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RESUMO

Destaques: este artigo tem como objetivo identificar e analisar os indicadores de mensu-
ragdo de qualidade utilizados pela Universidade Corporativa do Banco do Brasil.
Objetivo: verificar se esses indicadores contribuem para alavancar a educagdo e o conhe-
cimento essenciais para o sistema de treinamento corporativo.

Metodologia: estudo exploratério e documental desenvolvido por meio de uma revisdo
sistematica da literatura para fundamento da pesquisa até o ano de 2017.

Resultados: de posse dos dados referentes aos indicadores analisados e mensurados no
estudo de caso, percebeu-se que, embora tenham evoluido para aprimorar a forma de
disseminar os conhecimentos necessarios para alavancar a vantagem competitiva, ainda
ndo existe um método adequado de mensurar os resultados das universidades corporati-
vas, em razao das dificuldades nas etapas apresentadas pelo Kirkipatrick e Retorno sobre
o investimento (Return on investment — ROI).

LimitagOes da investiga¢do: para a revisdo de literatura, o estudo utiliza-se dos seguin-
tes recursos: material publicado em periddicos na base Scopus, livros, artigos cientificos;
dissertag0es; teses; redes eletronicas, isto é, material acessivel ao publico em geral e que
fornece instrumental analitico.

ImplicagGes praticas: pelo fato de o Banco do Brasil S.A. se tratar de uma institui¢do finan-
ceira constituida por uma sociedade mista, seu faturamento liquido pode ser resultado de
seus produtos e ndo necessariamente do investimento realizado em seus colaboradores.
Originalidade/Valor: por meio de uma investigacdo documental, o estudo aponta que
existe uma lacuna na literatura sobre o tema avaliagdo de desempenho em universidades
corporativas.

Palavras-chave: Educagdo Corporativa; Universidade Corporativa; Indicadores de Desem-
penho.

DOI: 10.20985/1980-5160.2018.v13n4.1308



1. INTRODUGAO

As organiza¢Ges de uma maneira geral, tanto no ambito
nacional quanto internacional, enfrentam mudancas endé-
micas no ambiente externo em multiplas dimensdes?, fato
que provoca modificacdes rapidas no ambiente interno.

Os sistemas organizacionais de gestdo precisam estar ap-
tos a responder as mudangas em ritmo acelerado. O foco
na mudanca faz com que a gestdo do conhecimento passe
a ser encarada como uma estratégia decisiva para atender
as mudangas atuais. Segundo Buogo et al. (2016), o conhe-
cimento e a informagdo sdo os principais ativos de uma or-
ganizag¢do, o que os torna uma vantagem competitiva. Dada
a dependéncia que as organiza¢Oes tém desses ativos, eles
precisam ser tratados de maneira sistematica e estratégica.
A educac¢do corporativa surgiu, neste cendrio, para estru-
turar o conhecimento organizacional, fazendo com que ele
seja utilizado como vantagem competitiva.

Para Schroeder et al. (2011), quando apenas a informagdo
pura ndo garante sucesso, torna-se necessario que a organiza-
¢do consiga lapidar a informacgdo que recebe transformando-a
em conhecimento, para que, mediante o compartilhamento
desse conhecimento, seja possivel alcangar originalidade,
maior vantagem competitiva e inovagdo produtiva.

Assim, para obter sobrevida no mercado corporativo, as
organizagdes necessitam desenvolver um processo de “cria-
¢do” de novos conhecimentos continuamente: o conheci-
mento técnico e o insight humano; o conhecimento explicito
e o conhecimento tacito.

Neste contexto surge a universidade corporativa, que
deve focar na aprendizagem continua a fim de conseguir se
antecipar as exigéncias do mercado de trabalho altamente
competitivo.

Cappiello et Pedrini (2017) definem que as universidades
corporativas tém uma natureza hibrida, pois sdo instituicdes
de ensino superior que atuam nos moldes de uma unidade
de negdcios.

Isto exposto, questiona-se: por meio de quais indicadores
de desempenhos sdo mensurados os resultados?

O objetivo deste estudo foi realizar uma analise de dois
modelos de indicadores de avaliagdo de desempenho - Ki-
rkipatrick e Retorno sobre o investimento (Return on in-

1 As multiplas dimensdes citadas incluem: as formas de
competigdo; os avangos tecnoldgicos, tendéncias de-
mograficas, globalizagdo dos mercados; emergéncia de
novas industrias; modificagcdes na forca de trabalho; as
cadeias de suprimentos, entre outros.
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vestment — ROI) - utilizados por universidades corporativas,
confrontando a literatura pertinente com a Universidade
Corporativa do Branco do Brasil (UniBB).

