Educacional Mestrado/Doutorado SIM 18
R19 12/21/2010 17:56:39|Feminino 35 4 anos coordenadora técnica Departamento Regional |Especializagédo SIM 6
R20 12/21/2010 16:01:27 |Feminino 37 7 coordenador tecnico Departamento Regional |Especializagdo SIM 20
R21 12/21/2010 18:17:52Masculino 37 5 4|Unidade Educacional Especializagéo SIM 22
R22 12/21/2010 17:15:08|Feminino 38 5 anos Coordenacéo Departamento Regional [Mestrado/Doutorado NAO 5
R23 12/22/2010 13:37:58|Masculino 38 6 anos Diretor de Escola Unidade Educacional Especializagéo SIM 17
R24 12/30/2010 11:18:56Masculino 38 2 anos Consultor Técnico Unidade Educacional Especializagao SIM 42
R25 1/3/2011 18:40:24[Masculino 38 5 professor Unidade Educacional Mestrado/Doutorado SIM 0
R26 10/18/2010 11:15:49|Feminino 39 9/7/2008 coordenador RH Departamento Regional |Especializagdo SIM 2
R27 12/21/2010 15:43:22Masculino 39 9 meses Coordenador de Area Departamento Regional |Mestrado/Doutorado NAO 0
R28 12/21/2010 16:44:12(Masculino 39 10 anos Diretor Il Unidade Educacional Especializagao SIM 33
R29 12/29/2010 18:37:46|Feminino 39 7 Diretor de Unidade Unidade Educacional Mestrado/Doutorado SIM 54
R30 12/21/2010 16:12:54Masculino 40 7,5 Gerente Departamento Regional |Especializagéo SIM 4




APENDICE Q
12 BASE DE DADOS DO GRUPO 3

Em sua trajetoria

nf profissional no Senac-
% Indicagao de data e . - - oRl? ;:ri?cjii: Zretiac:gpzrl:; Quanto~s funcionarios
© hora Sexo Idade Tempo de servico Cargo atual: Local de atuacao Formacao Escolar e A e estao so.b.sua
§_ a educacio responsabilidade?
&) promovido/incentivado
pela instituigao?

R31 12/21/2010 17:15:35|Masculino 40 22 gerente Departamento Regional |Mestrado/Doutorado SIM 3
R32 12/21/2010 17:08:58Masculino 41 Departamento Regional [Mestrado/Doutorado SIM 11
R33 12/29/2010 8:54:33Masculino 41 6 anos Coordenador de curso Unidade Educacional Mestrado/Doutorado SIM 25
R34 12/22/2010 14:54:52|Feminino 42 25 anos Gerente Departamento Regional |Mestrado/Doutorado SIM 20
R35 12/29/2010 16:48:28|Masculino 43 6 anos Unidade Educacional Mestrado/Doutorado NAO 40
R36 Gerente da Educagao Superior

12/30/2010 11:45:11|Feminino 43 22 anos do Senac RS Departamento Regional |Mestrado/Doutorado SIM 10
R37 12/29/2010 20:46:18|Feminino 44 4 anos Professor Assistente Unidade Educacional Especializagcdo SIM 1
R38 12/21/2010 16:34:30|Masculino 45 4.5 anos Diretor Unidade Educacional Mestrado/Doutorado NAO 260
R39 12/21/2010 16:59:15|Masculino 45 6,5 Diretor de unidade Unidade Educacional Especializagao SIM 53
R40 12/21/2010 18:00:58Feminino 45| 6 anos no SENAC |Diretor Unidade Educacional Especializagao SIM 18
R41 12/22/2010 16:33:20|Masculino 45 Coordenador Departamento Regional |Especializagéo SIM 8
R42 12/21/2010 17:19:38|Feminino 46 08 anos Diretora Faculdade Unidade Educacional Mestrado/Doutorado SIM 40
R43 12/31/2010 12:16:49|Masculino 46 5 Diretor Unidade Educacional Especializagédo SIM 28
R44 12/29/2010 16:12:35[Masculino 47 6 meses Gerente Administrativo Departamento Regional [Mestrado/Doutorado NAO 30
R45 12/21/2010 17:07:31|Masculino 49 03 anos Diretor Unidade Educacional Especializagao SIM 40
R46 10/13/2010 15:26:18Masculino 51 3/10/2008 Coordenador Técnico Departamento Regional |Especializagdo SIM 6
Ra7 12/22/2010 18:36:29Masculino 51 03 anos Gerente Nucleo RH Departamento Regional |Especializagéo SIM 15
R48 12/21/2010 16:10:58|Feminino 52 7 anos Diretora Unidade Educacional Graduagdo SIM 15
R49 10/7/2010 10:16:19|Masculino 54 2/14/2002 Gerente Departamento Regional |Mestrado/Doutorado SIM 5
R50 12/21/2010 18:23:38|Feminino 55 15 diretor Unidade Educacional Especializagédo SIM 17
R51 12/22/2010 10:46:52|Masculino 55 7 gerente de area Departamento Regional |Mestrado/Doutorado SIM 23
R52 12/21/2010 15:54:00{Masculino 56| 8 anos e 9 meses |Diretor de Unidade Educacional |Unidade Educacional Graduagéo SIM 105
R53 12/27/2010 10:50:09(Feminino 66 7 Diretor Unidade Educacional Especializagao NAO 27




APENDICE R
22 BASE DE DADOS DO GRUPO 3

Quantos
funcionarios sob | Vocé costuma A
x . ) Vocé percebe algum
sua incentivar seus .
» - L desenvolvimento em
2 responsabilidade | funcionarios a S
I participam, ou participarem CUACIE EIEEOE
3 . ’ Caso positivo, qual o tipo de programa educacional vocé tem incentivado mais? partir da participagao
c participaram de | dos programas
S = dos programas de
2 programas de de educacao = .
2 = . educacgao corporativa
h educagao corporativa do
i do Senac-RS?
corporativa no Senac-RS?
Senac-RS?
R1 6 SIM Capacitagao/profissionalizagao identificados através das avaliagdes de desempenho SIM
R2 7 SIM Graduagéo - 50%, Pés-Graduacéo - 35%, Capacitagao/profissionalizacéo identificados através das avaliagdes de desempenho SIM
R3 Graduagao - 50%, Capacitagéo/profissionalizag&o identificados através das avaliagdes de desempenho, Participagdo em Congressos, Seminarios, Encontros, outros
2 SIM SIM
R4 13 SIM Graduagéo - 50% SIM
R5 12 SIM Graduagao - 50%, Capacitagéo/profissionalizagéo identificados através das avaliagdes de desempenho SIM
R6 Pdés-Graduagao - 35%, Participagdo em Congressos, Seminarios, Encontros, outros
12 SIM SIM
R7 Pdés-Graduagao - 35%, Capacitagao/profissionalizagéo identificados através das avaliagdes de desempenho, Participagdo em Congressos, Semindrios, Encontros, outros
3 SIM SIM
RS Pdés-Graduagao - 35%, Capacitagao/profissionalizagéo identificados através das avaliagdes de desempenho, Participagdo em Congressos, Seminarios, Encontros,
4 SIM outros, Estudos e reunides SIM
R9 12 SIM Pés-Graduagéo - 35% SIM
R10 18 SIM Graduagéo - 50%, Capacitagao/profissionalizacéo identificados através das avaliagdes de desempenho SIM
R11 3 SIM Pés-Graduacgéo - 35%, Capacitagao/profissionalizacéo identificados através das avaliagdes de desempenho, Participagdo em Congressos, Seminarios, Encontros, outros SIM
5
R12 10 SIM Graduagéo - 50%, Pds-Graduacéao - 35%, Capacitagao/profissionalizacéo identificados através das avaliagbes de desempenho SIM
R13 Graduagéo - 50%, Pds-Graduagéo - 35%, Capacitagao/profissionalizacéo identificados através das avaliacdes de desempenho, Participagdo em Congressos,
15 SIM Seminarios, Encontros, outros, PDG SIM
R14 10 SIM Capacitagao/profissionalizagao identificados através das avaliagdes de desempenho SIM
R15 2 SIM Pdés-Graduagao - 35%, Capacitagao/profissionalizagéo identificados através das avaliagdes de desempenho, Programa de Desenvolvimento de Equipe SIM
R16 Graduagéo - 50%, Pds-Graduagéao - 35%, Capacitagao/profissionalizacéo identificados através das avaliacdes de desempenho, Participagdo em Congressos,
6 SIM Seminarios, Encontros, outros SIM
R17 30 SIM Pés-Graduagéo - 35% SIM
R18 10 SIM Pedagdgicos oferecidos pelo GES SIM
R19 Graduagéo - 50%, Pds-Graduagéo - 35%, Capacitagao/profissionalizacéo identificados através das avaliagdes de desempenho, Participagdo em Congressos,
6 SIM Seminarios, Encontros, outros SIM
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Quantos
funcionarios sob | Vocé costuma A
x . ) Vocé percebe algum
sua incentivar seus .
» - L desenvolvimento em
2 responsabilidade | funcionarios a S
= participam, ou participarem CUACIE EIEEOE
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c participaram de | dos programas
5 v dos programas de
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corporativa no Senac-RS?
Senac-RS?

R20 20 SIM Graduagéo - 50%, Capacitagao/profissionalizacéo identificados através das avaliagdes de desempenho SIM
R21 1 SIM Graduagao - 50%, Capacitagéo/profissionalizag&o identificados através das avaliagdes de desempenho, Participagdo em Congressos, Seminarios, Encontros, outros SIM
R22 1 SIM Graduagéo - 50%, Capacitagao/profissionalizagéo identificados através das avaliacdes de desempenho SIM
R23 Graduagao - 50%, P6s-Graduacéo - 35%, Capacitagéo/profissionalizagdo identificados através das avaliagdes de desempenho, Participagdo em Congressos,

1 SIM Seminarios, Encontros, outros SIM
R24 25 SIM Pés-Graduagao - 35%, Capacitagao/profissionalizagéo identificados através das avaliagdes de desempenho, Participagdo em Congressos, Seminarios, Encontros, outros SIM
R25 0 NAO nenhum NAO
R26 Graduagao - 50%, P6s-Graduacgéo - 35%, Capacitagéo/profissionalizagdo identificados através das avaliagdes de desempenho, Participagdo em Congressos,

2 SIM Seminarios, Encontros, outros SIM
R27 0 NAO Participagcdo em Congressos, Seminarios, Encontros, outros NAO
R28 20 SIM Graduagéo - 50%, Pés-Graduacgéo - 35%, Capacitagao/profissionalizacéo identificados através das avaliagdes de desempenho SIM
R29 26 SIM Graduagéo - 50%, Pos-Graduagéo - 35% SIM
R30 4 SIM Graduagéo - 50%, Participagcdo em Congressos, Seminarios, Encontros, outros SIM
R31 3 SIM Capacitacao/profissionalizagéo identificados através das avaliagbes de desempenho NAO
R32 11 SIM Pés-Graduacgéo - 35%, Capacitagao/profissionalizacéo identificados através das avaliagdes de desempenho, Participagdo em Congressos, Seminarios, Encontros, outros SIM
R33 25 SIM Capacitagao/profissionalizagao identificados através das avaliagdes de desempenho SIM
R34 Graduagéo - 50%, Pds-Graduagéo - 35%, Capacitagao/profissionalizacéo identificados através das avaliacdes de desempenho, Participagdo em Congressos,

2 SIM Seminarios, Encontros, outros SIM
R35 2 SIM Graduagéo - 50% NAO
R36 10 SIM Capacitagao/profissionalizagao identificados através das avaliagdes de desempenho, Participagdo em Congressos, Seminarios, Encontros, outros SIM
R37 nenhum SIM Pdés-Graduagao - 35% NAO
R38 60 SIM Graduagéo - 50% SIM
R39 Graduagao - 50%, P6s-Graduagéo - 35%, Capacitagéo/profissionalizagdo identificados através das avaliagdes de desempenho, Participagdo em Congressos,

8 SIM Seminarios, Encontros, outros SIM
R40 18 SIM Pdés-Graduagdo 100% (09 pessoas) SIM
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Quantos
funcionarios sob | Vocé costuma A
x . ) Vocé percebe algum
sua incentivar seus .
» - L desenvolvimento em
2 responsabilidade | funcionarios a S
I participam, ou participarem CUACIE EIEEOE
3 . ’ Caso positivo, qual o tipo de programa educacional vocé tem incentivado mais? partir da participagao
c participaram de | dos programas
S = dos programas de
2 programas de de educacao = .
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h educagao corporativa do
i do Senac-RS?
corporativa no Senac-RS?
Senac-RS?

R41 4 SIM Graduagao - 50%, P6s-Graduacéo - 35%, Participagdo em Congressos, Seminarios, Encontros, outros SIM
R42 37 SIM Capacitagao/profissionalizagao identificados através das avaliagdes de desempenho SIM
R43 20 SIM Capacitagao/profissionalizagéo identificados através das avaliagdes de desempenho, Participagdo em Congressos, Seminarios, Encontros, outros SIM
R44 3 SIM Graduagao - 50%, P6s-Graduagéo - 35% SIM
R45 40 SIM Pés-Graduagao - 35%, Capacitagao/profissionalizagéo identificados através das avaliagdes de desempenho, Participacdo em Congressos, Seminarios, Encontros, outros SIM
R46 6 SIM Graduagéo - 50% SIM
R47 10 SIM Graduagao - 50%, Capacitagéo/profissionalizagdo identificados através das avaliagdes de desempenho, Participagdo em Congressos, Seminarios, Encontros, outros SIM
R48 15 SIM Graduagéo - 50% SIM
R49 3 SIM Graduagéo - 50% SIM
R50 17 SIM Capacitagao/profissionalizagado identificados através das avaliagdes de desempenho SIM
R51 Graduagao - 50%, P6s-Graduacéo - 35%, Capacitagédo/profissionalizagdo identificados através das avaliagdes de desempenho, Participagdo em Congressos,

23 SIM Seminarios, Encontros, outros SIM
R52 40 SIM Capacitagao/profissionalizagao identificados através das avaliagdes de desempenho SIM
R53 Graduagao - 50%, P6s-Graduacgéo - 35%, Capacitagéo/profissionalizagdo identificados através das avaliagdes de desempenho, Participagdo em Congressos,

9 SIM Seminarios, Encontros, outros SIM
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13. Aumento da
produtividade.

12. Atitude e
comportamento das
pessoas

11. Conhecimento
das pessoas.

10
Habilidades
das pessoas.

9. Eficiéncia
individual dos
empregados

8. Redugao do
absenteismo

7. Reducgao da
rotatividade de
pessoal

6. Aumento da
eficiéncia

5. Facilidade nas
mudancgas e na
inovagao.

4. Relacionamento
empresa X
empregados

3. Clima
organizaci
onal

2. Imagem
da empresa.

1. Eficacia
organizaci
onal
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R33
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Respondentes - R

1. Eficacia
organizaci
onal.

2. Imagem
da empresa.

3. Clima

organizaci

onal.

4. Relacionamento
empresa X
empregados.

5. Facilidade nas
mudancgas e na
inovagao.

6. Aumento da
eficiéncia.

7. Reducgao da
rotatividade de
pessoal.

8. Redugao do
absenteismo.

9. Eficiéncia
individual dos
empregados.

10.
Habilidades
das pessoas.

11. Conhecimento
das pessoas.

12. Atitude e
comportamento das
pessoas.

13. Aumento da

produtividade.

P
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Respondentes - R

14. Melhoria da

qualidade dos produtos

e servigos.

15. Reducgao do fluxo
da producao.

16. Atendimento ao
cliente.

17. Afastamentos por

LER (Lesao por Esforgo

Repetitivo).
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Respondentes - R

14. Melhoria da

qualidade dos produtos

e servigos.

15. Reducgao do fluxo
da producao.

16. Atendimento ao
cliente.

17. Afastamentos por

LER (Lesao por Esforgo

Repetitivo).
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Respondentes - R

18. Qual a sua opinido sobre as pessoas que
participam de programas de educagao corporativa? Ha
desenvolvimento dos participes? Se ha, predomina o
desenvolvimento técnico ou o comportamental? Ou
ambos? Dé a sua opindo.

19. Que tipo de resultado o seu
setor/unidade alcangou investindo em
programas de educacgao corporativa?

20. Na sua visao, se nado houvesse o incentivo da instituicao

vocé acha que o funcionario investiria em si préprio? O grau

de desenvolvimento da instituicdo e das pessoas estaria no

nivel de hoje, caso o Senac-RS néo investisse em educagao
dos funcionarios?

21. Caso considere necessario, utilize este espaco para justificar
suas respostas, tecer comentarios e/ou indicar sugestotes sobre o
tema da pesquisa.

R1

O Senac orienta os programas de educacéo corporativa
para os gestores em geral e para outros colaboradores pré
identificados como potenciais futuros gestores. Desta
forma os participantes dos programas corporativos estdo
entre os mais preparados colaboradores, tanto em
formagado quanto em experiéncia e desempenho nas
fungdes mais estratégicas.

Os resultados decorrentes do nivelamento de
competéncias e da apropriacédo de
conhecimentos e habilidades gerenciais,
pelos participantes dos programas
corporativos ainda ndo alcangaram todos os
objetivos e limites desejados. Podemos
afirmar, contudo, que os resultados de
sustentabilidade das unidades sédo
crescentes e constantes desde 2008, os
niveis de turnover sdo decrescentes ea
satisfacdo dos colaboradores crescentes,
conforme evidenciado em nossos
indicadores. E notério, também, o aumento
de maturidade dos grupos gestores, nos
aspectos comportamentais e técnicos.

Quanto ao programa de incentivo a educagéo, seja em nivel de
graduacdo ou pos-graduacgao, ndo ha duvidas do
desenvolvimento profissional dos beneficiarios. Este programa
beneficia em média 300 colaboradores por semestre. Nao temos
mensurado quantos destes colaboradores nao estariam
estudando, caso ndo houvesse este programa "Bolsa Aumxilio-
Educacao"que subsidia os colaboradores, mas certamente nao
teriamos tantos colaboradores em cursos de graduagéo e,
prioncipalmente, em pds como temos hoje.

Programas corporativos, em especial na formacéo e desenvolvimento de
lideres, com absoluta certeza, € uma agéo estratégica que assegurara a
competitividade e perpetuidade organizacional.

R2

O Senac/RS é uma instituicdo que investe no
desenvolvimento de seus colaboradores. Eu
particularmente aproveitei todas as oportunidades que me
foram oferecidas. Entrei na instituigdo em 2003 com o
cargo Auxiliar Administrativo | e com o Ensino Médio
apenas. Fiz curso técnico em Informatica, graduagédo em
Marketing e Pés Graduagéo em Gestéo de Pessoas,
sempre com subsidios da empresa. Fui Promovido varias
vezes, passando pelos cargos, Auxiliar Administrativo Il
Assistente Administrativo, Analista |, Analista Il, Técnico de
Nivel Superior, Coordenandor de Area e por fim Diretor de
Unidade.

As competéncias técnicas sdo desenvolvidas em
programas especificos, porém as competéncias
comportamentais ndo sdo deixadas de lado. Possuimos
programas que desenvolvem essas competencias.

