S
UniCEUB

Centro Universitario de Brasflia

FACULDADE DE TECNOLOGIA E CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS -

FATECS )
CURSO: ADMINISTRACAO
AREA: EDUCAGAO CORPORATIVA

2091694/9

MARCELO PORTELLA FONTANA
R.A.: 2091694/9

Brasilia
2012



MARCELO PORTELLA FONTANA

EDUCACAO CORPORATIVA: UM ESTUDO DE CASO NA ELETROBRAS
ELETRONORTE
O retrato do Empregado(a) Educador(a) no processo de Educacao Corporativa

Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC) apresentado
como requisito parcial para a conclusdo do curso de

Administracdo de Empresas do UniCEUB - Centro
Universitario de Brasilia.

Professor Orientador: Tatiane Araujo.

Brasilia
2012



MARCELO PORTELLA FONTANA

EDUCAC;AO CORPORATIVA: UM ESTUDO DE CASO NA ELETROBRAS
ELETRONORTE
O retrato do Empregado(a) Educador(a) no processo de Educacao Corporativa

Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC) apresentado

como requisito parcial para a conclusdo do curso de

Administracdo de Empresas do UniCEUB - Centro
Universitario de Brasilia.

Professor Orientador: Tatiane Araujo.

Brasilia, de de 2013.

Banca examinadora:

Prof.(a) Orientador(a): Tatiane Araujo

Prof.(a) Examinador(a):

Prof.(a) Examinador(a):

Brasilia
2012



EDUCA(;AO CORPORATIVA: UM ESTUDO DE CASO NA ELETROBRAS
ELETRONORTE
O retrato do Empregado(a) Educador(a) no processo de Educacao Corporativa

Marcelo Portella Fontana

RESUMO

Este trabalho teve o intuito de analisar o retrato atual do processo de instrutoria
interna da Eletrobras Eletronorte, comparando-o com o Projeto de Valorizacao
do Empregado(a) Educador/(a) elaborado pela UNISE. Para isto, foram
realizadas andlise documental, observacado e aplicacdo de dois questionérios.
O primeiro questionario foi encaminhado, via email, aos coordenadores(as)
educacionais da sede (n=17) e teve uma taxa de resposta igual a 47,05%
(n=8), sendo 64% mulheres e 36% homens. O tempo médio de empresa foi de
11,7 anos (minimo de 5 anos e maximo de 30 anos), enquanto que o segundo,
enviado para 43 participantes via e-mail, foi destinado aos empregados(as)
educadores(as), sendo 25% do sexo feminino e 75% do sexo masculino, com
tempo médio de empresa de 19,3 anos (minimo de 4 anos e maximo de 40
anos). O segundo instrumento teve resposta de 62,79% (n=27) da populacgao.
As dificuldades encontradas no processo estdo associadas a fatores
organizacionais (condi¢cdes de trabalho, politicas da empresa) e motivacionais
(reconhecimento, realizacdo e atividades desempenhadas). A falta de
sistematizacdo do processo de instrutoria interna contribui para
heterogeneidade da atuacdo dos coordenadores(as) e para a desvalorizacdo
do papel do empregado(a) educador(a) na Eletrobras Eletronorte. A proposta
da UNISE ¢é a implantacdo de um projeto que busca estabelecer diretrizes que
normatize o processo, a fim de promover a valorizacdo e reconhecimento

desses empregados(as).

Palavras-chave: Eletrobras Eletronorte, Instrutoria Interna, Projeto de

Valorizagao, UNISE.



ABSTRACT

This study had the intuition to examine the current picture of the process of
internal instruction of Eletrobras Eletronorte, comparing it with the Valuation
of Educator Employee Project prepared by UNISE. To achieve this
objective, documentary analysis, observation and application of two
guestionnaires was made. The first questionnaire was sent, by email, to the
educational coordinators (n = 17) and had a response rate equal to 47.05%
(n = 8), 64% women and 36% men. The average company was 11.7 years
(minimum 5 years and maximum 30 years), while the second, sent to 43
participants via email, was designed for employees educators being 25%
female and 75% male, with a mean of 19.3 years company (minimum 4
years and maximum 40 years). The second instrument response had
62.79% (n=27) of the population. The difficulties encountered in the process
are associated with organizational factors (working conditions, company
policies) and motivational (recognition, accomplishment and activities
performed). The lack of systematic process instructory internal contributes to
the heterogeneity performance of the coordinators (as) and the devaluation
of the role of the employee educator in Eletrobras Eletronorte. The UNISE
proposal is the implementation of a project that seeks to establish guidelines
that will regulate the process in order to promote the appreciation and

recognition of this employees

Keywords: Eletrobras Eletronorte, Internal Instructory, Valuation Project,
UNISE.



LISTA DE QUADROS

Quadro 1: Definicdes de Treinamento.

Quadro 2: Mudanca de paradigma de centro de T&D para universidade
corporativa.

Quadro 3: Treinamento tradicional versus organizagéo de aprendizagem.
Quadro 4: Diferencas do departamento de T&D para universidade corporativa.
Quadro 5: Os sete principios de sucesso da educacgdo corporativa e suas
praticas.

Quadro 6: Processo atual de instrutoria interna versus Projeto de Valorizac&o
do Empregado(a) Educador(a).

Quadro 7: Dificuldades e facilidades encontradas no processo de instrutoria

interna.



LISTA DE SIGLAS

EC — Educacéo Corporativa

SEC — Sistema de Educacéo Corporativa

T&D — Treinamento e Desenvolvimento de Pessoal
UC — Universidade Corporativa

UNISE - Universidade Corporativa do Sistema Eletrobras



SUMARIO

1. INTRODUGAO. .. ..ottt 9
2. GESTAO DO CONHECIMENTO.......ooiiiieirieiireerisieieisieee e 12
3. TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO DE PESSOAL.........ccuueeu.... 13
4. EDUCACAO CORPORATIVA......ooiieeeeeee e 15
4.1. O Empregado EAUCAOr..........ccccoeiiiiiiiiiiiicce e 21
5. METODO.......cuiiiiiitiiiteiete ettt ettt sttt b e enns 22
5.1, UnNidade de CaS0.......ccuviiiuuiriiiiiiaiieee e e e ee et e e eeeeeeeatinss s e e e e e e aaeeaeanes 23
5.2.  Instrumento de COoleta..........cuuuuuuirniiiiiiiiiee e e 24
5.3.  Procediment0os de Coleta......ccccccviiiieiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeee et 26
5.4.  Procedimento ANAIITICO.........coeeiiiiiiiiiiiiieee e 26
6. DESENVOLVIMENTO.....ciiiiiiiiiiiiie ettt e st e e e s snnnneee s 26
7. CONCLUSAO......cuiiiiiririeiete ettt ettt en e 32

8. REFERENCIAS. ... .ottt 34



1. INTRODUCAO

No mundo contemporaneo, a sociedade se encontra diante da Era do
Conhecimento e é diante desta Sociedade do Conhecimento que passa a ser
exigido cada vez mais que o individuo renove seu aprendizado. A informacao
adquire um valor imensuravel, qualificando e preparando a todos para o
competitivo mercado de trabalho.

Em meio a essa Era do Conhecimento, Borges-Andrade et al. (2006)
atenta para existéncia dos tradicionais centros de T&D no cenério empresarial,
que veem h& anos contribuindo para o crescimento e desenvolvimento de
pessoas nas organizacfes. Em meados dos anos 40 comecaram a surgir 0S
primeiros centros de T&D. Esses centros foram muito importantes e de grande
contribuicdo para o mercado empresarial em um contexto onde o principal
objetivo era habilitar pessoas a exercer funcdes e trabalhos que raramente
contribuiam para o desenvolvimento e crescimento do trabalhador como
individuo e profissional, atendendo apenas as demandas do momento.