2. REVISAO DA LITERATURA

2.1 Evolugao histérica

A primeira universidade corporativa surgiu nos Estados
Unidos na década de 1950, com a iniciativa de Jack Welch da
General Eletric, em 1955, ao criar o Crotonville Management
Development Institute, mas sua difusdo se deu a partir do
final dos anos 1980 (Ramos, 2008). No Brasil, por sua vez,
elas sdo mais recentes. Apesar de terem surgido no inicio da
década de 1990, foi s6 na metade dessa década que foi pos-
sivel notar sua adogdo por um nimero maior de empresas.

As universidades corporativas surgem numa perspectiva
de sustentar a vantagem competitiva e estimular o aprendi-
zado continuo e o desempenho dos valores humanos e das
organizagBes (Meister, 1999); isto &, investir no aperfeigoa-
mento dos funciondrios e garantir como principal meta orga-
nizacional a exceléncia (Borges, 2007).

Segundo Eboli (2004, p. 186), no Brasil, a tendéncia de
implantagdo de tais universidades pelas organizagdes teve
inicio a partir do aumento da percepg¢do pelas empresas da
“necessidade de renovar seus tradicionais centros de treina-
mento e desenvolvimento, de modo a poder contribuir com
eficdcia e sucesso para a estratégia empresarial, agregando
valor ao resultado do negdcio”.

Segundo Kelly et Oliveira (2014), por meio dos aprendiza-
dos educacionais ofertados por meio das universidades cor-
porativas, é vidvel ampliar as competéncias e as habilidades
necessarias para um melhor desempenho das atividades.

2.2 Do treinamento a universidade corporativa

Historicamente, seguindo os principios organizacionais
do Taylonismo, em um mundo com estabilidade relativa
maior do que o atual, os Departamentos de Treinamento e
Desenvolvimento sdo organizados usando a reprodugao do
trabalho e do conhecimento, Unicos fatores considerados
capazes de garantir a sobrevivéncia da empresa. Neste con-
texto, os programas tinham como objetivo principal desen-
volver habilidades especificas, enfatizando as necessidades
individuais, atuando no nivel tatico e sem interagdao com as
metas estratégicas da empresa (Eboli, 2004).

Segundo Carvalho et al. (2014), as constantes mudangas
e as novas tecnologias, com novos métodos e processos, fa-
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zem com que os setores de treinamento e desenvolvimento
sejam parceiros e atuem na sustentabilidade da organizagao.

Cruz et al. (2017) comentam que, por tempos, as organi-
zagOes enxergavam a area de recursos humanos nao de for-
ma parceira, mas como passiva, embora fundamental para
a organizagao.

Sudhakar et Basariya (2017) definem treinamento como
o processo de prover aos colaboradores habilidades peculia-
res ou auxilia-los a corrigir lacunas em seus desempenhos. Ja
o desenvolvimento é um esforgo para prover aos colabora-
dores as capacidades de que a empresa precisara no futuro.

Segundo Silva (2008), o perfil do publico-alvo dos seto-
res de treinamento e desenvolvimento se caracteriza como
amplo, ndo se restringindo ao publico interno, o que ndo
contempla a perspectiva de qualificagdo/capacitagdo das
universidades corporativas, as quais tém um publico-alvo
especifico, que mesmo conformado por profissionais oriun-
dos de setores/areas diferentes, estes estdo alinhados com
a missao e os valores da organizagao.

Meister (1999) apresenta diferengas entre o antigo con-
ceito de Departamento de Treinamento e os exercidos apds
a criagdo das universidades corporativas, conforme mostra
o Quadro 1.

Como se observa, Meister (1999) caracteriza o treina-
mento e desenvolvimento em uma universidade corpora-
tiva como “ativo”, ou seja, a proposi¢cdo de cursos surge
da estratégica de negdcios, antecipando-se as demandas;
“centralizado”, convergente para dareas especificas, e; dire-

Quadro 2. Conceitos de universidades corporativas

cionado majoritariamente para o conhecimento estratégi-
co/intangivel.

Quadro 1. Treinamento e Desenvolvimento versus Universidade
Empresarial

DEPARTAMENTO

DE TREINAMENTO UNIVERSIDADE EMPRESARIAL

Treinamento de Universidade

Treinamento Convencional .
Empresarial

Reativo Ativo

Descentralizado Centralizado

Ampla audiéncia, profundidade | Curriculos personalizados para
limitada cargos-chave

Ministrado em sala de aula e

Ministrado em sala de aula . .
por meios eletronicos

80% tacito; 20% estratégico 20% tacito; 80% estratégico

Fonte: Meister (1999)

Cislaghi et al. (2015) comentam que desenvolver as ha-
bilidades e as competéncias nos individuos de uma orga-
nizagdo pode favorecer positivamente com o alinhamento
estratégico da organizagao.