Possuimos um programa de Backup bem
estruturado e com resultados significativos.
"Para as fungdes de lideranga, temos um
grupo que esta a disposicédo da Diregao
Regional para suprir qualquer necessidade
da organizacéo.

Acredito que depende do colaborador, nem todos investem em
si, mas alguns sim. Acredito que o Senac ndo estaria com esse
grau de desenvolvimento.

R3

Acredito que os programas de educagao corporativa séo
muito bons e ajudam tanto no desenvolvimento
técnico/profissional como comportamental das pessoas.

Atingir resultados mais rapidos, melhor
entendimento das demandas, propostas de
inovagao, se tornaram mais dindmicos.

Alguns sim, outros ndo, mas acredito que por falta de verba
mesmo nao por de vontade.

Acho que néo, a educagdo é um grande impulsionador para o
desenvolvimento de uma organizagao.
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R4

Ambos, principalmente quando o conhecimento adquirido
consegue ser aplicado na pratica empresarial.

O desenvolvimento dos colaboradores traz
para a Unidade o enrequecimento do
curriculo, além da qualidade dos servigos
prestados estar em constante melhoria.

Acredito que nao, a prioridade dos funcionario ndo é educagao,
principalmente se a empresa nao incentiva, investe ou
reconhece. Ao mesmo tempo, a empresa desenvolve-se caso 0s
colaboradores aceitem essa politica de constante
amadurecimento e desenvolvimento.

R5

Sim ha desenvolvimento das pessoas apds a participacéo
em programas como esse. O desenvolvimento mais
identificado é o comportamental.

Equipe pré-ativa, abertura ha mudangas, e
empreendedorismo com projetos na area
social e ambiental.

Alguns funcionarios investiriam em si préprios mas a grande
maioria n&o.

O nivel educacional ndo estaria como esta hoje. As pessoas
reconhecem isso e s&o gratas ao Senac por esse incentivo.

R6

Percebo que as pessoas que participam dos programas de
educacdo corporativa se sentem primeiramente
valorizadas. E possivel observar que acontece um
desenvolvimento tanto técnico quanto comportamental. Foi
possivel evidenciar isto na especializagdo que se iniciou ha
pouco tempo e que ja produz resultados visiveis, os
docentes tém uma postura mais critica e estao
implementando inovagdes em suas metodologias a partir
do que estao consttruindo no curso de especializagéo.

Maior articulagédo entre os docentes e novas
metodologias de ensino.

Acredito que nao haveria um desenvolvimento uniforme como
temos atualmente. Alguns docentes ndo conseguem realizar a
sua capacitacéo por falta de oportunidades (disponibilidade do
curso em sua cidade) ou falta de recursos financeiros. Se nao
houvesse o incentivo da instituicdo, poucos colaboradores
investiriam em si.

R7

Ha participagéo significativa nas propostas de Educagéo
Continuada da instituicdo. Os desenvolvimentos técnico e
comportamental sdo valorizados e abordados nas
propostas de formacéo e educacao, de forma equilibrada.

Melhorias na gestao dos processos e
projetos em andamento.

Melhorias na comunicagéo entre os
colaboradores.

Acredito que ndo. O investimento realizado pela instituicéo é
fundamental para os resultados que séo alcangados.

R8

Acredito que ha desenvolvimento, porém predomina o
desenvolvimento técnico - a operacéo. Necessita-se do
desenvolvimento de competéncias comportamentais, que
promovam a mudanca de atitude.

Por meio de programas de educagéo
corporativa (estudos, discussdes, reunides
de trabalho e treinamentos formais) foi
possivel aprimorar processos de trabalho e
termais eficacia nos produtos desenvolvidos,

Trabalhamos no conceito de que cada colaborador é
responsavel por sua carreira, assim precisa investir em
educacgdo. A empresa fornece alguns treinamentos mas, além
desses cada um ¢ instigado a buscar e a se desenvolver.

Acredito muito na educagéo, todoas as pesquisas nesta area sdo muito
relevantes.

Acredito que a aprendizagem se da de varias formas, seja na educacéo
formal e na informal.
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Percebo que as pessoas que possuem o beneficio sentem-
se reconhecidas e valorizadas. Adquirem maior lealdade a
organizagéo ja que percebem o valor que institui¢ao Ihes
da. Proporcionalmente o colaborador responde a altura,
entregando melhores servigos, dedicando-se de forma
plena e integral. Além de quando possivel colocar na
pratica do dia-dia os conhecimentos adquiridos nos cursos.

Tenho 3 meses de empresa, ainda ndo tenho
propriedade suficiente para indicar
precisamente os resultados diretos dos
programas.

Penso que toda educagéo gera desenvolvimento, algumas mais
outras menos, penso que a atitude do colaboardor em enxergar
na pratica o que esta absorvendo em sala de aula é
fundamental. Acredito que muitos colaboradores acabariam por
nao buscar o seu desenvolvimento caso néo tivessem o
incentivo da empresa, alguns por falta de recursos e outros por
ndo verem um custo beneficio adequado ao seu padréo de vida
ja que teriam que pagar o valor integral do desenvolvimento.
Penso que os incentivos a educagdo mehlram néo somente a
qualidade técnica dos colaboradores mas também contribuem
para o clima, retengéo de talentos, melhoria na produtividade
entre outros contribuicdes, ja que os participantes sentem-se
valorizados por terem o beneficio a educagéo.

R10

Ha equilibrio entre o desenvolvimento de competéncias
técnicas e comportamentais, mas com maior aceitagéo
das comportamentais.

Redugéo de prazos de realizagao das
tarefas, melhor relacionamento com as
partes interessadas e clientes internos,
ampliagao da visao sistemica, ascengao
profissional e qualificacao tecnica da area

Acredito que as pessoas investiriam, porém, demorariam mais
tempo para concluir os cursos de graducao, por exemplo.
Provavelmente teriam que fazer menos disciplinas por semestre.

R11

Acredito que 50% do quadro de colaboradores néo investirira no
seu desenvolvimento, se esta ndo fosse uma premissa da
instituicdo. Também avalio que a organizagéo melhorou em
todos os niveis, fundamentamentalmente, no nivel gerencial, em
decorréncia da educagao continuada.

R12

Penso que os programas de desenvolvimento sdo
excelentes. Porém, falta uma metodologia de
acompanhamento e avalicdo da eficacia que seja
aplicavel. geralmente se corre para preencher os
documentos apenas antes das auditorias. Mas nao tem
aplicabilidade nenhuma.

Administrativamente, ndo consigo relacionar
nenhum diretamente. Alguns professores
assumiram outras turmas de outros cursos
gragas a alguns programas de capacitagao
técnica.

Acredito que ndo. Acho que o incentivo é essencial para o
desenvolvimento das pessoas e da organizagdo. Porém, faltam
metodologias e ferramentas para ligar os pontos "saber" e
"fazer".

Acredito que um tema bastante interessante, para futura pesquisa, é o de
como facilitar para que as pessoas aplicarem o conhecimento que
desenvolvem emprogramas de capacitagdo. Existe uma lacuna entre o
"saber" e o "fazer". Ou seja, muitas vezes o conhecimento n&o é aplicado.

R13

Acredito que predomine o aspecto comportamental, pois o
aspecto técnico pode ser trabalhado individualmente mas
a cultura da organizagao no sentido de educagao
corporativa sente o reflexo de forma mais contundente na
parte comportamental.

Mais autonomia e conhecimento para a
tomada de decisdo individual, e para a
lideranga em processos frente a equipe.

Acredito que investiria, mas pouco. O Senac-RS néo estaria no
patamar atual se ndo investisse tanto na oferta de acesso ao
conhecimento a seus colaboradores. Além de que este
investimento também "prepara terreno", capacitando as pessoas
para desafios que ainda nao estéo vigentes, como se fosse um
estoque de "capacidade”.

Acredito que a pesquisa fortalega o empenho do Senac-Rs em capacitar
seus colaboradores acreditando que deve Educar para o trabalho e para
vida, ndo so6 seus clientes, como toda sua forga de trabalho.
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R14

Muito boa. Sim, ha desenvolvimento. Ambos.

Desenvolvimento da equipe.

Penso que ndo. Nao. Especialmente por ser uma insituicdo de
educacao, os colaboradores passam a se rcomprometer mais
com sua educagéo e desenvolvimento.

R15

Certamente ¢ evidenciado desenvolvimento dos
colaboradores que participam de programas de educagéo
corporativa. Percebo a predominancia do desenvolvimento
técnico, visto que as mudangas comportamentais nao
ocorrem tao rapidamente e estdo diretamente relacionados
a disposi¢do de cada um em mudar. Para as pessoas que
percebem os programas como oportunidades de
crescimento e possuem iniciativa em participar, ndo s6
pelo convite da empresa, o desenvolvimento se da de
forma mais intensa e nas duas perspectivas, técnica e
comportamental.

A partir de programas de educagéo
corporativa tivemos significativa melhora em
relagcdo ao atendimento ao cliente, no
processo de venda e em relagéo ao
desenvolvimento das aulas. Muitos docentes
hoje conseguem com mais facilitade
relacionar conhecimentos, teoria e pratica,
instigando o aluno a aprender.

Sem o incentivo da Instiuticdo certamente nao teriamos o grau
de desenvolvimento percebido hoje. As questdes financeiras e
até mesmo de tempo muitas vezes imobilizam as pessoas, por
outro lado aqueles que nédo tinham oportunidade de participar de
qualificacdes também n&o investiriam por ndo estar inserido
nesta cultura. O investimento da instituigdo permite mudar a
cultura referente a capacitagéo de cada um, bem como o valor
que esta tem para as pessoas.

Acho importante salientar que quando as pessoas percebem o
investimento que a instituigdo faz em capacitacéo elas se sentem
valorizadas, isso melhora e estima de cada um e consequentemente o
clima da organizagéo.

R16

Com a participagéo de colaboradores em programas de
educacao corporativa, é possivel identificar o aumento da
eficiéncia e além dos conhecimentos técnicos a mudanca
comportamental desperta nos participantes atitudes pré-
ativas, criatividade e senso de inovagéo.

Melhoria dos resultados, maior
comprometimento e envolvimento, ampliacéo
de conhecimentos e eficiéncia.

Acredito que nado estaria no nivel atual, pois muitos motivado por
questdes economico-financeiras protelariam seu
desenvolvimento intelectual. Acredito ainda, que se ndo
houvesse tais incentivos o comprometimento seria pequeno.

R17

Acredito ocorrer mudanca tanto em relagéo ao
conhecimento, quanto ao comportamento, faz com que o
mesmo fiqgue mais atento para as mudangas, deixa-o mais
criativo.

Integragéo, unido e melhoria do
conhecimento e aumento da produtividade
do trabalho em equipe.

Acredito que nao, pois a desculpa seria qual o beneficio que
receberiam? Mas sei o quanto é importante estarmos sempre
fazendo cursos, trocando experiéncias.

R18

Predomina o desenvolvimento técnico.

Aumento da qualificacéo profissional.

Sim, investiria. Se o Senac nao investisse o nivel ndo seria o
mesmo.
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R26

Sao pessoas mais preparadas para os desafios
organizacionais e contribuem mais com ideias e sugestdes
de melhoria. Além disso, sdo pessoas motivadas e
comprometidas. Também buscam o auto desenvolvimento,
nao ficam sé com os programas ndicados pela
organizacao.

Colaboradores mais preparados para exercer
seus cargos e atividades.

Melhoria no clima organizacional.

Motivagéo do colaboradores.

Retencgéo do colaboradores e diminui¢ao do
turnover.

Aumento de ideias e sugestdes para a
melhoria.

Langcamento de novos projetos.

Sim, os que mais participam se desenvolvem mais rapido e tem
melhor atuagdo e desempenho na sua area.

O incentivo da organizacéo é fundamental mas o colaborador
também precisa estar comprometido com o curso que esta
realizando para tirar o melhor proveito possivel.

R27

Sim, existe desenvolvimento.

Aumento de produtividade.

Sim, bastante.

R28

Acredito sempre que o desenvolvimento técnico € muito
mais rapido e facil quando desenvolvemos programas de
capacitagéo corporativa e, este deve ser o principal foco
das mesmas.

O desenvolvimento comportamental é resultado e
consequéncia dos ganhos e do aprendizado técnico
colocado em pratica nas atividades diarias, pois este
sempre estd acompanhado da bagagem que o colaborador
ja traz consigo.

Melhoria de processos;

Melhoria de resultados;

Aumento da criticidade da equipe;
Melhores ideias;

Maior maturidade da equipe.

"As pessoas devem ser as donas do seu destino", estas
palavras varias vezes s&o usudas pelo nosso gestor de RH e da
qual eu concordo, mas o Senac/RS como instituigdo que tem a
misséo de Educar para o Mercado de Trabalho precisa e eu
penso desta forma incentivar e muito que seus colaboradores
invistam de forma particular no desenvolvimento permanente e
também deve investir em corporativamente nos temas que
considetra estratégico para o crescimento da organizagéo.

Somos uma Indtituigdo que vende e incentiva a formacgéo continuada e,
na minha opinido, precisamos continuar e ampliar nossos investimentos
na capacitagéo e desenvolvimento das pessoas que compdem a nossa
forca de trabalho.

Se somos a melhor opgéo de formacgéo profissional para os nossos
clientes, precisamos ser a melhor opgao de formagéo para a nossa forca
de trabalho.

R29

A maioria dos colaboradores além, do conhecimento que
adquirem, demonstram satisfagéo e valorizam a instituicéo
pela oportunidade. Em alguns predomina o
desenvolvimento técnico em outros o comportamental.

Possibilidade de ampliar oferta de curso a
partir da especializagédo de docentes de
determinada area. Ex. Enfemeiro que
especializou-se em enfermagem do trabalho.
Atua em curso de Técnico de Seguranga do
Trabalho e em Pés Técnico em Enfermagem
do Trabalho.

Alnguns investiriam e outros néo, pois além do incentivo
financeiro a instituicdo também flexibiliza horarios e é
compeensiva com colaboradores que estdo estudando. Alguns
colaboradores néo teriam condic¢des financeiras, outros néo
teriam horario para estudar.

A cultura de nossa organizagao inspira o desenvolvimento de nossas
colaboradores e esta em acordo com sua atividade fim. Isto demonstra
coeréncia e a seriedade da instituicdo e o comprometimento com a
educacdo de uma forma global.

R30

Técnico.

Desenvolvimento técnico.

Teria grandes dificuldades.
N&o estaria.

R31

Noto que o nivel dos participantes é muito disperso, o que
dificulta os treinamentos. Estamos colocando em um
mesmo treinamento pessoas com 1 ou 2 anos de
experiéncia em determinada fungdo com outras com mais
de 10 anos de experiéncia.

penso que o maior seja a motivagédo das
pessoas no sentido de se sentirem
recompensadas.

provavelmente o investimento seria menor

Noto que o SENAC tem usado a politica de investimento em capacitacéo
como forma de premiar funcionarios e até de reter pessoal, mas penso
que isso precisaria ser revisto para que as recompensas se dessem mais
em forma de salario.
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[hq
®» 18. Qual a sua opinido sobre as pessoas que 20. Na sua visao, se nado houvesse o incentivo da instituicao
g participam de programas de educagao corporativa? Ha 19. Que tipo de resultado o seu vocé acha que o funcionario investiria em si préprio? O grau| 21. Caso considere necessario, utilize este espaco para justificar
3 desenvolvimento dos participes? Se ha, predomina o setor/unidade alcangou investindo em de desenvolvimento da instituicdo e das pessoas estaria no | suas respostas, tecer comentarios e/ou indicar sugestotes sobre o
§ desenvolvimento técnico ou o comportamental? Ou programas de educacgao corporativa? nivel de hoje, caso o Senac-RS néo investisse em educagao tema da pesquisa.
A ambos? Dé a sua opindo. dos funcionarios?
(14
. - P~ O funcionario dificilmente investiria por conta prépria, por ndo ter
) . - Desenvolvimento das competéncias técnicas ) ) ) L .
R32 |Predomina o desenvolvimento técnico recursos financeiros disponiveis e o grau de desenvolvimento da
e humanas dos colaboradores R X .
organizagdo estaria comprometido
E extremamente importante a participacéo, apés avaliagao . x ) )
. ) Maior unido e a aprendizagem de tecnicas ) ) . ~ )
das necessidades de programas de desenvolvimento, mas N Sim, pois o crescimento néo pode ficar estagnado. A empresa
R33 |. . modernas para a utilizagéo diaria nas . -
isso deve ser monitorado e acompanhado os resultados, o colabora de forma importante para alavancar esta possibilidade
L . atividades desempenhadas
para ver se atingiu o objetivo proposto.
. . . . Mais conhecimento técnico, desenvolvimento |Acho que investiria pouco, em relagéo ao que a instituicao
Ha desenvolvimento muito evidente nos colabordores, ) . - . - - R
R34 X s de liderancga, habilidade em apresentacdes, |proporciona. Seria uma foco mais imediato.
sempre estimulo a participagao deles. . . . ) - = .
entendimento do ambiente corporativo, etc. |Acredito que haveria diferenga em relacdo ao que é hoje.
. . - De acordo ao nivel e a presséo dos pares o funcionario investiria
R35 |Predomina desenvolvimento técnico . X e o
em si mesmo, independente do programa da instituicdo.
O crescimento é evidente técnico e comportamental. - - ) . .
= - P Atingimos todas as metas definidas Pelo perfil de meus colaboradores acredito que eles também
Os colaboradores sao bastante eficiéntes e tem . . - = K . .
R36 . : ; o anualmente e também inovamos em investiriam, mas ndo tanto como o Senac investe. O nivel estaria
aproveitado bastante as oportunidades disponibilizadas . ~ .
L processos e servigos. bom, mas n&o nos resultados atuais.
pela instituigéo.
Na minha opinido o desenvolvimento é mais voltado para
questdes técnicas. Acredito que ndo. Ainda temos muitos funcionarios que esperam
Ha a necessidade de desenvolver mais as pessoas, . ~ . - ~ tudo pela corporacéo. Alegam falta de recursos para investir em
- ~ Ainda nado pude verificar, pois ainda ndo .
R37 |principalmente os gestores onde boa parte sdo docentes. - . seu desenvolvimento.
) ~ . ) realizou nenhum treinamento. . X P "
Temas como integracéo, desenvolvimento de equipe e de O incentivo que o Senac da é visto como positivo e agrega valor
pessoas poderiam auxiliar na melhoria do clima como beneficio.
organizacional e consequentemente da produgéo.
L - Maior produtividade, a aumento da satisfagdo|Caso o Senac-RS ndo investisse em educacéo dos funcionarios,
R38 |Evoluem significativamente na organizagéo.

interna.

em muitos casos o funcionario nao investiria em si proprio.
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Respondentes - R

18. Qual a sua opinido sobre as pessoas que
participam de programas de educagao corporativa? Ha
desenvolvimento dos participes? Se ha, predomina o
desenvolvimento técnico ou o comportamental? Ou
ambos? Dé a sua opindo.