Mas conforme Eboli (2004), esses centros de treinamento ja estdo
ultrapassados. Esses programas educacionais eram restritos somente aos
niveis gerencias e a alta administracao.

No mundo pds-moderno, com as constantes mudancas e avancos
tecnoldgicos, cada vez mais notasse a necessidade de deixar de encarar o
desenvolvimento de pessoas como algo momentaneo e passar a focar na
aprendizagem continua, contribuindo assim para o constante crescimento do
capital intelectual das organizacdes, garantindo sua sobrevivéncia e sucesso no
mercado empresarial.

Desta forma Eboli (2004) defende que o surgimento do modelo de
Universidade Corporativa foi o grande marco da passagem do tradicional T&D
para uma preocupacao mais ampla e abrangente com a educacédo de todos os
colaboradores de uma organizacdo e ndo somente a alta hierarquia da mesma.

A partir disto, as organizacdes pos-modernas passam a adotar o
modelo de Educacéo Corporativa. Eboli (2004) ressalta ainda, que a realidade
mudou, o mercado de trabalho passa a exigir que todas as pessoas em todos

0s niveis da empresa tenham bem desenvolvidas a capacidade de criar



trabalho e conhecimento organizacional, contribuindo de maneira efetiva para o
sucesso dos negocios.

Sendo assim, as organiza¢cfes que possuem uma Educacdo Corporativa
estdo criando um sistema de aprendizagem continua. “Sua missao € formar e
desenvolver talentos na gestdo dos negocios, fortalecendo a gestdo do
conhecimento organizacional, por meio de um processo continuo e ativo de
aprendizagem.” (EBOLI, 2004, p. 48)

Para tanto, as Universidades Corporativas vislumbram a utilizacdo da
instrutoria interna como um instrumento estratégico para o compartilhamento
desses conhecimentos e habilidades, para a reducdo de custos e para a
valorizag&o dos recursos humanos.

A empresa Eletrobras Eletronorte foi impactada por todo este processo
transformatério, desenvolvendo acdes educacionais que contam com a
participacdo de instrutores(as) internos(as). Entretanto, ndo existe hoje a
normatizacao deste processo, de tal maneira que o planejamento € definido por
cada um dos coordenadores(as) educacionais. Essas divergéncias s&o
identificadas na utilizacdo de critérios para a selecdo do instrutor(a) interno(a),
0 acompanhamento por parte da area de educacdo coorporativa e as medidas
de avaliacdo que séo feitas apés o término das acdes educacionais.

Diante dessas divergéncias, a Eletrobras Eletronorte a partir do Plano de
Desenvolvimento e Capacitacdo de Pessoas do Sistema Eletrobras,
estabeleceu que as Empresas do Sistema Eletrobras deveriam adotar politicas
que objetivassem a valorizagdo dos empregados(as) que atuam como
instrutores/(as) internos(as) (UNISE, 2012). Desta forma a empresa poderia
normatizar e melhorar seu sistema de instrutoria educacional dentro da
Educacao Corporativa.

Sendo assim, a Universidade do Sistema Eletrobras, através de um
grupo de representantes das empresas do Sistema Eletrobras, elaborou o
Projeto de Valorizacdo do Empregado(a) Educador(a) ao longo de 2011 e
2012. Este projeto propde normatizar e estabelecer diretrizes e procedimentos
para o0 processo de instrutoria interna nas empresas do Sistema Eletrobras,
facilitando e orientando o processo de desenvolvimento de pessoas.

Dado tais contextos, em vista a contribuir com o0s estudos sobre
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Educacdo Corporativa, este artigo € um estudo de caso que buscara



compreender 0 seguinte problema: Quais as principais diferencas no atual
processo de instrutoria interna da Eletrobras Eletronorte em relagéo ao Projeto
de Valorizagcdo do Empregado(a) Educador(a)?

Este projeto é de relevante interesse para educadores, alunos,
pesquisadores e gestores de empresas, no momento em que no mundo pés-
moderno, o conhecimento do homem é a maior riqueza de uma organizagédo. A
disseminacdo deste conhecimento dentro das organizacdes através da
Educacdo Corporativa traz grande vantagem competitiva e desenvolve e
fortalece competéncias humanas e organizacionais exigidas para 0 sucesso
profissional.

Em vista a todas essas contribuicdes o objetivo deste artigo € analisar o
retrato atual do processo de instrutoria interna da Eletrobras Eletronorte,
comparando-o com o Projeto de Valorizacdo do Empregado(a) Educador(a)
elaborado pela UNISE. De forma mais especifica os objetivos sdo estudar e
analisar o atual processo de instrutoria interna juntamente com o Projeto de
Valorizacdo do Empregado(a) Educador(a), identificar dificuldades e/ou
facilidades encontradas pelos empregados(as) educadores(as) durante o
planejamento, execucao e avaliacdo da Acdo Educacional no atual processo de
instrutoria interna da Eletrobras Eletronorte e propor acdes que tragam

melhorias para o processo.



2. GESTAO DO CONHECIMENTO

O embasamento tedrico deste projeta demonstra a grande importancia
que o capital intelectual tem para as empresas contemporaneas. Este
conhecimento comeca a ser desenvolvido dentro das empresas através de um
aprendizado continuo por meio da Educagdo Corporativa. Para compreender
melhor o tema, em primeiro lugar, vamos entender melhor o que é Gestao do
Conhecimento.

Probst, Raub e Romhardt (2002, p.29) definem conhecimento como:

Conhecimento é o conjunto total incluindo cognicédo e habilidades que
os individuos utilizam para resolver problemas. Ele inclui tanto a
teoria, quanto a pratica, as regras do dia-a-dia e as instru¢des sobre
como agir. O conhecimento baseia-se em dados e informagdes, mas
ao contrério deles, esta sempre ligado as pessoas. Ele é construido
por individuos e representa suas crencas sobre relacionamentos
casuais.

Probst, Raub e Romhardt (2002) afirmam também que uma organizacao
tem ativos de conhecimento individuais e coletivos como base de
conhecimento. Sao através desses ativos que as organizacfes crescem e se
desenvolvem no mercado empresarial. Dizem ainda, que as empresas devem
desenvolver seu conhecimento de modo objetivo e ndo o devem deixar
desenvolver-se por acaso, ou seja, disseminar conhecimento com o objetivo de
alcancar metas e diretrizes organizacionais.

Na mesma linha de raciocinio dos autores acima, Parry (1996, apud
Eboli, 2004), complementa dizendo que a competéncia critica, ou seja, aquela
que ira diferenciar a empresa estrategicamente € resultado de trés fatores
basicos, o conhecimento (saber fazer), a habilidade (poder fazer) e a atitude
(querer fazer).

A chamada Sociedade do Conhecimento para Eboli et al. (2010), é
produto de uma revolucdo cientifica e tecnolégica. O conhecimento torna-se
obsoleto a cada cinco ou dez anos, ja a tecnologia se renova em espacgo de
tempo semelhante.

Nessa Era do Conhecimento, a mudanca é um fator constante. E o que
fazer para acompanhar todas essas mudancas constantes em nossa
sociedade? Sejam elas tecnoldgicas ou ndo, este acompanhamento ocorre
através da aprendizagem continua. E através deste pensamento que as

empresas estao investindo cada vez mais pesado no capital intelectual de seus



colaboradores e em suas competéncias criticas por intermédio da Educacéo
Corporativa.

Em meados dos anos 90 ocorreu o surgimento de duas inovagoes: a
educacao corporativa e a gestdao do conhecimento. Como conceitos inovadores
e praticas de gestdo diferenciadas, essas duas inovacdes foram a resposta das
organizagfes pos-modernas para os desafios impostos pela Sociedade do
Conhecimento. (EBOLI et al., 2010).