19. Que tipo de resultado o seu
setor/unidade alcangou investindo em
programas de educacgao corporativa?

20. Na sua visao, se nado houvesse o incentivo da instituicao

vocé acha que o funcionario investiria em si préprio? O grau

de desenvolvimento da instituicdo e das pessoas estaria no

nivel de hoje, caso o Senac-RS néo investisse em educagao
dos funcionarios?

21. Caso considere necessario, utilize este espaco para justificar
suas respostas, tecer comentarios e/ou indicar sugestotes sobre o
tema da pesquisa.

R39

Sao pessoas que buscam seu crescimento profissional e
procuram a cada dia melhorar seu desempenho, onde seu
desempenho melhora a cada dia, demosntrado nos
resultados de seu trabalho e esta melhora é verificada
tanta tecnicamente quanto no seu comportamento.

a melhor integracé@o da equipe com isso
alavancamos os resultados a cada dia mais
surpreendentes.

com certeza o nivel ndo seria 0 mesmo pois as dificuldades
financeiras ndo os permitiriam buscar este desenvolvimento por
conta propria.

considero o desenvolvimento profissional como fator principal para a
qualidade do trabalho e consequentemente a qualidade de vida dos
colaboradores.

R40

Quando a organizagéo oportuniza educagdo corporativa
aos colaboradores, estes retornam ao trabalho muito mais
motivados e voltados a colocar em pratica novas idéias.
Observa-se o desenvolvimento pessoal de cada
participante.

Percebo no SENAC uma preocupagao em desenvolver os
colaboradores tanto no campo técnico quanto no
comportamental e ambos s&o muito importantes
complementando-se.

Aumento da produtividade;

Aumento do indice de Satisfacédo dos
Clientes;

Aumento do indice de Satisfagéo dos
Clientes com a agéo docente;
Aumento do indice de efetividade nas
vendas, entre outros.

Algumas pessoas preocupam-se com seu desenvolvimento
pessoal, outras ndo. Certamente, o grau de desenvolvimento
organizacional seria bem inferior se ndo houvesse os programas
de desenvolvimento corporativo para os funcionarios.

R41

Penso que ndo estaria no mesmo nivel. Mas certamente as
pessoas investiriam com recursos proprios em seu
desenvolvimento.

R42

As pessoas se desenvolvem mais no aspecto
comportamental do que técnico.

Aumento do numero de alunos em cursos.

O Senacrs néo teria crescido se ndo investisse nas pessoas.

R43

Ha desenvolvimento, tanto técnico como comortamental,
observado no dia a dia dos colaboradores.

melhoria no relacionamento da equipe,
melhor motivagéo para o trabalho, melhor
prestagcéo de servigo aos clientes e
colaboragéo entre os colegas

N&o estaria no nivel que esta hoje, os colaboradores aproveitam
realmente os incentivos da instituicdo e sem os incentivos
acredito que muitos ndo teriam condigbes de fazer
pessoalmente todos os treinamentos que realizam.

R44

Sao pessoas que buscam o aperfeicoamento e possuem
espirito empreendedor. Os cursos disponibilizados tem
melhorado tanto na drea comportamental como técnica.

Melhoria nos processos de atendimento as
unidades, diminuindo tempo de retorno as
solicitagdes.

Nao, por questdes financeiras.
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Respondentes - R

18. Qual a sua opinido sobre as pessoas que
participam de programas de educagao corporativa? Ha
desenvolvimento dos participes? Se ha, predomina o
desenvolvimento técnico ou o comportamental? Ou
ambos? Dé a sua opindo.

19. Que tipo de resultado o seu
setor/unidade alcangou investindo em
programas de educacgao corporativa?

20. Na sua visao, se nado houvesse o incentivo da instituicao

vocé acha que o funcionario investiria em si préprio? O grau

de desenvolvimento da instituicdo e das pessoas estaria no

nivel de hoje, caso o Senac-RS néo investisse em educagao
dos funcionarios?

21. Caso considere necessario, utilize este espaco para justificar
suas respostas, tecer comentarios e/ou indicar sugestotes sobre o
tema da pesquisa.

R45

Acredito ser a educagéo corporativa, fundamental para
uma instituicdo que quer crescer e se manter no mercado..
O aprendizado coletivo, proporciona tanto o crescimento e
desenvolvimento pessoal quanto técnico.

Como resultados, eu observo o
comprometimento das pessoas, a
disseminagéao de informgdes, a vontade de
crescimento na instituicdo, a motivacédo da
equipe.e o desenvolvimento e adequagao
dos produtos e servigos.

O investimento de cada um na sua educagao, depende muito da
sua visao e perspectiva de futuro.. Porém,uma instituicdo do
porte da nossa, certamente ndo estaria no nivel que
conquistamos hoje se ndo investissimos na educacéo
Corporativa.

R46

Acredito que sdo exatamente as pessoas que mais devem
deselvor habilidades em toda ordem, seja comportamental
ou técnico.

Os resultados foram a diminuicéo dos
tempos na operagao de uma atividade,
diminuicdo de pessoas realizando as
atividades, cumprimento de todos os prazos
estabelecidos, desenvolvimento da equipe
em todas as atividades do setor e o
engajamento em pré-solugdes, séo os
fatores que os investimentos sao percebidos.

Sim, muito. A questéo chave é que as instituigdo incentiva a
educagao continuada, pois um processo de desenvolvimento de
pessoas € lento e gradativo.

Um dos fatores que mais contribuem para o crescimento da organizagao
em resultados positivos, sem duvida nenhuma passa pelo
desenvolvimento de pessoas.

R47

Com certeza as pessoas participantes de programas de
desenvolvimento corporativos se desenvolvem. Os
aspectos técnicos e comportamentais séo considerados
em todos os programas de desenvolvimento e

capacitagcdo implementados pelo SENAC. Ambos possuem
similaridade de énfase nos planos executados.

A capacidade dos colaboradores de analise e
interpretacéo dos fatos organizacionais,
relacionados a gestéo de equipes e pessoas
é cada dia mais rico em detalhes, tornando o
encaminhamento de solugdes cada vez mais
eficazes e que aumentam siginificativamente
a confianca dos clientes internos em relacéo
aos servicos e informagdes geradas pelo
NRH.

Com certeza ndo. As pessoas, individualmente, ndo possuem a
capacidade de investimento e nem de dissernimento quanto ao
que é melhor para o seu desenvolvimento técnico, estratégico e
comportamental.

O investimento em programas corporativos de desenvolvimento e
capacitacdo de pessoas € inquestionavel no que tange, a inteligéncia,
produtividade dos recursos, eficacia, foco e direcionamento em prol da
organizagao e de seus colaboradores. E efetivo, mais veloz, otimiza
recursos e acelera o atingimento dos objetivos empresariais e,
principalmente, promove o desenvolvimento das pessoas, incrementa
suas carreiras, aumento o valor profissional e estimula a permanéncia e a
adesédo das pessoas a organizagdo. Em sintese atrai, desenvolve e retém
talentos.

R48

As pessoas necessitam de mais desenvolvimento,
principalmente dos cursos FIC. A exigéncia do docente ter
graduacéoseO plano de c deveria constar no Plano de
Cargos e Salarios.

Assim como o Senai, 0 Senac deveria investir em cursos
de formacéo pedgdgica para todos os docentes e ndo
apenas para os que atuam nos cursos técnicos.

Melhor avaliagéo satisfagé@o do cliente.

Acho que n&o. E muito importante a valorizagéo e incentivo
recebido pelo Senac.

R49

Elas melhoram significativamente seu desempenho

Melhorou os resultados dos indicadores

Os que mais participam estéo se desenvolvendo. Ocorre que
sem incentivo eles néo seria possivel.

As pessoas estdo de modo geral mais desenvolvidas a partir dos
programas de incentivo a educagéo.
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®» 18. Qual a sua opinido sobre as pessoas que 20. Na sua visao, se nado houvesse o incentivo da instituicao
g participam de programas de educagao corporativa? Ha 19. Que tipo de resultado o seu vocé acha que o funcionario investiria em si préprio? O grau| 21. Caso considere necessario, utilize este espaco para justificar
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§ desenvolvimento técnico ou o comportamental? Ou programas de educacgao corporativa? nivel de hoje, caso o Senac-RS néo investisse em educagao tema da pesquisa.
A ambos? Dé a sua opindo. dos funcionarios?
(14
Percebe-se uma mudanga significativa de comportamento.
Uma melhora dos relacionamentos interpessoais; . - O incentivo da instituicdo, é o ponto de impulso para a pré acéo . . )
. o apartir das capacitagdes, percebe-se uma X . . O novo século, traz consigo novos desafios. E adaptar-se a este processo
R50 |estreitamento de idéias comuns, e consequentemente um L X ~ do colaborador. O nivel o qual o Senac se encontra é devido ao . . .
. ) L . maior sintonia das agoes. . . o de desenvolvimento no mundo do trabalho, € uma necessidade que urge.
maior comprometimento com a instituicdo, no cumprimento incentivo da organizacéo.
da sua misséo.
A avaliagédo de desempenho é realizada de forma objetiva
e leva naturalmente as necessidades de desenvolvimento . ~
o . R Satisfagédo dos colaboradores; - . . o
e possibilidades de carreira na instituicdo. Em regra geral A N&o. Haveria menor desenvolvimento dos profissionais e menos
. . Resolutividade de problemas; - L . .
R51 ha espontaneidade dos colaboradores para expressar o Auto gestio: possibilidasdes de exigir qualidade, pois ndo ha no mercado
que é importante para eles e sensibilidade da gestéo para gestao, profissionais prontos de acordo com especificidades da
. - ) Autonomia profissional. o a
aproximar as oportunidades ao perfil do colaborador. organizagao.
Dependendo do perfil do colaborador, o desenvolvimento
exige mais da parte comportamental ou técnica.
Cito ainda como exemplos as capacitagdes continuadas de:
- Programa de Desenvolvimento de Lideres ( 1° escalao)
~ . . - Os resultados séo visiveis, e estdo N&o, as pessoas ndo conseguiriam, com recursos proprios, o - Programa de Desenvolvimento de Gestores (2° escalao)
O programa de educagdo corporativa na minha opinido o . . . -
- melhorando em 25% a cada ano a nivel de desenvolvimento alcangado sem incentivo da empresa.
desenvolve tanto o aspecto técnico como o . . . S . - = .
R52 ) ; produtividade e desempenho dos lideres Cito como exemplo capacitagdo em Coaching Clinic, altamente |A meu ver sdo programas como estes que elevam o nivel de
comportamental. Tenho visto melhorias nas pessoas que |. - . . e . . . . R . . =
~ intermediarios envolvidos neste processo de |caro e muito benéfico para o desenvolvimento de muitos lideres [desenvolvimento de equipe de trabalho. Essa é a propria Educagéo
estdo fazendo este programa. . . o ) S R .
desenvolvimento. intermediarios. Corporativa em aplicagéo na sua plenitude. Tendo reflexos diretos nos
resultados gerias da empresa.
Aumento da qualidade dos trabalhos
produzidos, melhoria da visdo das pessoas
sobre o SENAC como entidade que se . ~ . s .
= Muitos colaboradores no teriam a condig&o financeira
preoculpa com a formagdo e . .
) ) . e necessaria para desenvolver estes programas, nesse sentido
R53 |Sim, predomina ambos. desenvolvimento profissional dos seus

colaboradores, contribuindo favoravelmente
para melhoria do Clima organizacional,
evidenciada relatada por ocasido da
avaliacio de desempenho

consideramos extremamente improtante o SENAC-RS continuar
oferecendo oportunidades como as que tem sido oferecidas.
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18. Qual a sua opinido sobre as pessoas que
participam de programas de educacao

Qual a sua opinido sobre as pessoas que

Ha desenvolvimento dos

Se ha, predomina o

VETOR
(positivo)

L)

VETOR
(negativo)

£

VETOR
(neutro)

o

corporativa? Ha desenvolvimento dos participes? participam de programas de educagdo R desenvolvimento técnico ou o Ou ambos? Dé sua opinido
Se ha, predomina o desenvolvimento técnico ou o corporativa? participes? comportamental?
comportamental? Ou ambos? Dé a sua opin&o.
R1 Elas melhoram significativamente seu Melhoram significativamente seu
desempenho desempenho
O Senac orienta os programas de educagao
corporativa para os gestores em geral e para
outros colaboradores pré identificados como
potenciais futuros gestores. Desta forma os Os participantes dos programas estéo
participantes dos programas corporativos estdo | entre os mais preparados colaboradores,
R2 entre os mais preparados colaboradores, tanto |tanto em formag&o quanto em experiéncia
em formag&o quanto em experiéncia e e desempenho nas fungbes mais
desempenho nas fungdes mais estratégicas. estratégicas f
Acredito que sdo exatamente as pessoas que Sao exatamente as pessoas que mais
R3 mais devem deselvor habilidades em toda ordem, | devem desenvolver habilidades em toda Ambos
seja comportamental ou técnico. ordem “
Percebo que as pessoas que possuem o
beneficio sentem-se reconhecidas e valorizadas. Proporcionaimente o
Adquirem maior lealdade a organizagéo ja que Sentem-se reconhecidas e valorizadas. | colaborador responde a
R4 percebem o valor que instituigio Ihes da. Aquirem maior lealdade a organizagéo ja altura entregando
Proporcionalmente o colaborador responde a que percebem o valor que a instituigéo melhores servigos,
altura, entregando melhores servigos, dedicando- lhes da dedicando-se de forma .
se de forma plena e integral. Além de quando plena e integral.
possivel colocar na pratica do dia-dia os
conhecimentos adquiridos nos cursos.
Séo pessoas mais preparadas para os desafios S&o pessoas mais preparadas para os Buscam o auto
organizacionais e contribuem mais com ideias e desafios organizacionais e contribuem desenvolvimento, nao ficam s6
R5 sugestdes de melhoria. Além disso, sdo pessoas |mais com ideias e sugestdes de melhoria. com os programas indicados
motivadas e comprometidas. Também buscam o Além disso, sdo pessoas motivadas e pela ortanizagéo (atitude
auto desenvolvimento, no ficam s6 com os comprometidas. comportamental)
programas ndicados pela organizagao.
R6 Muito boa Sim, ha desenvolvimento Ambos f

Muito boa. Sim, ha desenvolvimento. Ambos.
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18. Qual a sua opinido sobre as pessoas que
participam de programas de educacao
corporativa? Ha desenvolvimento dos participes?
Se ha, predomina o desenvolvimento técnico ou o
comportamental? Ou ambos? Dé a sua opin&o.

Qual a sua opinido sobre as pessoas que
participam de programas de educagdo
corporativa?

Ha desenvolvimento dos
participes?

Se ha, predomina o
desenvolvimento técnico ou o
comportamental?

Ou ambos?

Dé sua opinido

VETOR
(positivo)

L)

VETOR
(negativo)

£

VETOR
(neutro)

o

R7

O Senac/RS é uma instituicdo que investe no
desenvolvimento de seus colaboradores. Eu
particularmente aproveitei todas as oportunidades
que me foram oferecidas. Entrei na instituigdo em
2003 com o cargo Auxiliar Administrativo | e com
o Ensino Médio apenas. Fiz curso técnico em
Informatica, graduagdo em Marketing e Pés
Graduagéo em Gestao de Pessoas, sempre com
subsidios da empresa. Fui Promovido varias
vezes, passando pelos cargos, Auxiliar
Administrativo Il, Assistente Administrativo,
Analista |, Analista Il, Técnico de Nivel Superior,
Coordenandor de Area e por fim Diretor de
Unidade.

As competéncias técnicas sdo desenvolvidas em
programas especificos, porém as competéncias
comportamentais ndo sdo deixadas de lado.
Possuimos programas que desenvolvem essas
competencias.

O Senac/RS é uma
instituicdo que investe no
desenvolvimento de seus

colaboradores. Cita o
desenvolvimento
préprio

As competéncias técnicas sao
desenvolvidas em programas
especificos, porém as
competéncias comportamentais
néo séo deixadas de lado.

Ambos

Possuimos programas
que desenvolvem
essas competencias.

R8

Sim, existe desenvolvimento.

Sim, existe
desenvolvimento

=

R9

O programa de educacéao corporativa na minha
opinido desenvolve tanto o aspecto técnico como
o comportamental. Tenho visto melhorias nas
pessoas que estdo fazendo este programa.

Tenho visto melhorias nas pessoas que
estao fazendo este programa

O programa de educagao
corporativa na minha opinido
desenvolve tanto o aspecto
técnico como o comportamental

Ambos

=

R10

Ambos. O que falta é relacionar melhor com a
aplicabilidade na empresa.

Ambos

O que falta é
relacionar melhor com
a aplicabilidade na
empresa.

=

R11

As pessoas necessitam de mais
desenvolvimento, principalmente dos cursos FIC.
A exigéncia do docente ter graduagdoseO plano
de c deveria constar no Plano de Cargos e
Salarios.

Assim como o Senai, o Senac deveria investir em
cursos de formagéao pedgogica para todos os
docentes e ndo apenas para os que atuam nos
cursos técnicos.
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18. Qual a sua opinido sobre as pessoas que
participam de programas de educacao

Qual a sua opinido sobre as pessoas que

Ha desenvolvimento dos

Se ha, predomina o

VETOR
(positivo)

L)

VETOR
(negativo)

£

VETOR
(neutro)

o

corporativa? Ha desenvolvimento dos participes? participam de programas de educagdo R desenvolvimento técnico ou o Ou ambos? Dé sua opinido
Se ha, predomina o desenvolvimento técnico ou o corporativa? participes? comportamental?
comportamental? Ou ambos? Dé a sua opin&o.
R12 Técnico. Técnico f
R13 o o Evoluem signifi.cativamente na 1
Evoluem significativamente na organizagéo. organizagdo
O desenvolvimento
comportamental &
Acredito sempre que o desenvolvimento técnico é resultado e
muito mais rapido e facil quando desenvolvemos Acredito sempre que o consequéncia dos
programas de capacitacdo corporativa e, este desenvolvimento técnico & ganhos e do
deve ser o principal foco das mesmas. . L . aprendizado técnico .
R14 O desenvolvimento comportamental é resultado e muito mais rapido e fail colocado em pratica
consequéncia dos ganhos e do aprendizado quando desenvolve_mos~ nas atividades diarias,
técnico colocado em pratica nas atividades programas de c'apacnagao pois este sempre esta
diarias, pois este sempre esta acompanhado da corporativa acompanhado da
bagagem que o colaborador ja traz consigo. bagagem que o
colaborador ja traz
consigo.
Ha equilibrio entre o
Ha equilibrio entre o desenvolvimento de Co?ne;:tgﬁli\;:g:;::s e
R15 competéncias técnicas e comportamentais, mas comportamentais, mas com f
com maior aceitagdo das comportamentais. ) oo
maior aceitagao das
comportamentais.
Sé&o pessoas que buscam seu crescimento Sé&o pessoas que buscam seu
profissional e procuram a cada dia melhorar seu crescimento profissional e procuram a esta melhora & verificada tanta
desempenho, onde seu desempenho melhoraa |cada dia melhorar seu desempenho, onde )
R16 : N tecnicamente quanto no seu Ambos
cada dia, demosntrado nos resultados de seu seu desempenho melhora a cada dia, comportamento f
trabalho e esta melhora é verificada tanta demosntrado nos resultados de seu ’
tecnicamente quanto no seu comportamento. trabalho
Acredito ser a educagao corporativa, fundamental 0 aprendizado coletivo,
para uma instituicdo que quer crescer e se manter | O aprendizado coletivo, proporciona tanto ) L
R17 no mercado.. O aprendizado coletivo, proporciona | o crescimento e desenvolvimento pessoal proporciona taf‘to o crescimento
tanto o crescimento e desenvolvimento pessoal quanto técnico © desenvolwm?ntg pessoal t
quanto técnico. quanto técnico
R18 Predomina o desenvolvimento técnico Predomina o'dels,envolwmento f
técnico
Acredito que ha o desenvolvimento nas duas deseAnszj\(jilrtT?e?:tf ::SO duas
R19 esferas, tanto técnica quanto comportamental, 1

sendo esta Ultima a primeira que se altera.

esferas, tanto técnica quanto
comportamental
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18. Qual a sua opinido sobre as pessoas que
participam de programas de educacao
corporativa? Ha desenvolvimento dos participes?
Se ha, predomina o desenvolvimento técnico ou o
comportamental? Ou ambos? Dé a sua opin&o.

Qual a sua opinido sobre as pessoas que
participam de programas de educagdo
corporativa?

Ha desenvolvimento dos
participes?

Se ha, predomina o
desenvolvimento técnico ou o
comportamental?

Ou ambos?

Dé sua opinido

VETOR
(positivo)

VETOR
(negativo)

VETOR
(neutro)

o

R20

Noto que o nivel dos participantes € muito
disperso, o que dificulta os treinamentos.
Estamos colocando em um mesmo treinamento
pessoas com 1 ou 2 anos de experiéncia em
determinada fungdo com outras com mais de 10
anos de experiéncia.

Noto que o nivel dos participantes € muito
disperso, o que dificulta os treinamentos

o

R21

As pessoas se desenvolvem mais no aspecto
comportamental do que técnico.

As pessoas se desenvolvem
mais no aspecto
comportamental do que técnico

R22

Percebo que as pessoas que participam de
programas de educacao corporativa apresentam
melhores resultados em suas atividades e sentem-|
se valorizados e acolhidos pela organizagéo.
Contribui efetivamente para o seu
desenvolvimento profissional e pessoal. O foco
(técnico ou comportamental) depende do objetivo
da empresa, mas acredito que o fator
comportamental estéd sempre presente nos
treinamentos corporativos alinhados a cultura
organizacional.

Percebo que as pessoas que participam
de programas de educacéo corporativa
apresentam melhores resultados em suas
atividades e sentem-se valorizados e
acolhidos pela organizagéo. Contribui
efetivamente para o seu desenvolvimento
profissional e pessoal

acredito que o fator
comportamental esta sempre
presente nos treinamentos
corporativos alinhados a cultura
organizacional

R23

Quando a organizagéo oportuniza educagéao
corporativa aos colaboradores, estes retornam ao
trabalho muito mais motivados e voltados a
colocar em pratica novas idéias. Observa-se o
desenvolvimento pessoal de cada
participante.Percebo no SENAC uma
preocupagao em desenvolver os colaboradores
tanto no campo técnico quanto no
comportamental e ambos s&o muito importantes
complementando-se.

muito mais motivados e voltados a
colocar em pratica novas idéias.

Observa-se o
desenvolvimento pessoal
de cada
participante.Percebo no
SENAC uma preocupagao
em desenvolver os
colaboradores

tanto no campo técnico quanto
no comportamental e ambos
sao muito importantes
complementando-se

R24

Importante, mas ha quem participa tem que estar
pronto para mudangas e ter ciéncia que ninguém
& dono de todas as respostas. Se desenvolvem
aqueles que sabem que tém muito a aprender.
Predomina o técnico.

Importante, mas ha quem participa tem
que estar pronto para mudangas e ter
ciéncia que ninguém é dono de todas as
respostas

Se desenvolvem aqueles
que sabem que tém muito
a aprender

Predomina o técnico

R25

Percebe-se uma mudanca significativa de
comportamento. Uma melhora dos
relacionamentos interpessoais; estreitamento de
idéias comuns, e consequentemente um maior
comprometimento com a instituicdo, no
cumprimento da sua missao.

Percebe-se uma mudanca significativa de
comportamento. Uma melhora dos
relacionamentos interpessoais;
estreitamento de idéias comuns, e
consequentemente um maior
comprometimento com a instituicdo, no
cumprimento da sua missao
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18. Qual a sua opinido sobre as pessoas que
participam de programas de educacao
corporativa? Ha desenvolvimento dos participes?
Se ha, predomina o desenvolvimento técnico ou o
comportamental? Ou ambos? Dé a sua opin&o.

Qual a sua opinido sobre as pessoas que
participam de programas de educagdo
corporativa?

Ha desenvolvimento dos
participes?

Se ha, predomina o
desenvolvimento técnico ou o
comportamental?

Ou ambos?

Dé sua opinido

VETOR
(positivo)

L)

VETOR
(negativo)

£

VETOR
(neutro)

o

A avaliagéo de desempenho é realizada de forma
objetiva e leva naturalmente as necessidades de
desenvolvimento e possibilidades de carreira na
instituicdo. Em regra geral ha espontaneidade dos
colaboradores para expressar o que € importante

A avaliagéo de desempenho é realizada
de forma objetiva e leva naturalmente as

Em regra geral ha
espontaneidade dos
colaboradores para

expressar o que é

Dependendo do perfil do
colaborador, o desenvolvimento

R26 - < . - importante para eles e ) -
para eles e sensibilidade da gestdo para necessidades de desenvolvimento e P L p ~ exige mais da parte
X - ) . - S sensibilidade da gestao P
aproximar as oportunidades ao perfil do possibilidades de carreira na instituicéo . comportamental ou técnica.
! para aproximar as
colaborador. Dependendo do perfil do - N
- . . oportunidades ao perfil do
colaborador, o desenvolvimento exige mais da
- colaborador
parte comportamental ou técnica.
Os programas atendem as necessidades e .
R contemplam o desenvolvimento
R27 expectativas e os mesmos contemplam o -
. P técnico e comportamental
desenvolvimento técnico e comportamental.
Com a participagao de colaboradores em
rogramas de educagao corporativa, é possivel -
.p g. ) ¢ ) E . ’p desperta nos participantes A .
identificar o aumento da eficiéncia e além dos . P . : P aumento da eficiéncia e além
: S é possivel identificar o aumento da atitudes pro-ativas, . .
R28 conhecimentos técnicos a mudanga o o dos conhecimentos técnicos a
. eficiéncia criatividade e senso de
comportamental desperta nos participantes X ~ mudanga comportamental
. o S inovagao
atitudes pro-ativas, criatividade e senso de
inovagéo.
Ha desenvolvimento muito evidente nos . . )
- N . N Ha desenvolvimento muito
R29 colabordores, sempre estimulo a participacao sempre estimulo a participacao deles .
evidente nos colabordores
deles.
Com certeza as pessoas participantes de
. X Com certeza as pessoas
programas de desenvolvimento corporativos se L .
- participantes de Os aspectos técnicos e
desenvolvem. Os aspectos técnicos e .
o~ ] programas de comportamentais sdo
R30 comportamentais s&o considerados em todos os X .
. L desenvolvimento considerados em todos os
programas de desenvolvimento e capacitagéo . )
: corporativos se programas de desenvolvimento
implementados pelo SENAC. Ambos possuem
Lo X desenvolvem
similaridade de énfase nos planos executados.
. . . . Necessita-se do
Acredito que ha desenvolvimento, porém .
. . L desenvolvimento de
predomina o desenvolvimento técnico - a . . . . P
= . . Acredito que ha predomina o desenvolvimento competéncias
R31 operagéo. Necessita-se do desenvolvimento de . - ~ .
P X desenvolvimento técnico - a operagéo comportamentais, que
competéncias comportamentais, que promovam a
N promovam a mudanca
mudanca de atitude. .
de atitude
Sim ha desenvolvimento das pessoas apds a . . .
S Sim héa desenvolvimento
participagéo em programas como esse. O . . .
. L . . das pessoas apds a O desenvolvimento mais
R32 desenvolvimento mais identificado é o

comportamental.

participagdo em
programas como esse

identificado é o comportamental
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18. Qual a sua opinido sobre as pessoas que
participam de programas de educacao

Qual a sua opinido sobre as pessoas que

Ha desenvolvimento dos

Se ha, predomina o

VETOR
(positivo)

L)

VETOR
(negativo)

£

VETOR
(neutro)

o

corporativa? Ha desenvolvimento dos participes? participam de programas de educagdo rticines? desenvolvimento técnico ou o Ou ambos? Dé sua opinido
2 . . £t articipes?
Se ha, predomina o desenvolvimento técnico ou o corporativa? P P comportamental?
comportamental? Ou ambos? Dé a sua opin&o.
. . . redomina
R33 Sim, predomina ambos. Sim P
ambos
Acredito ocorrer mudanca tanto em relacdo ao Acredito ocorrer mudancga =
. . . ~ tanto em relagéo ao
R34 conhecimento, quanto ao comportamento, faz faz com que o mesmo fique mais atento tanto em relagéo ao conhecimento, quanto a0
com que o mesmo fique mais atento para as para as mudangas, deixa-o mais criativo | conhecimento, quanto ao i
. L comportamento
mudancas, deixa-o mais criativo. comportamento
Certamente ¢ evidenciado desenvolvimento dos Para as pessoas que
colaboradores que participam de programas de percebem os
educagao corporativa. Percebo a predominancia - programas como
N o X Percebo a predominancia do .
do desenvolvimento técnico, visto que as X P . oportunidades de
M ~ L . desenvolvimento técnico, visto .
mudangas comportamentais ndo ocorrem t&o Certamente ¢ evidenciado crescimento e
) - ) - que as mudancgas L
rapidamente e estao diretamente relacionados a desenvolvimento dos . possuem iniciativa em
. s comportamentais ndo ocorrem . P
R35 disposi¢cdo de cada um em mudar. Para as colaboradores que {80 rapidamente e estdo participar, ndo s6 pelo
pessoas que percebem os programas como participam de programas . ; convite da empresa, o
) . = . diretamente relacionados a X .
oportunidades de crescimento e possuem de educagéo corporativa ) . desenvolvimento se da
VST L <. . disposigao de cada um em L
iniciativa em participar, ndo sé pelo convite da mudar de forma mais intensa
empresa, o desenvolvimento se da de forma mais e nas duas
intensa e nas duas perspectivas, técnica e perspectivas, técnica e
comportamental. comportamental.
E extremamente importante a participagéo, apos - .
. . E extremamente importante a
avaliagdo das necessidades de programas de . . -
. . . participagdo, apds avaliagdo das
R36 desenvolvimento, mas isso deve ser monitorado e .
- necessidades de programas de
acompanhado os resultados, para ver se atingiu o .
- desenvolvimento
objetivo proposto.
Penso que os programas de desenvolvimento séo
excelentes. Porém, falta uma metodologia de falta uma metodologia de
R37 acompanhamento e avalicdo da eficacia que seja acompanhamento e
aplicavel. geralmente se corre para preencher os avalicdo da eficacia que
documentos apenas antes das auditorias. Mas seja aplicavel
nao tem aplicabilidade nenhuma.
Acredito que os programas de educacéo ajudam tanto no
corporativa sdo muito bons e ajudam tanto no desenvolvimento
R38 P ; Ambos

desenvolvimento técnico/profissional como
comportamental das pessoas.

técnico/profissional como
comportamental das pessoas.
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18. Qual a sua opinido sobre as pessoas que
participam de programas de educacao
corporativa? Ha desenvolvimento dos participes?
Se ha, predomina o desenvolvimento técnico ou o
comportamental? Ou ambos? Dé a sua opin&o.

Qual a sua opinido sobre as pessoas que
participam de programas de educagdo
corporativa?

Ha desenvolvimento dos
participes?

Se ha, predomina o
desenvolvimento técnico ou o
comportamental?

Ou ambos?

Dé sua opinido

VETOR
(positivo)

=

VETOR
(negativo)

£

VETOR
(neutro)

o

R39

Sé&o pessoas que buscam o aperfeigoamento e
possuem espirito empreendedor. Os cursos
disponibilizados tem melhorado tanto na area
comportamental como técnica.

Sé&o pessoas que buscam o
aperfeicoamento e possuem espirito
empreendedor

Os cursos disponibilizados tem
melhorado tanto na area
comportamental como técnica

R40

Predomina desenvolvimento técnico

Predomina desenvolvimento
técnico

R41

Predomina o desenvolvimento técnico.

Predomina desenvolvimento
técnico

R42

Ambos, principalmente quando o conhecimento
adquirido consegue ser aplicado na pratica
empresarial.

Ambos

principalmente quando
o conhecimento
adquirido consegue
ser aplicado na pratica
empresarial

= B | =

R43

Percebo que as pessoas que participam dos
programas de educacéo corporativa se sentem
primeiramente valorizadas. E possivel observar
que acontece um desenvolvimento tanto técnico
quanto comportamental. Foi possivel evidenciar
isto na especializagéo que se iniciou ha pouco
tempo e que ja produz resultados visiveis, os
docentes tém uma postura mais critica e estéo
implementando inovagdes em suas metodologias
a partir do que estao consttruindo no curso de
especializagdo.

Percebo que as pessoas que participam
dos programas de educacao corporativa
se sentem primeiramente valorizadas.
Os docentes tém uma postura mais
critica e estdo implementando inovacgdes
em suas metodologias a partir do que
estéo consttruindo no curso de
especializagdo.

E possivel observar que
acontece um desenvolvimento
tanto técnico quanto
comportamental.

Ambos

=

R44

A maioria dos colaboradores além, do
conhecimento que adquirem, demonstram
satisfagdo e valorizam a instituicao pela
oportunidade. Em alguns predomina o
desenvolvimento técnico em outros o
comportamental.

A maioria dos colaboradores além, do
conhecimento que adquirem,
demonstram satisfagao e valorizam a
instituicdo pela oportunidade

Em alguns predomina o
desenvolvimento técnico em
outros o comportamental

Ambos
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18. Qual a sua opinido sobre as pessoas que
participam de programas de educacao
corporativa? Ha desenvolvimento dos participes?
Se ha, predomina o desenvolvimento técnico ou o
comportamental? Ou ambos? Dé a sua opin&o.

Qual a sua opinido sobre as pessoas que
participam de programas de educagdo
corporativa?

Ha desenvolvimento dos
participes?

Se ha, predomina o
desenvolvimento técnico ou o
comportamental?

Ou ambos?

Dé sua opinido

VETOR
(positivo)

L)

VETOR
(negativo)

£

VETOR
(neutro)

o

Acredito que predomine o aspecto
comportamental, pois o aspecto técnico pode ser
trabalhado individualmente mas a cultura da

Acredito que predomine o
aspecto comportamental, pois o

a cultura da
organizagao no sentido
de educagao

R45 . . ~ . P corporativa sente o
organizagao no sentido de educagéo corporativa aspecto técnico pode ser .
. Lo reflexo de forma mais
sente o reflexo de forma mais contundente na trabalhado individualmente
contundente na parte
parte comportamental.
comportamental.
Na minha opinido o desenvolvimento € mais . . .
~ . Ha a necessidade de desenvolver mais
voltado para questdes técnicas. L
. . . as pessoas, principalmente os gestores
Ha a necessidade de desenvolver mais as ~ . _—
. onde boa parte sdo docentes. Temas Na minha opinido o
pessoas, principalmente os gestores onde boa . ~ . . . )
R46 ~ ) . como integracéo, desenvolvimento de desenvolvimento &€ mais voltado
parte s&o docentes. Temas como integragéo, . . - ~ -
) ) equipe e de pessoas poderiam auxiliar na para questdes técnicas.
desenvolvimento de equipe e de pessoas . I o
. " . . melhoria do clima organizacional e
poderiam auxiliar na melhoria do clima ~
. ~ _ |consequentemente da produgdo
organizacional e consequentemente da produgao.
Ha participagao significativa nas propostas de Os desenvolvimentos técnico e
Educagéo Continuada da instituigdo. Os Ha participagéo significativa nas comportamental sdo
R47 desenvolvimentos técnico e comportamental séo |propostas de Educagao Continuada da valorizados e abordados nas
valorizados e abordados nas propostas de instituicdo propostas de formagéo e
formagéo e educagéo, de forma equilibrada. educagao, de forma equilibrada
As pessoas participantes dos programas de desempenho técnico e
educagao corporativa sentem-se mais valorizados - melhoram sua relagéo
ST As pessoas participantes dos programas - .
pela instituigdo, melhoram seu desempenho = ) ) profissional com os demais
R48 P ~ . de educagao corporativa sentem-se mais ; .
técnico e melhoram sua relagéo profissional com - e s colegas, o que evidencia
. ; . . valorizados pela instituigao .
os demais colegas, o que evidencia também uma também uma melhora
melhora comportamental. comportamental
O crescimento ¢ evidente técnico e = L a
Os colaboradores sao bastante eficiéntes
comportamental. e tem aproveitado bastante as O crescimento é evidente
R49 Os colaboradores sdo bastante eficiéntes e tem p

aproveitado bastante as oportunidades
disponibilizadas pela instituicéo.

oportunidades disponibilizadas pela
instituicéo

técnico e comportamental
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VETOR

VETOR

VETOR

18. Qual a sua opinido sobre as pessoas que
participam de programas de educacao
corporativa? Ha desenvolvimento dos participes?
Se ha, predomina o desenvolvimento técnico ou o
comportamental? Ou ambos? Dé a sua opin&o.

Qual a sua opinido sobre as pessoas que
participam de programas de educagdo
corporativa?

Ha desenvolvimento dos
participes?

Se ha, predomina o
desenvolvimento técnico ou o
comportamental?

Ou ambos?

Dé sua opinido

(positivo)

L)

(negativo)

£

(neutro)

o

R50

Ha desenvolvimento, tanto técnico como
comortamental, observado no dia a dia dos

colaboradores.

Ha desenvolvimento, tanto
técnico como comortamental

)
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19. Que tipo de resultado o seu setor/unidade
alcangou investindo em programas de educagao
corporativa?