Mas antes do surgimento da Educacdo Corporativa a disseminacao de
conhecimento nas organizacOes era feita através das praticas de T&D -

Treinamento e Desenvolvimento de Pessoal.

3. TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO DE PESSOAL

A apresentagdo de conceitos e definicbes sobre Treinamento e
Desenvolvimento de Pessoal ajudara a uma maior aproximagdo com o tema.

A literatura possui inumeras definicbes sobre treinamento e
desenvolvimento, entretanto, observa-se que, embora ajam varias defini¢des,
elas possuem grande coeréncia entre si.

O quadro abaixo descreve algumas definicoes de treinamento postas por

alguns autores:

Autor ~ Definicko
Nadler (1984) “Treinamento  é aprendizagem para

propiciar melhoria de desempenho no
trabalho atual.”

Wexley (1984) “Treinamento é o esforgo planejado pela
organizacao para facilitar a aprendizagem
de comportamentos relacionados com o
trabalho por parte de seus empregados.”
Goldstein (1991) “Treinamento é uma aquisicéo
sistematica de atitudes, conceitos,
conhecimento, regras ou habilidades que
resultem na melhoria do desempenho no
trabalho.”

Quadro 1 — Definicdes de Treinamento.
Fonte: Borges-Andrade et al. (2006, p.140).

Ja conforme Chiavenato (2003, p.30) “o treinamento € um processo
educacional de curto prazo que utiliza procedimento sistematico e organizado
pelo qual o pessoal ndo gerencial aprende conhecimentos e habilidades

técnicas para um propasito definido.”



Em relacédo ao conceito de desenvolvimento, Chiavenato (2003) diz que
€ um processo educacional de longo prazo e também utiliza procedimento
sistematico e organizado pelo qual o publico alvo aprende conhecimentos
conceptuais e tedricos para propositos genericos.

J& Nadler (1984, apud BORGES-ANDRADE et al., 2006) afirma que
desenvolvimento € uma expressao Unica que refere-se a promocao de
aprendizagem para empregados (ou ndo), objetivando ajudar a organizagao no
alcance de seus objetivos.

Na analise de Vargas (1996) as primeiras acdes envolvendo T&D podem
ser vistas nos primordios da civilizagdo, quando o homem da caverna
repassava seus conhecimentos basicos de sobrevivéncia aos seus
descendentes. Mas foi sé a partir da Segunda Guerra Mundial que as praticas
de treinamento e desenvolvimento de pessoal passaram pelo processo de
reconhecimento e sistematizagao.

A partir dai, com o passar dos anos, as organizacfes passaram a criar
grande interesse por esta pratica, criando e desenvolvendo conhecimento e
competéncias dentro de suas dependéncias, podendo afirmar entdo, conforme
Costa (2001), que no mundo contemporaneo, as empresas passam de meras
organizacdes tradicionais para grandes organizagcOes de aprendizagem.

A aprendizagem € fundamental para a vida em sociedade e é algo que
ocorre diariamente, dentro do ambiente social. (WARR 2003, apud BORGES-
ANDRADE et al., 2006).

Todos os dias as pessoas aprendem coisas novas, seja no ambiente
social ou profissional. Esta aprendizagem pode ocorrer por um processo
informal ou por um processo formal, que no caso antigamente ocorria através
das acdes de T&D e atualmente através da Educacdo Corporativa. (MEISTER,
1999).

As préticas de T&D foram por muitos anos de grande valia para as
organizag6es, mas conforme Chiavenato (2003) a realidade j& é outra. Muitas
organizacdes estdao caminhando gradativamente do T&D para a Educacédo
Corporativa em uma migracao definitiva. Isto ocorre por qué? O autor diz que o
T&D por sua prépria natureza, € quase sempre local, topico, just in time,
reativo, microorientado e agregador. J4& a Educacédo Corporativa tem a

vantagem de ser holistica, sistémica, proativa e sinérgica.



Na visao de Vargas (2002, apud BORGES-ANDRADE et al., 2006), a
partir da década de 90, as acbes de T&D comecaram a sair de uma esfera
restrita da &rea de recursos humanos, onde a maior preocupacao era promover
treinamentos especificos, passando a desenvolver habilidades dos
empregados, tendo como foco principal as praticas de negocios.

Analisando a literatura, nota-se que as organizagbes do novo milénio
adotam o novo modelo de Educacao Corporativa, a partir do momento em que
a sociedade vive diante da globalizacdo e das constantes mudancas
tecnoldgicas. As empresas precisam centralizar seus processos de treinamento
e alinhar seus objetivos estratégicos com todo seu corpo de colaboradores,
sejam empregados, clientes ou fornecedores.

Este novo processo de aprendizagem é feito pelo conceito de
Universidade Corporativa. Chiavenato (2003, p.118) explora esse conceito
como sendo “um processo, uma mentalidade, um estado de espirito

generalizado do que propriamente um local fisico ou uma entidade concreta.”

4. EDUCACAO CORPORATIVA

Uma das definicdes mais completas de Universidade Corporativa é dada
por Allen (2002, apud BORGES-ANDRADE et al., 2006, p. 152):

Uma universidade corporativa € uma entidade educacional que
funciona como uma ferramenta estratégica desenhada com o fim de
ajudar a organizagdo-mée a atingir sua missao, por intermédio da
conducéo de atividades que cultivem a sabedoria, 0 conhecimento e
a aprendizagem individual e organizacional.

Vargas (2002, apud BORGES-ANDRADE et al.,, 2006) defende o
conceito de Educacédo Corporativa surgiu como fruto das mudancas geradas na
arquitetura fisica e estratégica das organizagdes, provocadas pela Revolucao
Tecnoldgica.

Eboli (2004) defende que uma UC é um sistema de desenvolvimento de
pessoas pautado pela gestdo de pessoas por competéncias. As organizacdes
gque aplicam este sistema estdo criando aprendizagem continua,
desenvolvendo e instalando competéncias empresariais e humanas
consideradas indispensaveis para a viabilizacdo das estratégias de negocios.

Ja Franco (1998, apud COSTA, 2001) conceitua universidade

corporativa como uma atividade orientada para agregar o desenvolvimento das



pessoas, como individuos, ao desempenho esperado delas como equipes,
onde todos possuirdo uma visdo estratégica dos destinos da organizacao.

Esta adaptacdo de modelo educativo tem como fim a preparacédo das
empresas para os novos desafios e obstaculos gerados pela competitividade
da globalizacdo, impostos pela sociedade do conhecimento. Nesta linha, as
empresas precisam incontestavelmente desenvolver seus talentos e
competéncias para que possuam mais competitividade e excelentes resultados
nas praticas de negocios.

As Universidades Corporativas podem ser denominadas também como
Organizagbes de Aprendizagem. Chiavenato (2003) defende que nessas
organizagfes de aprendizagem, o aprendizado acontece em todos os niveis da
empresa, por meio dos colaboradores, das equipes, unidades, clientes,
fornecedores, oferecendo um ambiente social de aprendizado no qual as
pessoas aprendem trabalhando com outras no intuito de alcangar os objetivos
estratégicos da empresa.

O propésito geral de uma UC € apoiar a missdo da organizacao, tendo
como sucesso a aplicacdo por parte dos empregados e da organizacdo, da
aprendizagem e conhecimento adquirido de forma a contribuir para o
cumprimento dos objetivos organizacionais. (ALLEN, 2002, apud BORGES-
ANDRADE et al., 2006).

Barley (2002, apud BORGES-ANDRADE et al., 2006) toma o mesmo
posicionamento de Allen, defendendo que apesar dos propdsitos primarios de
uma UC sejam o de construir competéncias, manter a competitividade
organizacional, recrutar e manter talentos e orientar a mudanca organizacional,
seu foco principal esta nas praticas estratégicas de negocios, com finalidade de
contribuir para o crescimento organizacional.