Pontos relevantes

Palavras-chave

VETOR (positivo)

1

VETOR
(negativo)

$

VETOR (neutro)

4

R1 Melhorou os resultados dos indicadores Melhorou Indicadores f
Os resultados decorrentes do nivelamento de
competéncias e da apropriagdo de conhecimentos e
habilidades gerenciais, pelos participantes dos
programas z.:orporatlv.os. ainda nap alcangaram Resultados de sustentabilidade das
todos os objetivos e limites desejados. Podemos . =
N unidades sao crescentes e constantes
afirmar, contudo, que os resultados de - .
I . - desde 2008. Turnover decrescente, | Melhores indicadores, aumento do nivel de
R2 [sustentabilidade das unidades s&o crescentes e . < N
oo ~ satisfacdo crescentes. Aumento da maturidade dos grupos
constantes desde 2008, os niveis de turnover sao turidade d N
decrescentes ea satisfagado dos colaboradores maturi ta ¢ dos Q:Jpos ?e.s SIres.e nos
crescentes, conforme evidenciado em nossos aspectos comportamentais tecnicos.
indicadores. E notdrio, também, o aumento de
maturidade dos grupos gestores, nos aspectos
comportamentais e técnicos.
Os resultados foram a diminui¢ao dos tempos na
operagao de uma atividade, diminuicdo de pessoas | diminuigao dos tempos de operacdo de
realizando as atividades, cumprimento de todos os uma atividade, diminuigéo de pessoas Diminuig&o (do que gera custos),
R3 prazos estabelecidos, desenvolvimento da equipe | realizando as atividades, cumprimento de cumprimento de prazos/metas,
em todas as atividades do setor e o engajamento todos os prazos estabelecidos, desenvolvimento da equipe
em pré-solugdes, sdo os fatores que os desenvolvimento da equipe
investimentos sdo percebidos.
Tenho 3 meses de empresa, ainda ndo tenho < “
N - -~ . 3 meses de empresa. N&o tenho
R4 |propriedade suficiente para indicar precisamente os . L -
" propriedade suficiente para indicar
resultados diretos dos programas.
Colaboradores mais preparados para exercer seus
cargos e atividades.
Melhoria no clima organizacional. . .
© . °! au 0 clima organizaciona Colaboradores mais preparados para Colaboradores preparados. Melhoria do
Motivagao do colaboradores. L . N o
R5 A Lo exercer seus cargos e atividades. Aumento clima organizaciona. Motivagédo dos
Retengao do colaboradores e diminuigéo do L _ .
turnover de ideias e sugestoes para melhoria colaboradores. Retengao dos colaboradores
Aumento de ideias e sugestdes para a melhoria.
Langamento de novos projetos.
R6 |Desenvolvimento da equipe. Desenvolvimento da equipe Desenvolvimento f
Possuimos um programa de Backup bem
estruturado e com resultados significativos. ‘Para .
- X . Programa de Backup. Grupo que esta a
R7 |as fungdes de lideranga, temos um grupo que esta

a disposicdo da Diregdo Regional para suprir
qualquer necessidade da organizagéo.

disposigao da Diregao Regional




APENDICE W

ANALISE QUALITATIVA QUESTAO 19 - GRUPO 3

19. Que tipo de resultado o seu setor/unidade
alcangou investindo em programas de educagao
corporativa?

Pontos relevantes

Palavras-chave

VETOR (positivo)

VETOR
(negativo)

$

VETOR (neutro)

4

conhecimento dos produtos da empresa. Maior
seguranca e auto-estima dos colaboradores.

segurancga e auto-estima dos
colaboradores

seguranga e auto-estima

Aumento da produtividade;
Aumento do indice de Satisfagéo dos Clientes;
Aumento do indice de Satisfagéo dos Clientes com

Aumento da produtividade, satisfagdo dos

R8 |Aumento de produtividade. Aumento de produtividade Aumento t
Os resultados s3o visiveis, e estdo melhorando em
25% a cada ano a produtividade e desempenho dos o L
R9 |lideres intermediarios envolvidos neste processo de Mellh.orando em 25% a cada anfn a Resultados s&o visiveis. Melhora do t
desenvolvimento. produtividade e desempenho dos lideres desempenho
R10 Disseminag&o dos principios e principais processos | Disseminagao dos principios e principais Disseminagéio t
da empresa. processos
R11 [Melhor avaliagao satisfagdo do cliente. Melhor avaliagéo da satisfagdo do cliente Melhora f
R12 [Desenvolvimento técnico. Desenvolvimento técnico Desenvolvimento f
Maior produtividade, a aumento da satisfagédo i Vi i a . . L.
R13 |. P 4 Maior produnwda_de, aumento satisfagao Produtividade e satisfacéo interna f
interna. interna
Melhoria de processos;
Melhoria de resultados; Melhoria de processos e resultados
R14 |Aumento da criticidade da equipe; X p. 3 X ! Melhoria, maturidade, ideias
o Melhores ideias, Maior maturidade
Melhores ideias;
Maior maturidade da equipe.
Redugéo de prazos de realizagao das tarefas,
melhor relacionamento com as partes interessadas N L _ .
R15 |e clientes internos, ampliagao da visao sistemica, Redugéo de prazos de rgallzagao das Redugéo de prazoi, melhor relacmnamento,
ascengao profissional e qualificacao tecnica da area tarefas, melhor relacionamento ascengao profissional
a melhor integragéo da equipe com isso Melhor integracéo d ; lavancam
R16 [alavancamos os resultados a cada dia mais einor integ ag:aor a enqL:ipe, alavancamos Melhor itegragéo, alavancamos resultados t
surpreendentes. 0s resultados
Como resultados, eu observo o comprometimento
das pessoas, a disseminag&o de informgdes, a Comprometimento das pessoas e X . L
R17 vontade de crescimento na instituigéo, a motivagéo | dissemingo de informagdes, motivagéo da Co(;npromeltlmer:to, dlslsem|~r1acéao, vgntade
da equipe.e o desenvolvimento e adequagéo dos  |equipe e o desenvolvimento dos produtos e e cresumden o, mcitlyac;ao a equipe, t
produtos e servigos. servigos esenvolvimento
R18 Desenvolvimento das competéncias técnicas e D i to d tenci D Iviment
humanas dos colaboradores esenvolvimento das competéncias esenvolvimento
Mais envolvimento e compreenséo dos processos
R19 da 4 i P Mais envolvimento Envolvimento
a drea
R20 |penso que o maior seja a motivagédo das pessoas Maior motivagdo das pessoas Motivagdo t
no sentido de se sentirem recompensadas.
R21 [Aumento do nimero de alunos em cursos. Aumento do n° alunos Aumento f
Maior maturi i melhor:
Maior maturidade da equipe. Melhores resultados aior maturidade da equipe, me o.es . .
L . resultados em vendas e metas. Maior Maturidade, Melhores resultados, Maior
R22 [em vendas e atingimento de metas. Maior
R23 X - Aumento nos indi
a agao docente; clientes, efetividade nas vendas umento nos indices f
Aumento do indice de efetividade nas vendas, entre
outros.
Melhoria, por parte dos colaboradores que se . .
R24 comprometeram com o programa. Melhoria dos colaboradores Melhoria
apartir das capacitagées, percebe-se uma maior . . . ~ . . .
R25 P P ¢ P Maior sintonia das acdes Maior sintonia

sintonia das ac¢des.
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19. Que tipo de resultado o seu setor/unidade
alcangou investindo em programas de educagao
corporativa?

Pontos relevantes

Palavras-chave

VETOR (positivo)

1

VETOR
(negativo)

$

VETOR (neutro)

4

Satisfagcdo dos colaboradores;
Resolutividade de problemas;

Satisfagcdo dos colaboradores, auto gestéo,

R26 |Auto gestao; X - Satisfagdo, auto gestdo, autonomia
. . autonomia profissional
Autonomia profissional.
Qualidade no servigo prestado e retengéo do capital i i a i
R27 |. coPp 4 P Qualidade no Se.”"@" e retengéo do capital Qualidade e retencéo do capital intelectual
intelectual. intelectual
Melhoria dos resultados, maior comprometimento e N . . . .
. o ) Melhoria dos resultados, maior Melhoria, compromentimento, envolvimento,
R28 |envolvimento, ampliagéo de conhecimentos e N . .
N comprometimento e envolvimento eficiéncia
eficiéncia.
Mais conhecimento técnico, desenvolvimento de . ) o ! - .
. " - Mais conhecimento técnico, Conhecimento técnico, desenvolvimento de
R29 |lideranga, habilidade em apresentacdes, . . . ™
; N ! desenvolvimento de lideranga lideranga, habilidade
entendimento do ambiente corporativo, etc.
A capacidade dos colaboradores de andlise e
interpretacéo dos fatos organizacionais,
relacionados a gestéo de equipes e pessoas é
cada dia mais rico em detalhes, tornando o Capacidade de andlise e interpretagdo dos | , . . - ) f
R30 |encaminhamento de solugdes cada vez mais fatos organizacionals Andlise e interpretagao dos fatos, eficazes.
eficazes e que aumentam siginificativamente a
confianga dos clientes internos em relagdo aos
servicos e informagdes geradas pelo NRH.
Por meio de programas de educagéo corporativa
(estudos, discussoes, reunides de trabalho e . .
R31 [treinamentos formais) foi possivel aprimorar Aprlmotar processos de trabalho e t.er mais Aprimorar processos, eficacia. f
processos de trabalho e termais eficacia nos eficacia nos produtos desenvolvidos
produtos desenvolvidos,
Equipe pro-atl\{a, abertura h.a mudan?as, © . Equipe pré-ativa, empreendedorismo com Proé-ativa, abertura @ mudancgas,
R32 |empreendedorismo com projetos na area social e . ] . ¥ X
. projetos na area social e ambiental empreendedorismo
ambiental.
Aumento da qualidade dos trabalhos produzidos,
melhoria da visdo das pessoas sobre o SENAC
como entidade que se preoculpa com a formagéo e Aumento da qualidade dos trabalhos Aumento da qualidade dos trabalhos, f
R33 [desenvolvimento profissional dos seus produzidos, melhoria na visdo das pessoas| formagédo e desenvolvimento profissional,
colaboradores, contribuindo favoravelmente para sobre 0 SENAC melhoria do clima organizacional
melhoria do Clima organizacional, evidenciada
relatada por ocasiéo da avaliagéo de desempenho.
R34 Integracéo, unido e melhoria do conhecimento e Integragéo, unido e melhoria do Integracio. uniso. melhoria. produtividade f
aumento da produtividade do trabalho em equipe. conhecimento, aumento da produtividade gragao, ’ P
A partir de programas de educagéo corporativa
tl\t/err;qs semﬁcat:ya tmelhora em relagao aod Significativa melhora em relagio ao
R35 a Tn ~|men z aoc 'eT ?’ notpr;)cesscl» e l\\lller']t a€em | atendimento ao cleinte, no processo de Melhora em relagéo ao atendimento ao
relagao ao gsenvo vimento das al,' as. N ,u' 0s venda em relagé@o ao desenvolvimento das cliente
docentes hoje conseguem com mais facilitade aulas
relacionar conhecimentos, teoria e pratica,
instigando o aluno a aprender.
Maior unido e a aprendizagem de tecnicas Mai . di de técni
R36 [modernas para a utilizagao diaria nas atividades alor uniao e aprendizagem de tecnicas Unido e aprendizagem

desempenhadas

modernas
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19. Que tipo de resultado o seu setor/unidade
alcangou investindo em programas de educagao
corporativa?

Pontos relevantes

Palavras-chave

VETOR (positivo)

1

VETOR
(negativo)

$

VETOR (neutro)

Administrativamente, ndo consigo relacionar
nenhum diretamente. Alguns professores

Alguns professores assumiram outras

4
4

servico aos clientes e colaboragéo entre os colegas

melhor motivagéo para o trabalho

entre colegas

R37 X
assumiram outras turmas de outros cursos gragas a turmas de outros cursos
alguns programas de capacitagéo técnica.
Atingir resultados mais réapidos, melhor - o
. Atingir resultados mais rapidos, melhor - .
R38 |entendimento das demandas, propostas de . Resultados mais rapidos, entendimento
N = BRSNS entendimento das demandas
inovag&o, se tornaram mais dinamicos.
Melhoria nos processos de atendimento as . .
. A Melhoria nos processos de atendimento as o
R39 |unidades, diminuindo tempo de retorno as unidades Melhoria, diminuigdo tempo de retorno
solicitagoes.
R40 |Aumento da qualificagéo profissional. Aumento da qualificacéo Aumento .
O desenvolvimento dos colaboradores traz para a
R41 Unidade o enrequecimento do curriculo, além da Enriquecimento do curriculo, qualidade dos Qualidade dos servigos prestados, t
qualidade dos servigos prestados estar em servigos prestados, constante melhoria constante melhoria
constante melhoria.
Maior articulagéo entre os docentes e novas Maior articulagdo entre os docentes e . N ~
R42 . X . Maior articulagdo
metodologias de ensino. novas metodologias
Possibilidade de ampliar oferta de curso a partir da
especializacdo de docentes de determinada area.
Ex. Enfemeiro que especializou-se em enfermagem i T
R43 do trabalho. Atua em curso de Técnico de Especializagdo de docentes Especializagdo
Seguranga do Trabalho e em Pés Técnico em
Enfermagem do Trabalho.
Mais autonomia e conhecimento para a tomada de Mais autonomia e conhecimento para
R44 |decis&o individual, e para a lideranga em processos tomada de decisao individual e para a Automia, conhecimento, tomada de decisdo
frente a equipe. lideranga
R45 Ainda nao pude verificar, pois ainda nao realizou
nenhum treinamento. “
Melhorias n: a r roj m . ~ . =
elhorias na gestdo dos processos e projetos e Melhorias na gestdo dos processos, Melhoria na gestéo e nos processos,
R46 [andamento. ) N -
) N melhorias na comunicagao comunicagao
Melhorias na comunicagéo entre os colaboradores.
Melhorg no entendimento do. negocio; Melhoeria no entendimento do negdcio, Melhoria no entendimento do negécio,
Melhoria no trabalho em equipe; . . ; . .
R47 . X melhoria no trabalho em equipe, melhoria trabalho em equipe, melhoria dos
Entendimento dos processos de trabalho; L Lo
. . dos indicadores indicadores
Melhoria dos indicadores de desempenho.
Atingimos todas as metas definidas anualmente e Atingimos todas as metas definidas, - . ~
R48 - X . . Atingimento das metas, inovagéo
também inovamos em processos e servigos. inovamos em processos e servigos
melhoria no relacionamento da equipe, melhor . . . Melhoria no relacionamento da equipe,
. . Melhoria no relacionamento da equipe, s ~
R49 |motivagédo para o trabalho, melhor prestagao de motivag&o para o trabalho, colaboragao t




ANALISE QUALITATIVA DA QUESTAO 20 - GRUPO 3

APENDICE X

20. Na sua visao, se nao houvesse o incentivo
da instituicao vocé acha que o funcionario
investiria em si proprio? O grau de
desenvolvimento da instituigao e das pessoas
estaria no nivel de hoje, caso o Senac-RS nao
investisse em educacao dos funcionarios?

Na sua visédo, se ndo houvesse o incentivo da
instituicdo vocé acha que o funcionario
investiria em si proprio?

O grau de desenvolvimento da instituicdo e das
pessoas estaria no nivel de hoje, caso o Senac-
RS néo investisse em educagao dos
funcionarios?

Pontos relevantes

R1

Os que mais participam estdo se desenvolvendo.
Ocorre que sem incentivo eles ndo seria possivel.

Nao seria possivel

Né&o investiria

R2

Quanto ao programa de incentivo a educagéo, seja
em nivel de graduagéo ou poés-graduagéo, ndo ha
davidas do desenvolvimento profissional dos
beneficiarios. Este programa beneficia em média
300 colaboradores por semestre. Ndo temos
mensurado quantos destes colaboradores nao
estariam estudando, caso ndo houvesse este
programa "Bolsa Aumxilio-Educag@o"que subsidia
os colaboradores, mas certamente ndo teriamos
tantos colaboradores em cursos de graduagao e,
prioncipalmente, em pés como temos hoje.

Certamente ndo teriamos tantos colaboradores em
cursos de graduagao, principalmente em pos.

N&o ha duvidas do desenvolvimetno profissional
dos beneficiarios.

N&o investiria aos niveis do
Senac

R3

Sim, muito. A questdo chave é que as instituicdo
incentiva a educagao continuada, pois um processo
de desenvolvimento de pessoas € lento e gradativo.

Sim ,muito

um processo de desenvolvimento de pessoas &
lento e gradativo.

Sim

R4

Penso que toda educagédo gera desenvolvimento,
algumas mais outras menos, penso que a atitude do
colaboardor em enxergar na pratica o que esta
absorvendo em sala de aula é fundamental.
Acredito que muitos colaboradores acabariam por
nao buscar o seu desenvolvimento caso ndo
tivessem o incentivo da empresa, alguns por falta
de recursos e outros por ndo verem um custo
beneficio adequado ao seu padrédo de vida ja que
teriam que pagar o valor integral do
desenvolvimento. Penso que os incentivos a
educacdo mehlram ndo somente a qualidade
técnica dos colaboradores mas também contribuem
para o clima, retencéo de talentos, melhoria na
produtividade entre outros contribuigdes, ja que os
participantes sentem-se valorizados por terem o
beneficio a educagéo.

Acredito que muitos colaboradores acabariam por
nao buscar o seu desenvolvimento caso nao
tivessem o incentivo da empresa, alguns por falta
de recursos e outros por ndo verem um custo
beneficio adequado ao seu padrdo de vida ja que
teriam que pagar o valor integral do
desenvolvimento

Penso que toda educagao gera desenvolvimento,
algumas mais outras menos, penso que a atitude do
colaboardor em enxergar na pratica o que esta
absorvendo em sala de aula é fundamental. Penso
que os incentivos a educagdo mehlram ndo
somente a qualidade técnica dos colaboradores
mas também contribuem para o clima, retengdo de
talentos, melhoria na produtividade entre outros
contribuigdes, j& que os participantes sentem-se
valorizados por terem o beneficio a educagéo.

Né&o investiria
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20. Na sua visao, se nao houvesse o incentivo
da instituicao vocé acha que o funcionario
investiria em si proprio? O grau de
desenvolvimento da instituigao e das pessoas
estaria no nivel de hoje, caso o Senac-RS nao
investisse em educacao dos funcionarios?

Na sua visédo, se ndo houvesse o incentivo da
instituicdo vocé acha que o funcionario
investiria em si proprio?

O grau de desenvolvimento da instituicdo e das
pessoas estaria no nivel de hoje, caso o Senac-
RS néo investisse em educagao dos
funcionarios?

Pontos relevantes

Sim, os que mais participam se desenvolvem mais
répido e tem melhor atuagdo e desempenho na sua
area.

Sim, os que mais participam se desenvolvem mais

O incentivo da organizagao é fundamental mas o
colaborador também precisa estar comprometido

R5 |O incentivo da organizagédo é fundamental mas o rapido e tem melhor atuagéo e desempenho na sua . ) : Sim
- . . . com o curso que esta realizando para tirar o melhor
colaborador também precisa estar comprometido area. P :
. . : proveito possivel.

com o curso que esta realizando para tirar o melhor

proveito possivel.

Penso que ndo. N&do. Especialmente por ser uma N&o. Especialmente por ser uma insituicdo de

insituicdo de educacéo, os colaboradores passam a ~ educacéo, os colaboradores passam a se . .
R6 ) - Penso que néo. . ~ N&o investiria

se rcomprometer mais com sua educagéo e rcomprometer mais com sua educagéo e

desenvolvimento. desenvolvimento.