A adoc¢ado do modelo de Universidade Corporativa foi um grande passo
para as organizacdes que buscam crescimento e sucesso no mundo dos
negoécios. As acdes de T&D na maioria das vezes ndo sdo realizadas com
propésito estratégico a atender a missao da empresa. Seu foco principal é
apenas treinar colaboradores para desenvolver habilidades para o trabalho. A
Universidade Corporativa passa a englobar todos o0s empregados,

desenvolvendo e qualificando conhecimentos, habilidades e competéncias



necessarias para o atendimento dos objetivos organizacionais, obtendo assim,
0 sucesso empresarial.

‘A proposta de uma universidade corporativa é alinhar aos objetivos
empresariais todos os envolvidos na organizacdo, além de oferecer solu¢cdes
de aprendizagem com relevancia estratégica para cada conjunto de cargos e
fungbes.” (MEISTER, 1999, p.23).

Para compreender melhor o assunto, o quadro a seguir mostra a

mudanca de paradigma de centro de Treinamento para Educacéao Corporativa:

Mudanca de Paradigma

Centro de Treinamento Educacéo Corporativa
Objetivo
» Desenvolver habilidades * Desenvolver as competéncias
criticas
Foco
* Aprendizado individual * Aprendizado organizacional
Escopo
* Tético * Estratégico
Enfase
* Necessidades individuais * Estratégias de negdcios
Puablico
* Interno * Interno e Externo
Local
» Espaco real » Espaco real e virtual
Resultado
* Aumento das habilidades * Aumento da competitividade

Quadro 2 - Mudanca de paradigma de centro de T&D para universidade corporativa.
Fonte: Eboli (2004, p.50).

Os centros de treinamento sdo considerados centro de custos, ja as
universidades corporativas, como centro de resultados por desempenho e
competéncia. A educacdo a distancia passa a fazer parte do processo de
aprendizagem corporativa, contribuindo para o processo de conhecimento da
organiza¢cdo como um todo.

O quadro abaixo ilustra as principais mudancas ocorridas entre 0s
tradicionais departamentos de treinamento para o atual processo de Educacao

Corporativa:



Ambiente Tradicional de Treinamento

Aprendizado impulsionado pelo instrutor.

Ambiente de Organizacédo de
Aprendizagem

Aprendizado autodirigido.

Abordagem programada e prescritiva.

Abordagem de auto-servico.

Transmissao baseada em classe.

Modo diversos de transmissao.

Programas como o principal curso.

Competéncias como o principal curso.

Presenga como determinante da capacidade.

Demonstragéo de competéncia como
determinante da capacidade.

Oferecido de uma s6 maneira para todos.

Apenas alvos entre a capacidade atual e a
capacidade requerida.

Baseada em andlise genérica de necessidades de

treinamento.

Baseada em avaliacéo individual da
competéncia.

Quadro 3 — Treinamento tradicional versus organizacao de aprendizagem.

Fonte: Chiavenato (2003, p.81).

O quadro abaixo mostra mais algumas mudancas entre estes dois ambientes:

Departamento de Treinamento

Reativo.

Universidade Corporativa

Proé-ativa.

Descentralizado.

Centralizada (filosofia, politica,
planejamento, acompanhamento e
avaliacdo de resultados).

Grande audiéncia, mas aprofundamento limitado.

Curriculo individualizado para cada funcéo.

Uso de salas de aula.

Uso de tecnologias que atingem milhares
de pessoas.

Conduta com 80% de forma tatica e 20% estratégica.

Conduta com 80% de forma estratégica e
20% tatica.

Quadro 4 — Diferencas do departamento de T&D para universidade corporativa.

Fonte: Costa (2001, p. 17)

A mudanca desta estrutura de aprendizagem faz com que as

organizacdées passem a investir mais na qualificacdo de seus empregados,

desenvolvendo competéncias criticas de forma continua, criando assim, um




diferencial competitivo. O capital intelectual passa a ser a maior riqueza que
uma organizacao de aprendizagem possui, e ndo mais o capital monetério.

De acordo com a Associacéo Brasileira de Educacgao Corporativa (2005),
a General Eletric foi a primeira Universidade Corporativa do mundo, surgindo
em 1956, em Crotonville, no Estado americano de Nova York. A Associacéo
afirma ainda que atualmente existem mais de 2000 UC’s nos Estados Unidos,
como Mc Donald’s, IBM, Microsoft, entre outras.

Meister (1999) complementa informando que o mercado de UC soma
US$ 60 bilhdes s6 nos Estados Unidos e ndo para de crescer. Ela acredita que
até o final da década, o numero de UC’s ultrapassara a quantidade de
universidades tradicionais americanas.

A prética deste negécio é de grande sucesso nos Estados Unidos, mas e
no Brasil, como anda a implantacdo deste processo de educacéao profissional?

‘A férmula das universidades corporativas chegou ao Brasil com
consideravel atraso. As primeiras instituicdes nacionais do género comecaram
a operar no inicio da década de 90.” (ASSOCIACAO BRASILEIRA DE
EDUCACAO CORPORATIVA, 2005).

Eboli et al. (2010) informam que a partir do ano 2000 a quantidade de
UC’s cresceu expressivamente. Calcula-se que ultimamente existam mais de
300 empresas brasileiras utilizando do sistema de educacdo corporativa.
Acredita-se também que até o final da década o numero de universidades
corporativas no Brasil ultrapassara a quantidade de instituicbes convencionais
de ensino superior.

Foi com esse crescimento notavel de educagdes corporativas no Brasil,
gue em 2004 foi criada a Associacao Brasileira de Educacédo Corporativa. Mais
e mais empresas adotam este sistema de EC, pois acreditam que este é o
caminho para conquistar e firmar vantagem competitiva e reconhecimento.

Meister (1999, p.30), define dez objetivos e principios béasicos que
constituem a base do poder que as universidades corporativas necessitam no
sentido de mobilizar os funcionarios, para obtencdo do sucesso empresarial:

a) Oferecer oportunidades de aprendizagem que déem
sustentacdo as questdes empresariais mais importantes da
organizacdo; b) Considerar o modelo da universidade
corporativa um processo e ndo um espaco fisico destinado a
aprendizagem; c) Elaborar um curriculo que incorpore os trés
Cs: Cidadania Corporativa, Estrutura Contextual e



competéncias basicas; d) Treinar a cadeia de valor e parceiros,
inclusive clientes, distribuidores, fornecedores de produtos
terceirizados, assim como universidades que possam fornecer
os trabalhos de amanh@; e) Passar do treinamento conduzido
pelo instrutor para varios formatos de apresentacdo da
aprendizagem; f) Encorajar e facilitar o envolvimento dos
lideres com o aprendizado; g) Passar do modelo de
financiamento corporativo por alocacéao para o0
autofinanciamento pelas unidades de negdcio; h) Assumir um
foco global no desenvolvimento de solu¢des de aprendizagem;
i) Criar um sistema de avaliacdo dos resultados e também dos
investimentos; j) Utilizar a universidade corporativa para obter
vantagem competitiva e entrar em novos mercados.

Complementando o pensamento de Meister, Eboli (2004, p.60) descreve

no quadro abaixo, 0s sete principios de sucesso de educacgdo corporativa e

suas praticas:

Principios Praticas

Competitividade | Obter o comprometimento o envolvimento da alta clpula com o sistema de educagéo.
Alinhar as estratégias, diretrizes e praticas de gestdo de pessoas as estratégias do
negocio.

Implantar um modelo de gestéo de pessoas por competéncias.

Conceber agdes e programas educacionais alinhados as estratégias do negdcio.

Perpetuidade Ser veiculo de disseminagéo da cultura empresarial.
Responsabilizar lideres e gestores pelo processo de aprendizagem.