Acredito que depende do colaborador, nem todos

investem em si, mas alguns sim. Acredito que o Acredito que depende do colaborador, nem todos  |Acredito que o Senac nao estaria com esse grau de . -
R7 ~ - . . . . Nem todos investiriam

Senac n&o estaria com esse grau de investem em si, mas alguns sim. desenvolvimento.

desenvolvimento.
R8 [Sim, bastante. Sim, bastante. Sim

N&o, as pessoas ndo conseguiriam, com recursos

préprios, o nivel de desenvolvimento alcangado = = -

) . . N&o, as pessoas ndo conseguiriam, com recursos

sem incentivo da empresa. Cito como exemplo . . N . -
R9 L X - proprios, o nivel de desenvolvimento alcangado Nao investiria

capacitagdo em Coaching Clinic, altamente caro e R .

. s . ] sem incentivo da empresa.

muito benéfico para o desenvolvimento de muitos

lideres intermediarios.

Com certeza ndo. O investimento em capacitagdo O investimento em capacitagdo dos colaboradores,

dos colaboradores, tem retorno tanto para o - tem retorno tanto para o colaborador, quanto para . -
R10 . Com certeza néo. . . Né&o investiria

colaborador, quanto para empresa. A empresa é empresa. A empresa é construida pelos

construida pelos colaboradores/ pessoas. colaboradores/ pessoas.

Acho que nao. E muito importante a valorizagéo e ~ E muito importante a valorizagdo e incentivo o -
R11 | a . P < Acho que néo. . P ¢ Né&o investiria

incentivo recebido pelo Senac. recebido pelo Senac.

Teria grandes dificuldades. . o ~ . RS -
R12 g Teria grandes dificuldades. Néao estaria. Nao investiria

N&o estaria.
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20. Na sua visao, se nao houvesse o incentivo
da instituicao vocé acha que o funcionario
investiria em si proprio? O grau de
desenvolvimento da instituigao e das pessoas
estaria no nivel de hoje, caso o Senac-RS nao
investisse em educacao dos funcionarios?

Na sua visédo, se ndo houvesse o incentivo da
instituicdo vocé acha que o funcionario
investiria em si proprio?

O grau de desenvolvimento da instituicdo e das
pessoas estaria no nivel de hoje, caso o Senac-
RS néo investisse em educagao dos
funcionarios?

Pontos relevantes

Caso o Senac-RS néo investisse em educagao dos

Caso o Senac-RS néo investisse em educagao dos

R13 |funcionarios, em muitos casos o funcionario ndo funcionarios, em muitos casos o funcionario ndo Né&o investiria

investiria em si proprio. investiria em si proprio.
"As pessoas devem ser as donas do seu destino",
estas palavras varias vezes sao usudas pelo nosso PR o
o Senac/RS como instituigdo que tem a misséo de
gestor de RH e da qual eu concordo, mas o .
P o~ Educar para o Mercado de Trabalho precisa e eu
Senac/RS como instituigdo que tem a misséo de ; ) )
; penso desta forma incentivar e muito que seus

Educar para o Mercado de Trabalho precisa e eu L .

. . . colaboradores invistam de forma particular no

R14 [penso desta forma incentivar e muito que seus X .

A . desenvolvimento permanente e também deve

colaboradores invistam de forma particular no . . .

- . investir em corporativamente nos temas que
desenvolvimento permanente e também deve 5 - !
. . . considetra estratégico para o crescimento da
investir em corporativamente nos temas que L

. . ! organizagdo

considetra estratégico para o crescimento da
organizagao.
Acredito que as pessoas investiriam, porém, Acredito que as pessoas investiriam, porém,

R15 demorariam mais tempo para concluir os cursos de |demorariam mais tempo para concluir os cursos de Nao investiria aos niveis do
graducao, por exemplo. Provavelmente teriam que |graducao, por exemplo. Provavelmente teriam que Senac
fazer menos disciplinas por semestre. fazer menos disciplinas por semestre.
com certeza o nivel ndo seria 0 mesmo pois as - ) . = .

e N X - L as dificuldades financeiras nao os permitiriam . . . I -

R16 |dificuldades financeiras ndo os permitiriam buscar . - com certeza o nivel ndo seria 0 mesmo Nao investiria

X - buscar este desenvolvimento por conta prépria.
este desenvolvimento por conta prépria.
O investimento de cada um na sua educagéo,
depende muito da sua visdo e perspectiva de O investimento de cada um na sua educagao, uma instituicdo do porte da nossa, certamente ndo

R17 |futuro.. Porém,uma instituigdo do porte da nossa, depende muito da sua visdo e perspectiva de estaria no nivel que conquistamos hoje se ndo
certamente nédo estaria no nivel que conquistamos |futuro. investissimos na educagéo Corporativa.
hoje se nao investissimos na educagédo Corporativa.

O funcionario dificilmente investiria por conta
R18 propria, por ndo ter recursos financeiros disponiveis |O funcionario dificilmente investiria por conta o grau de desenvolvimento da organizagéo estaria Nao investiria

e o grau de desenvolvimento da organizagdo
estaria comprometido

prépria, por néo ter recursos financeiros disponiveis

comprometido
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20. Na sua visao, se nao houvesse o incentivo
da instituicao vocé acha que o funcionario
investiria em si proprio? O grau de
desenvolvimento da instituigao e das pessoas
estaria no nivel de hoje, caso o Senac-RS nao
investisse em educacao dos funcionarios?

Na sua visédo, se ndo houvesse o incentivo da
instituicdo vocé acha que o funcionario
investiria em si proprio?

O grau de desenvolvimento da instituicdo e das
pessoas estaria no nivel de hoje, caso o Senac-
RS néo investisse em educagao dos
funcionarios?

Pontos relevantes

Acredito que o investimento da empresa constitui

o investimento da empresa constitui um estimulo

R19 |um estimulo para o desenvolvimento das pessoas e para o desenvolvimento das pessoas e eleva o
eleva o patamar da empresa. patamar da empresa.
. . . . . . N&o investiria aos niveis do
R20 |provavelmente o investimento seria menor provavelmente o investimento seria menor Senac
R21 O Senacrs n&o teria crescido se ndo investisse nas O Senacrs nao teria crescido se nao investisse nas
pessoas. pessoas.
Acredito que alguns investiriam, mas de modo geral
nao seria no mesmo grau de investimento, e . . - consequentemente o processo de crescimento da R . .
) Acredito que alguns investiriam, mas de modo geral h X . N&o investiria aos niveis do
R22 |consequentemente o processo de crescimento da = - . . empresa e desenvolvimento das pessoas seria mais
K ) ._|n&o seria no mesmo grau de investimento Senac
empresa e desenvolvimento das pessoas seria mais lento.
lento.
Algumas pessoas preocupam-se com seu .
9 p P P = Certamente, o grau de desenvolvimento
desenvolvimento pessoal, outras ndo. Certamente, . X N . -
) o - Algumas pessoas preocupam-se com seu organizacional seria bem inferior se ndo houvesse . -
R23 (o grau de desenvolvimento organizacional seria ] ~ . ) Nem todos investiriam
P < desenvolvimento pessoal, outras nao. os programas de desenvolvimento corporativo para
bem inferior se ndo houvesse os programas de R
) : o os funcionarios.
desenvolvimento corporativo para os funcionarios.
De forma alguma, a grande maioria das pessoas
acredita ser o detentor de todas as resposta e De forma alguma, a grande maioria das pessoas
R24 sempre possuem um desculpa para ndo se acredita ser o detentor de todas as resposta e Acredito que ainda teriamos os mesmos resultados Nao investiria
aperfeigoar naquele momento. Acredito que ainda |sempre possuem um desculpa para ndo se de 2005 e o turnover seria maior.
teriamos os mesmos resultados de 2005 e o aperfeigoar naquele momento.
turnover seria maior.
O incentivo da instituicao, é o ponto de impulso
R25 para a pré agéo do colaborador. O nivel o qual o O incentivo da instituicao, é o ponto de impulso O nivel o qual o Senac se encontra é devido ao
Senac se encontra é devido ao incentivo da para a pré agéo do colaborador. incentivo da organizag&o.
organizagao.
N&o. Haveria menor desenvolvimento dos . . N
S L . Haveria menor desenvolvimento dos profissionais e
profissionais e menos possibilidasdes de exigir - . ) L
R A, .o . menos possibilidasdes de exigir qualidade, pois ndo . -
R26 |qualidade, pois ndo ha no mercado profissionais Néo. ) - Né&o investiria
N ha no mercado profissionais prontos de acordo com
prontos de acordo com especificidades da e R
o especificidades da organizagao.
organizagao.
Talvez o funcionario investisse mas ndo com a
R27 abrangéncia a partir dos investimentos do Senac. | Talvez o funcionario investisse mas ndo com a Com certeza o nivel ndo seria 0 mesmo sem os Nao investiria aos niveis do

Com certeza o nivel ndo seria 0 mesmo sem os
investimentos da organizagao.

abrangéncia a partir dos investimentos do Senac.

investimentos da organizagao.

Senac
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20. Na sua visao, se nao houvesse o incentivo
da instituicao vocé acha que o funcionario
investiria em si proprio? O grau de
desenvolvimento da instituigao e das pessoas
estaria no nivel de hoje, caso o Senac-RS nao
investisse em educacao dos funcionarios?

Na sua visédo, se ndo houvesse o incentivo da
instituicdo vocé acha que o funcionario
investiria em si proprio?

O grau de desenvolvimento da instituicdo e das
pessoas estaria no nivel de hoje, caso o Senac-
RS néo investisse em educagao dos
funcionarios?

Pontos relevantes

Acredito que ndo estaria no nivel atual, pois muitos
motivado por questdes economico-financeiras

muitos motivado por questdes economico-

Acredito que ndo estaria no nivel atual. Acredito

R28 |protelariam seu desenvolvimento intelectual. financeiras protelariam seu desenvolvimento ainda, que se ndo houvesse tais incentivos o Né&o investiria

Acredito ainda, que se ndo houvesse tais incentivos |intelectual. comprometimento seria pequeno.

o comprometimento seria pequeno.

Acho que investiria pouco, em relagdo ao que a

instituigdo proporciona. Seria uma foco mais Acho que investiria pouco, em relagdo ao que a . - = . I - .

. N L R N X Acredito que haveria diferenga em relagéo ao que é Nao investiria aos niveis do
R29 |imediato. instituigdo proporciona. Seria uma foco mais 5

. - = A . hoje. Senac

Acredito que haveria diferenga em relagdo ao que € |imediato.

hoje.

Penso que nao estaria no mesmo nivel. Mas . -

. - certamente as pessoas investiriam com recursos = . . .
R30 |certamente as pessoas investiriam com recursos . ) Penso que n&o estaria no mesmo nivel. Sim
. . proprios em seu desenvolvimento.

proprios em seu desenvolvimento.

Com certeza ndo. As pessoas, individualmente, ndo

possuem a capacidade de investimento e nem de
R31 |dissernimento quanto ao que é melhor para o seu |Com certeza ndo. Nao investiria

desenvolvimento técnico, estratégico e

comportamental.

Acredito que 50% do quadro de colaboradores nao

investirira no seu desenvolvimento, se esta ndo ) = . . N

X A . . Acredito que 50% do quadro de colaboradores ndo |Também avalio que a organizagao melhorou em

fosse uma premissa da instituigdo. Também avalio |. L . - P . . -
R32 R L investirira no seu desenvolvimento, se esta ndo todos os niveis, fundamentamentalmente, no nivel Nem todos investiriam

que a organizagado melhorou em todos os niveis, X A s P = N

. . fosse uma premissa da institui¢do. gerencial, em decorréncia da educagédo continuada.

fundamentamentalmente, no nivel gerencial, em

decorréncia da educagéo continuada.

Trabalhamos no conceito de que cada colaborador

é responsavel por sua carreira, assim precisa Trabalhamos no conceito de que cada colaborador
R33 [investir em educagéo. A empresa fornece alguns é responsavel por sua carreira, assim precisa Sim

treinamentos mas, além desses cada um é investir em educagao.

instigado a buscar e a se desenvolver.

Alguns funcionarios investiriam em si préprios mas

a grande maioria n&o. IR - P O nivel educacional néo estaria como esta hoje. As

. . - . P Alguns funcionarios investiriam em si préprios mas X = . -

R34 |O nivel educacional ndo estaria como esta hoje. As pessoas reconhecem isso e sdo gratas ao Senac Nem todos investiriam

pessoas reconhecem isso e sdo gratas ao Senac
por esse incentivo.

a grande maioria n&o.

por esse incentivo.




ANALISE QUALITATIVA DA QUESTAO 20 - GRUPO 3

APENDICE X

20. Na sua visao, se nao houvesse o incentivo
da instituicao vocé acha que o funcionario
investiria em si proprio? O grau de
desenvolvimento da instituigao e das pessoas
estaria no nivel de hoje, caso o Senac-RS nao
investisse em educacao dos funcionarios?

Na sua visédo, se ndo houvesse o incentivo da
instituicdo vocé acha que o funcionario
investiria em si proprio?

O grau de desenvolvimento da instituicdo e das
pessoas estaria no nivel de hoje, caso o Senac-
RS néo investisse em educagao dos
funcionarios?

Pontos relevantes

Muitos colaboradores nao teriam a condigdo
financeira necessaria para desenvolver estes
programas, nesse sentido consideramos

Muitos colaboradores ndo teriam a condigdo

consideramos extremamente improtante o SENAC-

R35 X ) financeira necessaria para desenvolver estes RS continuar oferecendo oportunidades como as N&o investiria
extremamente improtante o SENAC-RS continuar . )
N . programas, que tem sido oferecidas.
oferecendo oportunidades como as que tem sido
oferecidas.
Acredito que ndo, pois a desculpa seria qual o
beneficio que receberiam? Mas sei o quanto é Acredito que ndo, pois a desculpa seria qual o . -
R36 |. . ) Né&o investiria
importante estarmos sempre fazendo cursos, beneficio que receberiam?
trocando experiéncias.
Sem o incentivo da Instiuticdo certamente ndo
teriamos o grau de desenvolvimento percebido
hoje. As questdes financeiras e até mesmo de I . . . . M =
8 R - As questdes financeiras e até mesmo de tempo Sem o incentivo da Instiuticdo certamente ndo
tempo muitas vezes imobilizam as pessoas, por . PR . ; )
L K muitas vezes imobilizam as pessoas, por outro lado |teriamos o grau de desenvolvimento percebido
outro lado aqueles que néo tinham oportunidade de I R - . X R o X . -
R37 - o . - L aqueles que ndo tinham oportunidade de participar |hoje. O investimento da instituicdo permite mudar a Nao investiria
participar de qualificagdes também no investiriam P PR L = I
. X . R R de qualificagdes também néo investiriam por ndo cultura referente a capacitagdo de cada um, bem
por néo estar inserido nesta cultura. O investimento N X
R . estar inserido nesta cultura. como o valor que esta tem para as pessoas.
da instituigdo permite mudar a cultura referente a
capacitagdo de cada um, bem como o valor que
esta tem para as pessoas.
Sim, pois o crescimento ndo pode ficar estagnado. .
. . . . ~ X A empresa colabora de forma importante para .
R38 |A empresa colabora de forma importante para Sim, pois o crescimento ndo pode ficar estagnado. . Sim
L alavancar esta possibilidade
alavancar esta possibilidade
Acredito que ndo. Acho que o incentivo é essencial Acho que o incentivo é essencial para o
ara o desenvolvimento das pessoas e da . = desenvolvimento das pessoas e da organizagéo. S .
R3g | o . P ] Acredito que ndo. . pes g < Né&o investiria
organizag&do. Porém, faltam metodologias e Porém, faltam metodologias e ferramentas para
ferramentas para ligar os pontos "saber" e "fazer". ligar os pontos "saber" e "fazer".
Alguns sim, outros ndo, mas acredito que por falta
de verba mesmo néo por de vontade. ) = . Acho que n&o, a educagédo é um grande
- P Alguns sim, outros ndo, mas acredito que por falta |. ) ) . -
R40 |Acho que néo, a educagdo é um grande . impulsionador para o desenvolvimento de uma Nem todos investiriam
. X . de verba mesmo nao por de vontade. .
impulsionador para o desenvolvimento de uma organizagao.
organizagao.
R41 |Nao, por questdes financeiras. Né&o, por questdes financeiras. Né&o investiria
De acordo ao nivel e a presséo dos pares o De acordo ao nivel e a presséo dos pares o
R42 [funcionario investiria em si mesmo, independente  [funcionario investiria em si mesmo, independente Sim

do programa da instituigao.

do programa da instituigao.




APENDICE X

ANALISE QUALITATIVA DA QUESTAO 20 - GRUPO 3

20. Na sua visao, se nao houvesse o incentivo
da instituicao vocé acha que o funcionario
investiria em si proprio? O grau de
desenvolvimento da instituigao e das pessoas
estaria no nivel de hoje, caso o Senac-RS nao
investisse em educacao dos funcionarios?

Na sua visédo, se ndo houvesse o incentivo da
instituicdo vocé acha que o funcionario
investiria em si proprio?

O grau de desenvolvimento da instituicdo e das
pessoas estaria no nivel de hoje, caso o Senac-
RS néo investisse em educagao dos
funcionarios?

Pontos relevantes

Sim, investiria. Se o Senac ndo investisse o nivel

Se o Senac néo investisse o nivel ndo seria o

R43 - R Sim, investiria. Sim

n&o seria 0 mesmo. mesmo.

Acredito que ndo, a prioridade dos funcionario ndo

é educagao, principalmente se a empresa ndo ) = - L

. X N X p P P Acredito que ndo, a prioridade dos funcionario ndo |Ao mesmo tempo, a empresa desenvolve-se caso

incentiva, investe ou reconhece. Ao mesmo tempo, |, - S ~ K P . -
R44 € educagao, principalmente se a empresa ndo os colaboradores aceitem essa politica de Nao investiria

a empresa desenvolve-se caso os colaboradores . ST . .

. P X incentiva, investe ou reconhece. constante amadurecimento e desenvolvimento.

aceitem essa politica de constante amadurecimento

e desenvolvimento.

Acredito que n&o haveria um desenvolvimento ~ .

B Alguns docentes ndo conseguem realizar a sua
uniforme como temos atualmente. Alguns docentes o .
~ X o capacitagéo por falta de oportunidades
nao conseguem realizar a sua capacitagdo por falta | e . ' = . .
> . . (disponibilidade do curso em sua cidade) ou falta de|Acredito que ndo haveria um desenvolvimento . .
R45 |de oportunidades (disponibilidade do curso em sua ) . - . . X Nem todos investiriam
. N . ~ recursos financeiros. Se nao houvesse o incentivo  |uniforme como temos atualmente.
cidade) ou falta de recursos financeiros. Se nao PR . ..
. . L da instituicdo, poucos colaboradores investiriam em

houvesse o incentivo da institui¢do, poucos si

colaboradores investiriam em si. :

Alnguns investiriam e outros nédo, pois além do Alnguns investiriam e outros ndo, pois além do

incentivo financeiro a instituicdo também flexibiliza |incentivo financeiro a instituicdo também flexibiliza

horarios e é compeensiva com colaboradores que  |horarios e € compeensiva com colaboradores que . -
R46 = < " ~ ~ " Nem todos investiriam

estao estudando. Alguns colaboradores néo teriam |estao estudando. Alguns colaboradores néo teriam

condig¢des financeiras, outros nédo teriam horario condig¢des financeiras, outros nédo teriam horario

para estudar. para estudar.