Conectividade Adotar e implementar a educagéo “inclusiva”, contemplando o publico interno e externo.
Implantar modelo de gestdo do conhecimento que estimule o compartiihamento de
conhecimentos organizacionais e a troca de experiéncias.

Integrar sistema de educacdo com o modelo de gestdo do conhecimento.

Criar mecanismos de gestéo que favorecam a construgao social do conhecimento.

Disponibilidade | Utilizar de forma intensiva tecnologia aplicada a educagao.

Implantar projetos virtuais de educacao (aprendizagem mediada por tecnologia).

Implantar multiplas formas e processos de aprendizagem que favoregam a “aprendizagem
a qualquer hora e em qualquer lugar”.

Cidadania Obter sinergia entre programas educacionais e projetos sociais.
Comprometer-se com a cidadania empresarial, estimulando a formacdo de atores sociais
dentro e fora da empresa e a construcdo social do conhecimento organizacional.

Parceria Parcerias internas: responsabilizar lideres e gestoras pelo processo de aprendizagem de
suas equipes, estimulando a participacdo nos programas educacionais e criando um
ambiente de trabalho propicio & aprendizagem.

Parcerias externas: estabelecer parcerias estratégicas com instituicbes de ensino
superior.

Sustentabilidade | Tornar-se um centro de agregacéo de resultados para o0 negdcio.

Implantar sistema métrico para avaliar os resultados obtidos, considerando-se 0s objetivos
do negadcio.

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

Quadro 5 — Os sete principios de sucesso da educacgao corporativa e suas praticas.

Fonte: Eboli (2004, p.50).




4.1. O EMPREGADO EDUCADOR

Meister (2001, apud EBOLI et al., 2010, p. 133), apresenta sete papéis
basicos a serem desempenhados pelos empregados para que eles atuem
efetivamente como lideres educadores e construam uma organizacdo de
aprendizagem:

e Visionéario — aponta a dire¢do do SEC;

e Patrocinador — promove o0 encorajamento nos
colaboradores;

e Controlador — participa ativamente no controle do
desenvolvimento de competéncias;

e [Especialista — idealiza e desenvolve novos programas
educacionais;

e Professor — ensina nos programas educacionais;

e Aprendiz — mostra também sua vontade de aprender,
frequentando cursos;

e Comunicador - divulga e promove interna e
externamente o SEC.

A participacdo dos lideres educadores na educacdo corporativa é
indispensavel para garantir o desenvolvimento e implementacdo das acles
educacionais a partir da identificagdo dos objetivos organizacionais para o
atingimento do sucesso.

Eboli et al. (2010, p. 137) resumem o papel do lider educador como:

e Comprometem-se com seu processo de aprendizagem
e de desenvolvimento e com o de suas equipes;

e Adotam praticas que reforcam a cultura de
aprendizagem e desenvolvimento continuos;

e Orientam a necessidades de formacdo e acompanham
o desenvolvimento;

e Avaliam, avaliam, avaliam.

Os lideres precisam estar preparados para desempenhar plenamente
seus papéis de educador, formador e orientador no cotidiano do trabalho,
criando um ambiente onde os membros da equipe se sintam motivados a
utilizar toda sua potencialidade. (EBOLI et al., 2010)

Analisando os pensamentos dos autores, seria recomendavel que 0s
empregados educadores desenvolvessem planos e estratégias que
estimulasse os demais colaboradores a desenvolverem suas competéncias

criticas, aumentando assim, o capital intelectual da empresa.



Para a plena efetividade dos processos de acgdes educacionais, Eboli et
al. (2010) ressaltam que medir resultados de treinamento sempre foi um ponto
critico para as areas de recursos humanos. No modelo tradicional de T&D, isso
ja era um problema. Num sistema de EC, € inaceitavel que ndo se busque
avaliar resultados da formacdo de pessoas, pois a estratégia competitiva dos
negécios é totalmente dependente do processo de aprendizado. Logo, ndo
medir resultados significa ndo implantar efetivamente a educacgéo corporativa
na organizacao.

A partir dos conceitos apresentados pelos autores, é preciso entender
que o processo de educacgio corporativa ndo tem comecgo, meio e fim. E um
processo continuo, onde surgirdo novos desafios e oportunidades que as
organizacdes terdo que enfrentar para conquistar o sucesso no mundo dos
negocios.

O mundo pés-moderno estd em constante mudanca, sejam elas
tecnologicas, sociais, politicas ou organizacionais. No caso das organizacoes,
mudar é um trabalho complexo. A organizacdo deve incorporar em sua cultura
a gestdo da mudanca. Muitas pessoas tendem a ndo aceitar mudancas muito
bem. A mudanca deve estar alinhada ao cotidiano das organizacdes e de seus
empregados. Mudar é um ato de coragem para assumir novos desafios e
riscos. Para que uma organizacao cresca € preciso mudar.

Eboli et al. (2010, p.196) afirma que em relacdo a mudanca, ja € possivel

ter trés certezas:

e A mudanga ndo vai passar, ela esta apenas vindo mais
rapidamente;

e A mudanca estd aqui para ficar (6 o que as
organizagdes estdo fazendo para permanecerem
competitivas em seus mercados de atuagdo ou em
novos que estdo surgindo).

e O processo de mudanca ndo estara livre de problemas.
E, assim sendo, cada individuo na organizacdo é
responsével para fazer da mudanga um sucesso.

5. METODO

A pesquisa € qualificada como exploratéria uma vez que esta pesquisa
tem como objetivo proporcionar maior familiaridade entre o pesquisador e 0

tema pesquisado.



Estas pesquisas tém como objetivo proporcionar maior familiaridade com
0 problema, tornando-o mais explicito ou construindo hipéteses. (GIL, 2002)

Na maioria dos casos, essas pesquisas envolvem: (a)
levantamento bibliogréfico; (b) entrevistas com pessoas que
tiveram experiéncias praticas com o problema pesquisado; e
(c) anadlise de exemplos que “estimulem a compreensao”.
(SELLTIZ et al., apud GIL, 2002, p.41)

O método de abordagem é qualitativo, pois este estudo ndo se preocupa
com representatividade numeérica, mas sim com o aprofundamento do
entendimento dos processos de educacdo corporativa da Eletrobras
Eletronorte.

“A pesquisa qualitativa é criticada por seu empirismo, pela subjetividade
e pelo envolvimento emocional do pesquisador.” (MINAYO, 2001, p. 14).

A pesquisa se caracteriza como estudo de caso no momento em que é
feita uma andlise profunda da unidade de estudo.

De acordo com Gil, (2002), o estudo de caso consiste no estudo
profundo de um objeto, de maneira que proponha seu amplo e detalhado

conhecimento.

5.1. UNIDADE DE CASO

Concretizando a importancia que a Empresa da a Educacéo, em 2002,
foi criada a Universidade Corporativa Eletronorte — UCEL, fundamentada sob
dois pilares: educacdo continuada e gestdo do conhecimento. Alinhada ao
planejamento estratégico empresarial e as competéncias organizacionais e
humanas, realiza acdes educacionais e estimula a criagdo, 0 uso e a

disseminacao do conhecimento.

Em 2009 e 2010, com o objetivo de fortalecer e reposicionar o Sistema
Eletrobras no setor elétrico nacional e internacional, o Ministério de Minas
Energia emanou diretrizes as quais levou a Eletrobras a elaborar o Plano de
Transformacéo do Sistema Eletrobras — PTSE, visando uma atuacao integrada,
competitiva e rentavel do Sistema Elétrico. Em 2011, as Unidades de Educagéo
de cada Empresa foram integradas a Universidade Eletrobras — UNISE, e o

nome “Universidade Corporativa Eletronorte — UCEL” passou a ser



denominado “Educacao Corporativa Eletronorte”, mantendo sua estrutura e sua
forma de gestéo.