Acredito que investiria, mas pouco. O Senac-RS O Senac-RS néo estaria no patamar atual se nao

néo estaria no patamar atual se ndo investisse tanto investisse tanto na oferta de acesso ao

na oferta de acesso ao conhecimento a seus conhecimento a seus colaboradores. Além de que I - .

. . . . . - . . o " Nao investiria aos niveis do

R47 |colaboradores. Além de que este investimento Acredito que investiria, mas pouco este investimento também "prepara terreno", Senac

também "prepara terreno", capacitando as pessoas capacitando as pessoas para desafios que ainda

para desafios que ainda néo estéo vigentes, como néo estéo vigentes, como se fosse um estoque de

se fosse um estoque de "capacidade”. "capacidade".

Acredito que ndo. Ainda temos muitos funcionarios

que esperam tudo pela corporagéo. Alegam falta de |Acredito que ndo. Ainda temos muitos funcionarios . . J e

. X . ~ O incentivo que o Senac da é visto como positivo e - .
R48 |recursos para investir em seu desenvolvimento. que esperam tudo pela corporagdo. Alegam falta de . Né&o investiria
K s . " . X . agrega valor como beneficio.

O incentivo que o Senac da é visto como positivo e |recursos para investir em seu desenvolvimento.

agrega valor como beneficio.

Acredito que nao. O investimento realizado pela O investimento realizado pela instituigao é
R49 [instituicdo é fundamental para os resultados que Acredito que nao. fundamental para os resultados que sao N&o investiria

s&o alcangados.

alcancados.
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ANALISE QUALITATIVA DA QUESTAO 20 - GRUPO 3

20. Na sua visao, se nao houvesse o incentivo
da instituicao vocé acha que o funcionario
investiria em si proprio? O grau de
desenvolvimento da instituigao e das pessoas
estaria no nivel de hoje, caso o Senac-RS nao
investisse em educacao dos funcionarios?

Na sua visédo, se ndo houvesse o incentivo da
instituicdo vocé acha que o funcionario
investiria em si proprio?

O grau de desenvolvimento da instituicdo e das
pessoas estaria no nivel de hoje, caso o Senac-
RS néo investisse em educagao dos
funcionarios?

Pontos relevantes

As pessoas estéo investindo cada vez mais em
desenvolvimento, mas com certeza sem os

com certeza sem os investimentos realizados pelo

R50 |. R . . ~ . = . N&o investiria
investimentos realizados pelo Senac-RS o nivel ndo|Senac-RS o nivel ndo seria o mesmo.
seria 0 mesmo.
Pelo perfil de meus colaboradores acredito que eles X .
o - = Pelo perfil de meus colaboradores acredito que eles I - .
também investiriam, mas nao tanto como o Senac L - = . . = . |N&o investiria aos niveis do
R51 |. . . = também investiriam, mas nao tanto como o Senac  |O nivel estaria bom, mas n&o nos resultados atuais.
investe. O nivel estaria bom, mas n&o nos X Senac
. investe.
resultados atuais.
N&o estaria no nivel que esta hoje, os
colaboradores aproveitam realmente os incentivos |sem os incentivos acredito que muitos ndo teriam  |N&o estaria no nivel que esta hoje, os
R52 |da instituigdo e sem os incentivos acredito que condicdes de fazer pessoalmente todos os colaboradores aproveitam realmente os incentivos |Nem todos investiriam
muitos ndo teriam condigdes de fazer pessoalmente |treinamentos que realizam. da instituigdo
todos os treinamentos que realizam.
R53 |acho que sim acho que sim Sim




APENDICE Y

ANALISE QUALITATIVA QUESTAO 21 - GRUPO 3

21. Caso considere necessario, utilize este espaco para justificar suas respostas, tecer
comentarios e/ou indicar sugestotes sobre o tema da pesquisa.

Pontos relevantes

Palavras-chave

VETOR (positivo)

VETOR
(negativo)

VETOR (neutro)

o

R1

As pessoas estdo de modo geral mais desenvolvidas a partir dos programas de incentivo a
educacgéo.

As pessoas estdo de modo geral mais desenvolvidas

desenvolvimento

R2

Programas corporativos, em especial na formagao e desenvolvimento de lideres, com absoluta
certeza, € uma acgao estratégica que assegurara a competitividade e perpetuidade organizacional.

€ uma agao estratégica que assegurara a competitividade e
perpetuidade organizacional.

Estratégia, competitividade, perpetuidade
organizacional

R3

Um dos fatores que mais contribuem para o crescimento da organizagéo em resultados positivos,
sem duvida nenhuma passa pelo desenvolvimento de pessoas.

Um dos fatores que mais contribuem para o crescimento da
organizacdo em resultados positivos, sem duvida nenhuma
passa pelo desenvolvimento de pessoas.

desenvolvimento

R4

Cito ainda como exemplos as capacitagdes continuadas de:
- Programa de Desenvolvimento de Lideres ( 1° escaldo)
- Programa de Desenvolvimento de Gestores (2° escaldo)

A meu ver sdo programas como estes que elevam o nivel de desenvolvimento de equipe de
trabalho. Essa é a propria Educagéo Corporativa em aplicagéo na sua plenitude. Tendo reflexos
diretos nos resultados gerias da empresa.

sdo programas como estes que elevam o nivel de
desenvolvimento de equipe de trabalho. Essa é a prépria
Educagéo Corporativa em aplicagdo na sua plenitude.

desenvolvimento, reflexos diretos nos resultados
gerais da empresa

D 5| = >

R5

Somos uma Indtituicdo que vende e incentiva a formagéo continuada e, na minha opiniéo,
precisamos continuar e ampliar nossos investimentos na capacitagéo e desenvolvimento das
pessoas que compdem a nossa forca de trabalho.

Se somos a melhor opg¢édo de formagéao profissional para os nossos clientes, precisamos ser a
melhor opgao de formacéo para a nossa forga de trabalho.

precisamos continuar e ampliar nossos investimentos na
capacitacdo e desenvolvimento das pessoas que compdem
a nossa forga de trabalho. Se somos a melhor opgéo de
formagao profissional para os nossos clientes, precisamos
ser a melhor op¢do de formagéo para a nossa forga de
trabalho.

Investimentos em capacitagédo, desenvolvimento
das pessoas, formacéo profissional

=Y

R6

considero o desenvolvimento profissional como fator principal para a qualidade do trabalho e
consequentemente a qualidade de vida dos colaboradores.

considero o desenvolvimento profissional como fator
principal para a qualidade do trabalho e consequentemente
a qualidade de vida dos colaboradores.

desenvolvimento profissional, qualidade do
trabalho, qualidade de vida

R7

Noto que o SENAC tem usado a politica de investimento em capacitagdo como forma de premiar
funcionarios e até de reter pessoal, mas penso que isso precisaria ser revisto para que as
recompensas se dessem mais em forma de salario.

o0 SENAC tem usado a politica de investimento em
capacitagdo como forma de premiar funcionarios e até de
reter pessoal,

capacitagdo como forma de premiar funcionarios

R8

Creio que a empresa que investe em educagao corporativa valoriza seu fator humano e
seguramente conseguira atrair e reter mais talentos. Consequentemente tera colaboradores mais
felizes e produtivos contribuindo positivamente para a imagem da instituigao.

a empresa que investe em educagéo corporativa valoriza
seu fator humano e seguramente conseguira atrair e reter
mais talentos. Tera colaboradores mais felizes e produtivos
contribuindo positivamente para a imagem da instituigéo.

valoriza seu fator humano, atrair e reter talentos,
colaboradores mais felizes e produtivos

R9

O novo século, traz consigo novos desafios. E adaptar-se a este processo de desenvolvimento no
mundo do trabalho, é uma necessidade que urge.

O novo século, traz consigo novos desafios. E adaptar-se a
este processo de desenvolvimento no mundo do trabalho, é
uma necessidade que urge

processo de desenvolvimento no mundo do
trabalho
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21. Caso considere necessario, utilize este espaco para justificar suas respostas, tecer
comentarios e/ou indicar sugestotes sobre o tema da pesquisa.

Pontos relevantes

Palavras-chave

VETOR (positivo)

VETOR
(negativo)

VETOR (neutro)

o

R10

O investimento em programas corporativos de desenvolvimento e capacitagdo de pessoas &
inquestionavel no que tange, a inteligéncia, produtividade dos recursos, eficacia, foco e
direcionamento em prol da organizag&o e de seus colaboradores. E efetivo, mais veloz, otimiza
recursos e acelera o atingimento dos objetivos empresariais e, principalmente, promove o
desenvolvimento das pessoas, incrementa suas carreiras, aumento o valor profissional e estimula
a permanéncia e a adesao das pessoas a organizagédo. Em sintese atrai, desenvolve e retém
talentos.

O investimento em programas corporativos de
desenvolvimento e capacitagao de pessoas € inquestionavel
no que tange, a inteligéncia, produtividade dos recursos,
eficacia, foco e direcionamento em prol da organizagao e de
seus colaboradores. E efetivo, mais veloz, otimiza recursos
e acelera o atingimento dos objetivos empresariais e,
principalmente, promove o desenvolvimento das pessoas,
incrementa suas carreiras, aumento o valor profissional e
estimula a permanéncia e a adesdo das pessoas a
organizagao

desenvolvimento e capacitagao de pessoas,
promove o desenvolvimento das pessoas,
incrementa carreira

*

R11

Acredito muito na educagao, todoas as pesquisas nesta area sdo muito relevantes.
Acredito que a aprendizagem se da de varias formas, seja na educagéo formal e na informal.

Acredito muito na educagéo. Acredito que a aprendizagem
se da de varias formas, seja na educagéo formal e na
informal.

aprendizagem se da de varias formas, educagéo
formal e na informal

=

R12

Acho importante salientar que quando as pessoas percebem o investimento que a instituicdo faz
em capacitagéo elas se sentem valorizadas, isso melhora e estima de cada ume
consequentemente o clima da organizagéo.

quando as pessoas percebem o investimento que a
instituicdo faz em capacitagéo elas se sentem valorizadas,
isso melhora e estima de cada um e consequentemente o

clima da organizagao

investimento da instituicdo em capacitagao, sentem
valorizadas, melhora a estima e o clima

R13

Acredito que um tema bastante interessante, para futura pesquisa, é o de como facilitar para que
as pessoas aplicarem o conhecimento que desenvolvem emprogramas de capacitagéo. Existe
uma lacuna entre o "saber" e o "fazer". Ou seja, muitas vezes o conhecimento nédo é aplicado.

como facilitar para que as pessoas aplicarem o
conhecimento que desenvolvem emprogramas de
capacitacdo. Existe uma lacuna entre o "saber" e o "fazer".
Ou seja, muitas vezes o conhecimento ndo é aplicado.

lacuna entre o "saber" e o "fazer". Conhecimento
nédo aplicado

R14

A cultura de nossa organizagao inspira o desenvolvimento de nossas colaboradores e esta em
acordo com sua atividade fim. Isto demonstra coeréncia e a seriedade da instituigdo e o
comprometimento com a educagédo de uma forma global.

A cultura de nossa organizagéo inspira o desenvolvimento
de nossas colaboradores e esta em acordo com sua
atividade fim. demonstra coeréncia e a seriedade da

instituigdo e o comprometimento com a educagéo

inspira o desenvolvimento dos colaboradores.
Coeréncia e seriedade da instituicdo

R15

Acredito que a pesquisa fortalega o empenho do Senac-Rs em capacitar seus colaboradores
acreditando que deve Educar para o trabalho e para vida, ndo s6 seus clientes, como toda sua
forga de trabalho.

a pesquisa fortalega o0 empenho do Senac-Rs em capacitar
seus colaboradores acreditando que deve Educar para o
trabalho e para vida, ndo s6 seus clientes, como toda sua

forga de trabalho.

capacitar seus colaboradores, educar para o
trabalho e para a vida.




APENDICE Z

INSTRUMENTO DE PESQUISA - GRUPO 1- BOLSA AUXILIO

Pontificia Universidade Cat6lica do Rio Grande do Sul - PUCRS Programa de Pés-Graduacao em

Educacédo Doutorado em Educacéo
*Qbrigatorio

BLOCO 1: INFORMACOES SOBRE O PERFIL

Idade *
Tempo de servigo ‘

Cargo atual: ‘
Sexo *

: Masculino
Feminino

Local de atuagéo
Unidade Educacional

Departamento Regional

Outros

Formagéo Escolar * Marque ao lado da opgdo mesmo que ainda esteja cursando.

Mestrado/Doutorado

Especializagdo

= Graduagéao
2 Ensino Médio
-

Ensino Fundamental

. . ~ . . De R$ 200,00 a R$ 600,00
Faixa salarial * Marque a opgéo da sua faixa salarial:

Em sua trajetdria no Senac-RS vocé ja conquistou alguma promocao de cargo? *
|

Sim

N&o
Caso positivo descreva 0s cargos que ja ocupou na instituicdo (opcional)

_

e of

Desde sua admisséo vocé obteve acréscimos salariais por motivo de promogao/reconhecimento? *

357
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Faca um comentario sobre 0 aumento salarial recebido ou ndo. Motivos para que tenha ocorrido e suas
expectativas futuras. (opcional)

=
_

e of

Assinale o tipo de programa de incentivo educacional que vocé recebeu do Senac-RS. * Assinale a opcao
mesmo que estiver cursando. Para fins de informacédo ao lado do nivel de educacao consta o percentual da
Bolsa Auxilio.

Ensino Fundamental - 100%

= Ensino Médio ou Curso Técnico - 50%
2 Graduagéo - 50%
2 Pés-Graduagéo - 35%
= Capacitacao/profissionalizacéo identificados através das avaliagfes de desempenho ou pelo Gestor
Imediato
Participacdo em Congressos, Seminarios, Encontros, outros
- —

Outro:

Caso vocé tenha cursado ou esteja cursando P6s-Graduacao indique o nivel de ensino:

Doutorado
Mestrado

Especializacdo
BLOCO 2: PESQUISA SOBRE O TEMA EM ESTUDO

Atribua um grau a sua satisfacdo em relacdo as questdes relacionadas, considerando a sua experiéncia e
seu conhecimento. Utilize a seguinte escala: 1-INSATISFEITO, 2-PARCIALMENTE SATISFEITO, 3-
SATISFEITO, 4-MUITO SATISFEITO e 5-SEM OPINIAO FORMADA.

1.Grau de satisfacdo que vocé atribui ao seu aprendizado através das novas experiéncias, com 0s erros e
com a busca constante por novos conhecimentos e sobretudo com o estimulo e incentivo que recebe no
ambiente de trabalho para que isto ocorra. *

1 2 3 4 5

2.No que diz respeito as capacitagdes, marque seu grau de satisfacdo quanto a sua integracdo com a
Geréncia/Chefia para identificar as necessidades de capacitac6es. Gerentes e subordinados estdo-se
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debrugando juntos na busca de meios alternativos de desenvolvimento de conhecimentos, habilidades,
capacidades, atitudes, etc.que melhor convenham ao negdécio da empresa e as suas aspiragdes. *
1 2 3 4 5

r . r . .

3.Sua satisfagdo em relacao a integracéo do seu processo de desenvolvimento. Vocé percebe que esta
sendo planejado e elaborado como parte integrante do planejamento estratégico da instituicao.*
1 2 3 4 5

4.Nos ultimos anos como vocé considera a melhora na sua qualidade de vida. *
1 2 3 4 5

5.Sua satisfacdo quanto a influéncia da constante capacitacédo e o crescente desenvolvimento profissional
na sua melhora na qualidade de vida. *

1 2 3 4 5

6.Vocé se considera um profissional focado no futuro. Vocé esta envolvido nos projetos futuros do Senac-
RS e entende que esta sendo desenvolvido para isto. Qual a sua satisfacdo sobre este tema? *

1 2 3 4 5

7.Sua satisfacdo em relagdo a utilizagdo com outros meios de aprendizagem, tais como EAD (Ensino a
Distancia) e outras tecnologias para o seu processo de desenvolvimento. *

1 2 3 4 5

8.Vocé considera as capacitagfes que recebe adequadas ao seu perfil. Elas consideram seu verdadeiro
potencial individual. Marque sua satisfagdo em relagéo a este tema. *

1 2 3 4 5

9.Vocé se considera uma pessoa inserida no trabalho em equipe? Vocé convive bem socialmente em
grupos e em equipes multifuncionais. Esta é uma nova forma de trabalho para vocé. Marque o grau de
satisfacdo com este tema. *

10.Sua motivacdo para apreender. Acredita que possa ser um meio eficaz para o alcance de objetivos
pessoais? Seu grau de satisfagéo para motivagdo em apreender: *
1 2 3 4 5
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11.Qua o grau de satisfagdo com a sua contribuicao direta ou indireta para os resultados do negdcio do
Senac-RS. *

12.Vocé costuma assumir riscos em suas atividades profissionais. Os riscos sdo dimensionados através de
informagdes e conhecimentos do ambiente interno e externo. Marque o grau de satisfacdo com o tema. *

1 2 3 4 5

. . . . .

13.Vocé tem recebido informacao de retorno de suas atividades. Vocé as considera positivas? Sua
satisfacdo em relagdo ao tema: *

1 2 3 4 5

. . . . .

14.Quanto as capacitacdes que vocé vem recebendo, elas sdo adequadas ao seu desenvolvimento
pessoal e profissional? Seu grau de satisfagéo: *

1 2 3 4 5

. . . . .

15.Vocé atribui seu desenvolvimento as capacita¢des que recebe do Senac-RS? Marque o grau de
satisfacdo com tema. *

16.Quanto as atividades fora do ambiente de trabalho tais como: encontros de integracéo, palestras
motivacionais, encontros com participacao da sua familia, eventos em geral fora do ambiente de trabalho.
Qual o grau de satisfacao? *

1 2 3 4 5

17.Quanto aos beneficios, tais como: linhas de crédito, Bolsa Auxilio, Plano de Saude dentre outros. Qual
0 seu grau de satisfagédo? *
1 2 3 4 5

18.Ap0s ter ingressado nos programas de educacdo corporativa como vocé se considera, levando em
conta aspectos cultural, emocional e profissional?
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19. Vocé é incentivado, a participar dos programas de educacéao corporativa? Vocé julga isto importante?

.

e of

20.Qual a sua sugestdo como oportunidade de melhoria para ser aplicado nos programas de educacao

corporativa?

e of

21. Caso julgue necessario utilize este espago para justificar suas respostas, tecer comentarios e/ou
indicar sugestdes sobre o tema da pesquisa.

[~
| i

Fonte: Adaptado de CHIAVENATO (2006, p. 426-428).
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APENDICE AA
INSTRUMENTO DE PESQUISA-GRUPO 2 PARTICIPANTES DE CAPACITACOES

Pontificia Universidade Cat6lica do Rio Grande do Sul - PUCRS Programa de Pés-Graduacao em
Educacédo Doutorado em Educacéo

*Qbrigatorio

BLOCO 1: INFORMACOES SOBRE O PERFIL

Idade *
Tempo de servigo ‘

Cargo atual: ‘

Sexo *

Masculino

Feminino
Local de atuagéo

Unidade Educacional
Departamento Regional

Outros

Formacg&o Escolar * Marque ao lado da opgdo mesmo que esteja cursando.