A Superintendéncia de Desenvolvimento e Educagdo — GSE é a
responsavel pela Educacéo Corporativa e esta vinculada a Diretoria de Gestao
Corporativa — DG. E composta pelas Geréncias de Planejamento e
Desenvolvimento Educacional — GSEP, de Suporte Académico — GSEA e de
Gestéo do Conhecimento — GSEC.

Missé&o

Promover as melhores solu¢cdes educacionais para desenvolvimento das
competéncias dos profissionais do Sistema Eletrobras para alavancar
vantagem competitiva sustentavel.

Viséo

Ser referéncia nacional no desenvolvimento de competéncias
profissionais do negdcio de energia elétrica até 2014.

Atribuicdes

Planejar, executar e avaliar os programas educacionais destinados a
desenvolver as competéncias de gestéo e especificas necessarias a Empresa;

Atuar em parceria com a Eletrobras na execug¢do, acompanhamento e
avaliacdo dos programas educacionais oferecidos pela UNISE;

Planejar, executar e avaliar os programas de ambientacdo da Empresa,
incorporando o0s aspectos de cultura, valores e estratégias dos Sistemas
Eletrobras.

Fonte: http://servicos.eletronorte.gov.br/moodle/file.php/1/Educacao_Corporativa.pdf

5.2. INSTRUMENTO DE COLETA

Com intuito de analisar o retrato atual do processo de instrutoria interna
na Eletrobras Eletronorte e possibilitar uma posterior comparacdo com o
Projeto de Valorizacdo do Empregado(a) Educador(a) elaborado pela UNISE, o
instrumento de coleta utilizado foi o questionario. Foram elaborados dois

guestionarios para a coleta de dados.

Para Cruz e Ribeiro (2004), o questionario € um instrumento utilizado
guando se pretende atingir um nimero grande de pessoas. Possui questfes

formuladas pelo pesquisador. A linguagem do questionario deve ser simples e



direta para que os participantes compreendam com clareza o que esta sendo
perguntado.

O primeiro questionario foi composto por 11 perguntas abertas que tinha
por objetivo levantar informacdes sobre a atuacdo dos coordenadores(as)
educacionais no planejamento de ac¢Bes educacionais e de sua percepcao
sobre o processo de instrutoria interna na empresa. O questionario (vide anexo
1) foi enviado, via email, para todos os coordenadores/as da sede (n=17), com
o prazo de 10 dias para resposta, obtendo uma taxa de retorno igual a 47,05%
(n=8). Dos coordenadores educacionais listados, 64% eram mulheres e 36%
eram homens. O tempo médio de empresa foi de 11,7 anos (minimo de 5 anos
e maximo de 30 anos)

O segundo questionario visou explorar a percepcao dos empregados(as)
educadores(as) sobre o processo de instrutoria interna, questionando-os sobre
as principais dificuldades encontradas, o que poderia ser melhorado, a sua
preparacao didatico-pedagogica e o tratamento dado pela area de educacédo
corporativa.

No total, 43 empregados(as) educadores(as) foram listados, 25% do
sexo feminino e 75% do sexo masculino, com tempo médio de empresa de
19,3 anos (minimo de 5 anos e maximo de 40 anos). Os participantes foram
convidados, via email, a responderem ao questionario. Ao todo foram obtidas
27 respostas (taxa de retorno de 62,79%), sendo que os respondentes tiveram
o prazo de 10 dias para enviar 0 questionario preenchido.

Os dados obtidos nos questionarios descritos acima foram agrupados,
resguardando, portanto, o sigilo dos participantes e analisados por meio de
categorizacdo. A categorizacdo é um procedimento de agrupar dados
considerando a parte comum existente entre eles. Classifica-se por
semelhanca ou analogia, segundo critérios previamente estabelecidos ou
definidos no processo (Moraes, 1999). No presente estudo foram utilizados
critérios semanticos, originando categorias tematicas.

Além da aplicacdo dos questionarios, os procedimentos de coleta
utilizados foram a observacdo e a analise de documentos considerados
importantes para a compreensdo do processo de instrutoria interna na
empresa. Como, por exemplo: o Projeto de Valorizagdo do Empregado/a
Educador/a (elaborado pela UNISE), o Projeto IV 6.3 - Plano de



Desenvolvimento e Capacitacdo de Pessoas do Sistema Eletrobras e os
arquivos de processo do treinamento NR10 2011/2012.

Para Carmo & Ferreira (1998) a analise documental € um processo que
envolve selecdo, tratamento e interpretacdo da informacao existente em algum
documento, seja de forma lida, ouvida ou assistida, com o objetivo de induzir
algum sentido.

‘A observagcdo é um procedimento fundamental na construgcdo de
hipoteses. O estabelecimento assistematico de relagdes entre os fatos no dia-
a-dia é que fornece os indicios para a solucédo dos problemas propostos pela
ciéncia.” (GIL, 2002, p. 35).

5.3. PROCEDIMENTO ANALITICO

O presente trabalho apresenta uma metodologia de analise de dados
qualitativos, geralmente denominada analise de contetdo. Foi utilizado o
questionario aberto e andlise documental como método de analise textual e a
observacdo como método de analise nao textual.

Para Bardin (2009), a andlise de conteudo € um conjunto de técnicas de
analise das informacfes que utiliza procedimentos metddicos e objetivos de

descri¢do do contetudo das mensagens.

6. DISCUSSAO

A partir da andlise do questionario enviado aos coordenadores(as)
educacionais e do documento elaborado pela UNISE, foi possivel identificar
as principais diferencas entre o processo atual de instrutoria interna e a
proposta do Projeto de Valorizacdo do Empregado(a) Educador(a). No

guadro abaixo, encontram-se descritas as divergéncias encontradas:

Processo desenvolvido Proposta do Projeto de
Categoria atualmente Valorizacdo do Empregado(a)
COORDENAGAO Educador(a) - UNISE
e N&o existe um e Divulgacao do processo;
processo e Inscricdo de
Recrutamento sistematizado de candidatos(as);
recrutamento. e Formacao do Banco de
e Ocritério comumente Candidatos(as).

utilizado é a indicacéo



Selec¢éo do
Empregado(a)
Educador(a)

Capacitacao

Planejamento

e/ou conhecimento
prévio de
empregados(as) que
detém conhecimento
especifico.

Nao ha um critério
formalmente
estabelecido e nem um
consenso entre 0s
coordenadores(as);

A partir da indicacdo,
entra-se em contato
com o0 empregado(a)
para verificar a
disponibilidade e
competéncia técnica e
didética.

A empresa oferece
apenas a capacitacao
parainstrutoria interna
em AcoOes
Educacionais a
distancia;

Liberacao do
empregado(a)
educador(a) pelo
gerente imediato(a);

O coordenador(a)
elabora o PRAE com o
auxilio do
empregado(a)
educador(a).

O empregado(a)
educador(a) elabora
plano de ensino;

O empregado(a)
educador(a) é o
responsavel pela
elaboracéo do material
didatico;

A coordenagao
educacional presta
apoio ao empregado(a)
educador(a) durante a
fase de planejamento.

Analise e aprovacao dos
candidatos(as) pela
Unidade de Educacéo,
conforme critérios
estabelecidos para cada
demanda;

Aprovacéo gerencial
para encaminhamento a
capacitagao;
Encaminhamento para
capacitacgdao.

Capacitacdao inicial;
Capacitacao
especifica/habilitacéo
ao/a Empregado(a)
Educador(a);
Capacitacédo continuada.

Para cada agéo
educacional deve haver
aliberacdo do
empregado(a)
educador(a) pelo gerente
imediato(a) por meio de
email;

A UNISE ou Unidade de
Educacao Corporativa
enviara a Especificacao
do Programa/Ac¢éo
Educacional para o
empregado(a)
educador(a);

O empregado(a)
educador(a) deve
elaborar o Plano de Acéo
Educacional — PAED;

A Unidade de Educacéo
Corporativa valida com o
empregado(a)
educador(a) o PAED e
ambos assinam o Termo
de Servi¢co Educacional-
TSE.



e N&o haumaturma e Acompanhamento e

piloto ou um teste do suporte da Acao
curso. Educacional pelo
e Algumas vezes ha falta coordenador(a)
ou falha de educacional para
equipamentos. posterior avaliagdo da
~ Materiais que sé séo performance do
Execucdo detectados ou sanados empregado(a)
ao final do curso. educador(a).
e Nem sempre ha
suporte ou alguma
medida de intervencao
durante a acdo
educacional.
e Haaplicacdo da e Avaliacdo de Reacdo;
avaliacdo de Reacdo e e Autoavaliacéo;
da coordenacéo da e Avaliagéo da
acdao educacional, coordenagdo da agéo
e O processo de educacional;
avaliacao dos e Todo empregado(a)
empregados(as) educador(a) deve
educadores(as) néo e apresentar um “Relatério
diferenciado das Final de Acéo
demais avaliagdes, Educacional’;
apesar de suas e Oempregado(a)
peculiaridades. educador(a) é
Avaliagio remunerado pelo total da

carga horéria, incluindo
tempo do planejamento e
da preparacéo do
material didético;

o Emissao de “Declaragao
de Atuacdo como
Empregado(a)
educador(a)” apos o
exercicio em acfes
educacionais, com o
devido resultado da sua
avaliacdo de
performance.

Quadro 6 — Processo atual de instrutoria interna versus Projeto de Valorizagdo do
Empregado(a) Educador(a).

Observa-se que no processo atual de instrutoria interna ha falhas e
oportunidades de melhorias, ao passo que o Projeto de Valorizagdo do
Empregado(a) Educador(a) indica caminhos em diregdo a normatizagéo e
aperfeicoamento do mesmao.

A analise do questionario dos empregados(as) educadores(as), por sua

vez, possibilitou identificar diversos aspectos relevantes no processo atual



como, por exemplo, dificuldades enfrentadas, sugestdes do que poderia ser
melhorado, objetivos dos empregados(as) educadores(as) ao concordarem em
ser voluntérios.

Sobre as dificuldades e facilidades encontradas no processo de
instrutoria interna, foi possivel a criacdo de 09 categorias descritas no quadro

abaixo:

1. Disponibilidade de tempo para a atuacdo enquanto empregado(a) educador(a)
(dificuldades relacionadas a conciliacdo das atividades rotineiras enquanto instrutor(a))

VerbalizacGes

. “Tempo para preparar o treinamento, dificuldade em adequar datas para
realizacdo do treinamento, muita burocracia no processo de treinamento,
quando realizado pela UCEL.”

. “Entendo que ha necessidade de padronizar e preparar critérios mais
especificos, as atividades profissionais impedem parte de nosso
comprometimento.”

. “Algumas situagoes sao bastante impactantes nesse processo: liberagéo
das atividades rotineiras para que os instrutores possam pesquisar e produzir
material.”

. “Disponibilidade de tempo para dedicarmos ao planejamento da agao
educacional, para preparacdo das aulas e, quando ha praticas, oportunidades
para realizarmos uma prévia do ensaio e nos assegurarmos de sua
aplicabilidade, além da dificuldade em nos dedicarmos para corrigirmos
trabalhos/avaliagoes aplicadas e dar feedback aos participantes.”

2. Preparacao didatico-pedagégica
(falta de competéncias necessarias para desenvolver o papel de empregado(a) educador(a))

Verbalizacfes

o “Faltaram ao instrutor de ensino educacional os conhecimentos e
técnicas de ensino didatico-pedagégico.”

“Criar estratégias para motivar os treinandos.”

“Falta de treinamentos especificos para instrutoria interna.”

“Condigoes para desenvolver as habilidades pedagégicas.”
“Fornecimento de cursos praticos.”

“Nao somos preparados e nem orientados para sermos instrutores.”
“Saber repassar os conhecimentos, lidar com grupo e convencer as
pessoas.”

3. Comportamento dos treinandos
(aspectos relacionados a participacéo dos treinandos)

“Interrupgoes do treinamento e saidas constantes dos participantes.”
“Resisténcia de colaboradores antigos a instrutores mais jovens.”
“Cumprimento do horario e carga horaria pelos treinados.”

“Participagao ativa dos treinandos.”

“O desinteresse de alguns colaboradores durante o treinamento, com
conversas paralelas.”



. “Dispersao dos treinandos para atendimento de chamadas das areas em
que atuam.”

. “Resisténcias de algumas pessoas (gestores e empregados(as)) no
processo de mudanca na busca de nova forma de realizar suas atividades em
busca de eficiéncia.”

o “Assegurar que os treinandos se desvinculem das atividades laborais
rotineiras, com o intuito de melhorar seu aproveitamento.”

4. Logistica
(aspectos relacionados ao provimento de recursos, equipamentos e informacfes para a
execucao das acdes educacionais)

Verbalizacbes

. “Local apropriado para desenvolvimento das ag¢dées educacionais,
principalmente as de desenvolvimento técnico.”

. “Estruturas inadequadas para o ensino.”

. “Falta de material de treinamento, multimidia, espago adequado.”

. “Disponibilidade de material de apoio.”

o “Registro digital da presenca dos treinandos em sala.”

. “Infraestrutura limitada nas areas de producao para desenvolvimento de
treinamentos setoriais.”

5. Material didatico
(aspectos relacionados a elaboracéo e disponibilizagdo do material didatico)

VerbalizacGes

. “Disponibilidade de material para trabalho em campo, ja que
trabalhamos com a parte pratica do treinamento.”

. “Material didatico de algumas disciplinas esta defasado.”

. “Por se tratar do primeiro curso, sdao apenas as dificuldades normais de
elaboragao do material didatico.”

. “Materiais nem sempre estarem atualizados.”

6. Reconhecimento e valorizacdo do empregado(a) educador(a)
(falta de reconhecimento e valorizagado pelos pares e pela organizagéo)

Verbalizacfes

. “Falta de incentivos e reconhecimentos dos trabalhos ao instrutor de
ensino educacional por parte da organizacdo, visto que essas pessoas atuam
fora da sua atividade de trabalho (nao é da area de pedagogia).”

o “A atividade de instrutor interno ainda nado tem o devido reconhecimento
dos gerentes.”
. “Falta de reconhecimento tanto pessoal como financeiro, outras

empresas tem um corpo de instrutoria especifico que frequentemente séo
preparados e recebem recompensa financeira, pois disponibilizam tempo para
realizagao de treinamentos.”

. “Falta de reconhecimento das chefias e colegas.”

. “Nem sempre o conteudo passado por um colega é tdo valorizado
quanto um passado por instrutores externos.”



7. Atividades referentes ao planejamento de A¢des Educacionais
(definicbes de aspectos necessarios para a execucao da acao educacional)

VerbalizacGes

o “Tempo de carga horaria minima.”

. “A falta de homogeneidade da turma.”

. “Falta de planejamento entre as regionais quanto a data, carga horaria,
etc. em treinamentos corporativos como NR-10.”

. “Falta divulgacao de agoes educacionais entre as Regionais.”

. “Selegcdo de instrutores internos: os instrutores internos sao

selecionados por seus préprios gerentes sem nenhum critério, o que nao
permite que pessoas interessadas possam se tornar instrutores.”

8. Apoio da geréncia/organizacéo
(acdes relacionadas ao incentivo e apoio no desenvolvimento e execucdo de acdes
educacionais)

VerbalizacGes

. “A liberagado da geréncia para a atividade que é geralmente considerada
como néo sendo atividade do empregado e que estaria atrapalhando a rotina.”