I Mestrado/Doutorado

B s
Especializagéo

2 Graduagéao

I Ensino Médio

r

Ensino Fundamental

p . ~ . . De R$ 200,00 a R$ 600,00 -
Faixa salarial * Marque a op¢éo da sua faixa salarial: —

Em sua trajetdria no Senac-RS vocé ja conquistou alguma promocao de cargo? *

T" .
Sim
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Caso positivo descreva 0s cargos que ja ocupou na instituicdo (opcional)

e of

Desde sua admisséo vocé obteve acréscimos salariais por motivo de promogao/reconhecimento? *
| O
Sim
N&o
Faca um comentario sobre o aumento salarial recebido ou ndo. Motivos para que tenha ocorrido e suas
Expectativas futuras. (opcional)

[~
| i

Assinale o tipo de programa de incentivo educacional que vocé recebeu, ou recebe do Senac-RS. *
Assinale a op¢do mesmo que estiver cursando.

Capacitagao/profissionalizacéo identificados através das avalia¢cdes de desempenho anuais feitas pelo

Gestor Imediato, incluindo congressos, seminarios, cursos de curta duracéo, dentre outros.

Capacitacao/profissionalizacdo nao programados que surgiram ao longo do ano e foram identificados

€COmMo necessarios.

B L .
Ambas situacées acima.

Outro:
Caso vocé tenha cursado ou esteja cursando P6s-Graduacao indique o nivel de ensino:

Doutorado
Mestrado

Especializacao
BLOCO 2: PESQUISA SOBRE O TEMA EM ESTUDO

Atribua um grau a sua satisfacdo em relacdo as questdes relacionadas, considerando a sua experiéncia e
seu conhecimento. Utilize a seguinte escala: 1-INSATISFEITO, 2-PARCIALMENTE SATISFEITO, 3-
SATISFEITO, 4-MUITO SATISFEITO e 5-SEM OPINIAO FORMADA.

1.Grau de satisfacdo que vocé atribui ao seu aprendizado através das novas experiéncias, com 0s erros e
com a busca constante por novos conhecimentos e sobretudo com o estimulo e incentivo que recebe no
ambiente de trabalho para que isto ocorra. *

1 2 3 4 5
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2.No que diz respeito as capacitagdes, marque seu grau de satisfacdo quanto a sua integracdo com a
Geréncia/Chefia para identificar as necessidades de capacitacGes. Gerentes e subordinados estédo-se
debrucando juntos na busca de meios alternativos de desenvolvimento de conhecimentos, habilidades,
capacidades, atitudes, etc.que melhor convenham ao negdécio da empresa e as suas aspiragdes. *

1 2 3 4 5

3.Sua satisfagdo em relacdo a integracao do seu processo de desenvolvimento. Vocé percebe que esta
sendo planejado e elaborado como parte integrante do planejamento estratégico da instituicdo.*

1 2 3 4 5

. . . . .

4.Nos ultimos anos como vocé considera a melhora na sua qualidade de vida. *
1 2 3 4 5

5.Sua satisfacdo quanto a influéncia da constante capacitacédo e o crescente desenvolvimento profissional
na sua melhora na qualidade de vida. *

1 2 3 4 5

6.Vocé se considera um profissional focado no futuro. Vocé esta envolvido nos projetos futuros do Senac-
RS e entende que esta sendo desenvolvido para isto. Qual a sua satisfacdo sobre este tema? *

1 2 3 4 5

7.Sua satisfagdo em relacdo a utilizagdo com outros meios de aprendizagem, tais como EAD (Ensino a
Distancia) e outras tecnologias para o seu processo de desenvolvimento. *
1 2 3 4 5

8.Vocé considera as capacitacdes que recebe adequadas ao seu perfil. Elas consideram seu verdadeiro
potencial individual. Marque sua satisfagdo em relagéo a este tema. *

1 2 3 4 5

9.Vocé se considera uma pessoa inserida no trabalho em equipe? Vocé convive bem socialmente em
grupos e em equipes multifuncionais. Esta € uma nova forma de trabalho para vocé. Marque o grau de
satisfacdo com este tema. *

1 2 3 4 5

. . . . .
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10.Sua motivacao para apreender. Acredita que possa ser um meio eficaz para o alcance de objetivos
pessoais? Seu grau de satisfagdo para motivacdo em apreender: *
1 2 3 4 5

11.Qua o grau de satisfagdo com a sua contribuicdo direta ou indireta para os resultados do negécio do
Senac-RS. *

1 2 3 4 5

12.Vocé costuma assumir riscos em suas atividades profissionais. Os riscos séo dimensionados através de
informagdes e conhecimentos do ambiente interno e externo. Marque o grau de satisfacdo com o tema. *

1 2 3 4 5

13.Vocé tem recebido informacdo de retorno de suas atividades. Vocé as considera positivas? Sua
satisfacdo em relagdo ao tema: *
1 2 3 4 5

14.Quanto as capacitacdes que vocé vem recebendo, elas sdo adequadas ao seu desenvolvimento
pessoal e profissional? Seu grau de satisfagéo: *
1 2 3 4 5

15.Vocé atribui seu desenvolvimento as capacitacdes que recebe do Senac-RS? Marque o grau de
satisfacdo com tema. *

16.Quanto as atividades fora do ambiente de trabalho tais como: encontros de integracdo, palestras
motivacionais, encontros com participacéo da sua familia, eventos em geral fora do ambiente de trabalho.
Qual o grau de satisfacdo? *

1 2 3 4 5

17.Quanto aos beneficios, tais como: linhas de crédito, Bolsa Auxilio, Plano de Salde dentre outros. Qual
0 seu grau de satisfacéo? *

1 2 3 4 5
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18.Apés ter ingressado nos programas de educagao corporativa como vocé se considera, levando em
conta aspectos cultural, emocional e profissional?

[~
| i

19. Vocé é incentivado, a participar dos programas de educacédo corporativa? Vocé julga isto importante?

[
| i

20.Qual a sua sugestdo como oportunidade de melhoria para ser aplicado nos programas de educacao

corporativa?

e of

21. Caso julgue necessario utilize este espago para justificar suas respostas, tecer comentarios e/ou
indicar sugestdes sobre 0 tema da pesquisa.

e of

Fonte: Adaptado de CHIAVENATO (2006, p. 426-428).
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APENDICE AB
INSTRUMENTO DE PESQUISA - GRUPO 3 - GESTORES

Pontificia Universidade Cat6lica do Rio Grande do Sul - PUCRS Programa de Pés-Graduacao em
Educacédo Doutorado em Educacéo

*Qbrigatorio

BLOCO 1: INFORMACOES SOBRE O PERFIL

Idade *
Tempo de servigo ‘

Cargo atual: ‘
Sexo: *

Masculino

Feminino
Local de atuagéo:

Unidade Educacional
Departamento Regional

Outros
Formacéo Escolar: * Marque ao lado da op¢cdo mesmo que esteja cursando.

Mestrado/Doutorado
Especializagéo
Graduagéao

-
r
-
2 Ensino Médio

B .

Ensino Fundamental

Em sua trajetdria profissional no Senac-RS vocé ja participou, ou participa de algum programa de incentivo
a educagdo promovido/incentivado pela instituicdo? *

r'
SIM

. ~
NAO

Quantos funcionarios estéo sob sua responsabilidade? *
Quantos funcionarios sob sua responsabilidade participam, ou participaram de programas de educacédo

corporativa no Senac-RS? *
Vocé costuma incentivar seus funcionarios a participarem dos programas de educacao corporativa do
Senac-RS? *

-
SIM

. ~
NAO

Caso positivo, qual o tipo de programa educacional vocé tem incentivado mais? *
Ensino Fundamental - 100%
Ensino Médio ou Curso Técnico - 50%

Graduacgéo - 50%
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P6s-Graduagéo - 35%

-
= Capacitagao/profissionalizacao identificados através das avaliagcdes de desempenho
= Participagdo em Congressos, Seminarios, Encontros, outros

- —

Outro:
Vocé percebe algum desenvolvimento em seus funcionarios a partir da participacéo dos programas de
educacéo corporativa do Senac-RS? *

-
-

SIM

NAO
BLOCO 2: PESQUISA SOBRE O TEMA EM ESTUDO

Atribua um grau a sua satisfacdo em relacdo as questdes relacionadas, considerando a sua experiéncia e
seu conhecimento. Utilize a seguinte escala: 1-INSATISFEITO, 2-PARCIALMENTE SATISFEITO, 3-
SATISFEITO, 4-MUITO SATISFEITO e 5-SEM OPINIAO FORMADA.

Avaliacdo ao nivel organizacional

1. Eficacia organizacional. *
1 2 3 4 5

1 2 3 4 5

1 2 3 4 5

4. Relacionamento empresa X empregados.*
1 2 3 4 5

5. Facilidade nas mudancas e na inovagéo. *
1 2 3 4 5

1 2 3 4 5



Avaliacado ao nivel dos recursos humanos

7. Reducdo da rotatividade de pessoal. *
1 2 3 4 5

8. Reducéo do absenteismo. *
1 2 3 4 5

9. Eficiéncia individual dos empregados.*
1 2 3 4 5

10. Habilidades das pessoas. *
1 2 3 4 5

11. Conhecimento das pessoas. *
1 2 3 4 5

12. Atitude e comportamento das pessoas. *
1 2 3 4 5

Avaliacéo das tarefas e operagdes

13. Aumento da produtividade. *
1 2 3 4 5

14. Melhoria da qualidade dos produtos e servigos.*
1 2 3 4 5

15. Reducdao do fluxo da produgéo. *
1 2 3 4 5

369
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16. Atendimento ao cliente. *
1 2 3 4 5

. i . i i
17. Afastamentos por LER (Les&o por Esforgo Repetitivo). *
1 2 3 4 5

- - - - i

Questdes abertas:

18. Qual a sua opinido sobre as pessoas que participam de programas de educacdo corporativa? Ha
desenvolvimento dos participes? Se ha, predomina o desenvolvimento técnico ou o comportamental? Ou

ambos? Dé a sua opiniéo.

e of

19. Que tipo de resultado o seu setor/unidade alcancou investindo em programas de educacao

-

corporativa?

e of

20. Na sua visdo, se ndo houvesse o0 incentivo da instituicdo vocé acha que o funcionario investiria em si
proprio? O grau de desenvolvimento da instituicdo e das pessoas estaria no nivel de hoje, caso o Senac-

RS ndo investisse em educacéo dos funcionarios? *
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21. Caso considere necessario, utilize este espaco para justificar suas respostas, tecer comentarios e/ou
indicar sugestdes sobre o tema da pesquisa.

[~
| i

Fonte: Adaptado de CHIAVENATO (2006, p. 419-420).



ANEXO A
ATA DE DEFESA DE PROPOSTA DE TESE N° 154

Pontificia Universidade Catélica do Rio Grande do Sul
FACULDADE DE EDUCACAO
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM EDUCAGCAO

ATA DE DEFESA DE PROPOSTA DE TESE N°¢ 154

Aos quatorze (14) dias do més de janeiro de dois mil e dez (2010), no
Programa de Pés-Graduagdo em Educacdo da Pontificia Universidade Catdlica do
Rio Grande do Sul foi lavrada esta ata para registrar que o aluno de ANDRE
STEIN DA SILVEIRA satisfez os requisitos iniciais exigidos para defesa da
Proposta de Tese, sob a orientacao do Doutor Claus Dieter Stobdus. A Proposta de
Tese intitulada O DESENVOLYIMENTO HUMANO ATRAVES DA EDUCACAO
CORPORATIVA” foi apresentada em sessdo publica de defesa perante a
Comissdo Avaliadora constituida pelo Doutor Claus Dieter Stobdus, da Pontificia
Universidade Catdlica do Rio Grande do Sul, Presidente da Comisséo, pelo Doutor
Juan José Mourifio Mosquera, da Pontificia Universidade Catdlica do Rio Grande do
Sul, pelo Doutor Roger Born, da Escola Superior de Propaganda e Marketing/RS.
Apds a exposicdo do trabalho, o candidato foi argliido pelos componentes da
Comissdo, respondendoc a cada examinador. Encerrada a argliigdo, os
examinadores reuniram-se para deliberar sobre o resultado e, reaberta a sessao,
o Presidente da Comiss8c comunicou sua Aprovacdo, e logo apéds, E\cerrou a
sessdo publica de defesa e, para constar, lavrou-se esta atasque se ssinada
pelos |ntegrantes da Comissao /-\valladora e pelo Douterafndo T e

Dafokn coos

Campus Cenftral

Av. Ipiranga, 6681 - P. 15 - sala 318 - CEP 90619 900
Porto Alegre - RS — Brasil

Fone: (51) 3320-3620 - Fax (51) 3320 - 3635

E-mail: educacao-pg@pucrs.br
www.pucrs.br/faced/pos
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ANEXO B
PARECER - ASSESSORAMENTO DE TRABALHOS ACADEMICOS DE
PESQUISA

senac ~«

Parecer — Assessoramento de Trabalhos Académicos de Pesquisa

Porto Alegre, 4 de junho de 2010.

Apresenta-se parecer favordvel para a realizagdo do trabalho de pesquisa no Senac-RS. A
pesquisa em foco é intitulada “O Desenvolvimento Humano através da Educagdo
Corporativa”, proposta pelo doutorando Prof. Ms. André Stein da Silveira, vinculado ao
Programa de Pés-Graduagdo em Educagdo da Pontificia Universidade Catdlica do Rio Grande
do Sul.

Cabe ressaltar que, conforme item 3.8, constante na Norma de Servigo 003/2007 do Senac-RS,
que estabelece as normas de assessoramento aos académicos para realizarem trabalho de
pesquisa no Senac-RS, ao concluir seu trabalho, o colaborador André Stein da Silveira devera
entregar duas cdpias, uma impressa e outra em CD, ao Nucleo de Educagdo Profissional,
autorizando eventual divulgacdo e/ou utilizagdo dos resultados da pesquisa pelo Senac-RS,
mantendo a propriedade intelectual do académico. O cumprimento da integralidade do
disposto na norma supracitada é condi¢do sine qua non para a realizagdo da pesquisa
académica em foco.

LG,

Algusto Niche Teixeira
Coordenagdo de Pesquisa, Pos-Graduagdo e Extensao

e /_4-

B
Fabiane Franciscone™

Geréncia de Educacdo Superior




ANEXO C
PROTOCOLO DE PESQUISA N° 19/2010

PONTIFICIA UNIVERSIDADE CATOLICA DO RIO
GRANDE DO SUL B
FACULDADE DE EDUCACAO

COMISSAO CIENTIFICA

PROTOCOLO DE PESQUISA N°413/2010

Titulo do Projeto:

“A educacédo corporativa e suas contribuicdbes para o desenvolvimento
humano”

Pesquisador(as):
André Stein Silveira (orientando)
Claus Dieter Stobaus (orientador)

O projeto de doutorado atende aos requisitos necessarios, tendo as
suficientes especificagdes tedrico-metodolégicas e procedimentais. O projeto prevé
coleta de dados envolvendo seres humanos como sujeitos da pesquisa. No entanto,
considerando que: i) a natureza dos sujeitos entrevistados envolve adultos em sua
condigdo de profissionais da educagao corporativa; ii) o tema é objetivo e focado no
exercicio profissional dos entrevistados; iii) os instrumentos utilizados privilegiam
questdes fechadas como o questionario; entendemos que o projeto nao implica em
necessaria recomendagéo para o Comité de Etica. Deixamos para livre deciséo dos
pesquisadores seu envio ou nao para o referido Comité. Considerando o
atendimento das sugestdes acima o projeto estd aprovado pela Comissao
Cientifica da Faculdade de Educagéo.

Aprovado, em 02/12/2010.

‘4@01@ (el _—~

Comisséo Cientifica da FACED
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ANEXO D
E-MAIL GERENTE RH SENAC PARA FUNCIONARIOS PARTICIPANTES DA PESQUISA

ff Gmail - Pesquisa Tese de doutorado - Grupo 1 - astein2707@gmail.com - Windows Internet Explorer

@ - M hitps://mail. google.com/ mail/7tab=om#all/12d0511 dabd5eS18

THOE [ @ ssor - 3B 8)E 0 0 6- 00EE===08 &) | &

") 28 ] Ent
_X blﬁg Privado Me;;nger Enviar pagin... 0 3 o
o7 Favaritos 55, @ Sites Sugeridos 2| Obtenha mais comple... ¥
[] Gmail - Pesquisa Tese de doutorado - Grupe1 - a. i~ Bl ~ & @ ~ Paginav Seguranca~ !
Orkut Gmail Agenda Docs Fotos Web mais v astein2707@gmail.com | Configuracdes | Ajuda | Sair *
G‘v‘ ‘-'Iil Procurar e-mail | Pesquisar na web %@w
e
E-mail Coletivo Geek Central | Geek.com.br - Em trés anos. §6% das TVs de plasma serdo 3D. diz empresa Clipes da Web E
Contatos
Tarefas uVoltar para Todos os e-mails Arquivar = Denunciarspam  Excluir | MoverparaaCaiadeEnfrada | Marcadoresv  Mais achesw «Proximas 64 d 176 Anteriores »
' . Nova janel
Escrever e-mail Pesquisa Tese de doutorado - Grupo 1 7 Nova janela
. Imprimir tudo B
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Bz ® (5] Expandir todos
Com estrela 75 Prezados Colegas. (@ Encaminhar tudo
Enviados Muito em breve vocé recebera um e-mail de nosso ex-colega André Stein (FACAD/NUGE), convidando-0 a responder um questionario através de um link, Anincios
Rascunhos (2) que permitird a0 mesmo desenvolver sua tese de doutorado.
Este trabalho foi pré autorizado pelo SENACRS e temos interesse no seu resultado. Ganhe Cupom de RS 100,00
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B Atenciosamente. Pés-Graduagdo em Educagdo
ate-papo = N
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Procure, adicione ou comy Orian Kubaski 30x de R§106,67. Comece estudar jal
Nicleo de Recursos Humanos winw.ESAB.edu.briPos_Educacao
@ André Stein
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Dados Internacionais de Catalogagé&o na Publicacg&o (CIP)

S587e Silveira, André Stein da

A educacdo corporativa e suas contribui¢cdes para o
desenvolvimento humano / André Stein da Silveira. — Porto
Alegre, 2011.
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Tese (Doutorado) — Programa de Pés-Graduacdo em
Educacéo, Faculdade de Educacéo, PUCRS.
Orientador: Prof. Dr. Claus Dieter Stobaus.
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ANDRE STEIN DA SILVEIRA

A EDUCACAO CORPORATIVA E AS SUAS CONTRIBUICOES
PARA O DESENVOLVIMENTO HUMANO

Tese apresentada ao Programa de POs-
Graduacdo em Educacédo, Faculdade de
Educacdo da Pontificia Universidade
Catdlica do Rio Grande do Sul, como pré-
requisito para obtencao do titulo de Doutor
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