. “Deficiéncia de apoio por parte da organizagdo no sentido de capacitar -
com treinamentos - os instrutores.”

. “Sensibilizagdao dos gestores como facilitador do processo de
capacitagao dos seus colaboradores.”

. “Impossibilidade de liberagado de um nimero maior de empregados(as)

da area técnica, o que acaba limitando o desenvolvimento das equipes.”

9. Nao apresentou dificuldades

Verbalizacfes

. “Nao encontro dificuldades como Instrutor, o apoio das coordenagoes
locais e gerentes facilitam a nossa atuagao.”

. “Por enquanto, nao identifiquei dificuldades estruturais.”

. “Nenhuma dificuldade, pois a equipe de coordenag¢ao da GSE é 6tima
para se trabalhar.”

o “Nao vejo maiores dificuldades.”

Quadro 7 — Dificuldades e facilidades encontradas no processo de instrutoria interna.

As principais dificuldades e facildades mencionadas acima se referem as
condicdbes de trabalho, as politicas da empresa, como também, ao
desenvolvimento pessoal/profissional, as praticas de reconhecimento e ao
préprio trabalho realizado pelo empregado(a) educador(a). Portanto, cabe a
educacao coorporativa manter o apoio prestado durante todo o planejamento e

execucao das acdes educacionais com instrutoria interna.



7. CONSIDERACOES FINAIS

Ao analisar o retrato atual do processo de instrutoria interna da
Eletrobras Eletronorte, comparando-o com o Projeto de Valorizacdo do
Empregado(a) Educador(a) elaborado pela UNISE, foi possivel identificar a
auséncia de sistematizagdo do processo, caracterizado pela heterogeneidade
da atuacado dos coordenadores/as educacionais e pela falta de reconhecimento
e valorizacao do papel do empregado(a) educador(a) por gerentes e pares.

Grande parte das dificuldades mencionadas refere-se as condi¢des de
trabalho e as politicas da empresa, ou seja, fatores organizacionais. Segundo
Herzberg, Mausner e Snyderman (1959), essas dificuldades séo fatores
extrinsecos relacionados a insatisfacdo com o trabalho. Sendo assim, estas
limitacbes ndo seriam capazes de motivar a atuacdo como empregado(a)
educador(a), mas devem ser objeto de atencdo e preocupacdo, ja que
prejudicam o desempenho destes empregados(as).

Acredita-se que a implementacdo do Projeto de Valorizacdo do
Empregado(a) Educador(a) viabilizara a correcdo dessas falhas e dificuldades
apontadas, atingindo, portanto, o objetivo de sistematizar o0 processo,
reconhecendo e valorizando a atuacdo do empregado(a) educador(a).

Como agenda futura, este trabalho propde algumas medidas a serem
adotadas pela coordenacdo de acOes educacionais da empresa Eletrobras
Eletronorte, a curto e médio prazo. Entre elas, cita-se:

v' Elaboracao e disponibilizacdo para a Educacdo Corporativa da
empresa de um banco de dados com os empregados(as)
educadores(as) e suas areas de atuacdo, o que facilitara o
acesso de maneira dindmica e rapida as informacoes;

v Processo de divulgacdo e inscricdo para todos o0s
empregados(as) da empresa que desejarem atuar como
instrutores(as) internos(as), oferecendo oportunidades a todos;

v’ Criacdo de um curso obrigatério de formacdo basica,
intermediaria e continua para a preparacdo didatico-pedagogica

de todos os empregados(as) educadores/(as), contribuindo para



maior adequacdo dos empregados(as) e reduzindo as
dificuldades encontradas;

v Implementar a IN sobre o processo de instrutoria interna a fim de
sistematizar o processo na empresa,;

v' Elaboracdo de uma matéria pelo 6rgdo de comunicacdo da
empresa, ressaltando a importancia desses empregados(as)
educadores(as);

v' Convocacdo dos empregados(as) educadores(as) com maior
antecedéncia para preparar a acao educacional com qualidade;

v' Envio de email para a geréncia agradecendo a participacdo do
empregado(a), a fim de reconhecer sua importancia no processo

de educacéo corporativa.

Como limitacBes do presente trabalho, identificou-se a baixa taxa de
resposta do questionario dos coordenadores(as) educacionais, o levantamento
de todos os empregados(as) educadores(as) que atuaram em acdes
educacionais em 2012, a generalizacéo das conclusdes a respeito da visdo dos
coordenadores(as) educacionais sobre o processo de instrutoria interna e o
pouco detalhamento das relacdes existentes entre coordenadores(as)

educacionais e instrutores(as) internos(as).
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ANEXOS

ANEXO 1 - Questionério coordenadores(as) educacionais

Prezado(a) Coordenador(a),

Este questionario visa explorar sua percep¢do acerca do processo de
instrutoria interna na Eletrobras Eletronorte. As perguntas abaixo devem ser
respondidas com base na sua vivéncia enquanto coordenador(a) educacional e
considerando o empregado(a) educador(a) como:

a) Docente: empregado(a) educador(a) que planeja e conduz as aulas,
presenciais ou mediadas por tecnologia;

b) Conteudista: empregado(a) educador(a) responsavel por elaborar e
revisar material instrucional para utilizagcdo em ac¢des educacionais, presenciais
ou mediadas por tecnologia;

c) Tutor: empregado(a) educador(a) que intermédia, orienta, incentiva e
acompanha os participantes de acdes educacionais mediadas por tecnologia
(EaD);

d) Monitor: empregado(a) educador(a) que apoia o docente e que
intermédia, orienta, incentiva e acompanha o0s participantes de acles
educacionais presenciais;

e) Multiplicador: empregado(a) educador(a) que multiplica, de forma
estruturada, o conhecimento de sua area de atuacao, presencial ou mediada
por tecnologia.

(UNISE, Projeto de Valorizagdo do Empregado(a) Educador(a)).

Lembro que ndo ha respostas certas ou erradas e que a sua
participacdo € voluntaria. Asseguro que sua resposta sera mantida em sigilo e
sera analisada de forma agrupada, resguardando sua identidade. Peco que as
respostas sejam o mais detalhada possivel, facilitando, assim, a interpretacéo
dos dados.

Desde ja, agradeco sua contribuicéo e, solicito sua manifestacao de livre
decisdo em participar desta pesquisa no Termo de Consentimento Livre e

Esclarecido, em anexo a este email.



Tempo de empresa:

Formacgé&o Académica:

Cargo atual na empresa:
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b) na execucao?

¢) na avaliacdo da Agéo Educacional?

a) no planejamento?
b) na execucao?

c) na avaliacédo da Acéo Educacional?



ANEXO 2 - Questionério empregados(as) educadores(as)

Prezado(a) Empregado(a) Educador(a),

As perguntas a seguir devem ser respondidas com base na sua vivéncia
enquanto empregado(a) educador(a). Lembro que ndo ha respostas certas ou
erradas e que a sua participacdo € voluntaria. . Asseguro que sua resposta
sera mantida em sigilo e sera analisada de forma agrupada, resguardando sua
identidade. Peco que as respostas sejam o0 mais detalhada possivel,
facilitando, assim, a interpretacéo dos dados.

Desde ja, agradeco sua contribuicdo e, solicito sua manifestacao de livre
decisdo em participar desta pesquisa no Termo de Consentimento Livre e

Esclarecido, em anexo a este email.

Tempo de empresa:

Formacgéo Académica:

Cargo atual na empresa:

Favor escolher apenas uma das opc¢des a seguir:
o Sim

o Nao

SO responder esta pergunta se a resposta foi “sim” na questao 3.



SO responder esta pergunta se a resposta foi “ndo” na questéo 3.