Mzimela et Chikandiwa (2017) afirmam que, com um trei-
namento e desenvolvimento eficientes, as organizagGes tém
a chance de ganhar vantagem competitiva nas unidades de
negaocio.

2.3 Conceitos de universidade corporativas

O Quadro 2 apresenta a definigdo de universidade corpo-
rativa por alguns autores.

Autor Ano Conceito
A universidade corporativa é como: “um guarda-chuva estratégico para desenvolver e
Meister 1999 educar funcionarios, clientes, fornecedores e comunidade, a fim de cumprir as estraté-
gias empresariais da organizagdo”.
Conceitua a expressdo universidade corporativa como:
o termo “corporativo” significa que a universidade é vinculada a uma corporagao e que servigos
educacionais ndo constituem seu principal objetivo;

Alperstedt 2001 o termo “universidade” ndo deve ser entendido dentro do contexto do sistema de ensino supe-
rior, no qual designa a educagdo de estudantes e o desenvolvimento de pesquisa em varias areas
do conhecimento, uma vez que “universidade corporativa” oferece instrugdo especifica, sempre

relacionada a area de negdcio da prdpria organizagao.
Vianna 2003 Considera que conceito de universidade corporativa mais consistente que o tradicional do depar-
tamento de treinamento e desenvolvimento
Eboli 2004 Sistema de desenvolvimento de pessoas pautado pela gestdo por competéncias.
Scarso 2017 “S3o arranjos educacionais especificos que sdo estabelecidos nas empresas para fornecer
treinamento especifico aos funcionarios”
Silva e S& 2017 “S3o arranjos educacionais especificos que sdo estabelecidos nas empresas para fornecer
treinamento especifico aos funcionarios”

Fonte: Elaborados pelos autores




Deve-se observar que o modelo corporativo de aprendi-
zagem organizacional ndo esta isento das ameacas oriundas
do mercado externo, podendo gerar problemas decorrentes
de inadequacgGes estratégicas e operacionais, que levam a
pouca aceitagdo institucional por parte dos colaboradores
das instituicdes patrocinadoras desse modelo.

Silva et Sa (2017), apds buscarem na literatura defini¢des
dos modelos atuais de universidade corporativa, consta-
taram que ha atualmente sete diretrizes que fortalecem e
estruturam a educagdo corporativa: escopo, interconexao,
reconhecimento de stakeholders, tecnologia, foco, nivel e
gestdao do conhecimento. Esta perspectiva vai ao encontro
das ideias de Meister (1999) e Eboli (2004), que consideram
as universidades corporativas como um sistema de desen-
volvimento de pessoas pautado pela gestdo por competén-
cias.

2.4 Indicadores de avaliagao de desempenho utilizados
pelas universidades corporativas

O Modelo Kirkpatrick

Donald Kirkpatrick (1994) prop6s um sistema para aferir
o valor especifico do treinamento oferecido pelas organiza-
¢cOes, que se tornou um dos métodos mais conhecidos sobre
mensuragao de resultado. O modelo Kirkpatrick propde qua-
tro niveis de medigdo para o treinamento (Quadro 3).

Quadro 3. Adaptado de Kirkpatrick (1998)

Modelo Kirkpatrick

, ~ Os participantes gostaram
Nivel 1 Reagdo P P 8Os
do programa oferecido?
, . ue conhecimentos, habilidades e outras
Nivel 2| Aprendizado Q . - -
atitudes os participantes adquiriram?
Como resultado do programa de treina-
, Comporta- -
Nivel 3 R mento, os participantes passaram a se
mento comportar de forma diferente?
O programa afetou os resultados,
Nivel 4 Resultados tais como custos, qualidade do trabalho,
produgdo e outros?

Fonte: Palmeira, 2006, p. 15

Os quatro niveis avaliados, segundo o método Kirkpa-
trick, sdo considerados de forma sequencial; desta forma,
cada nivel tem importancia especial, contudo, a medida que
estes niveis sdo alcangados, passando-se para o préximo, o
processo se torna mais complexo e agudo, aumentando a
necessidade de prioridades e do tempo para o seu desen-
volvimento. Em contrapartida, faz previsdao de informagdes
valiosas a cada vez que é aplicado (Ramos et al., 2016).

Kovarova et Simkova (2014) consideram que Modelo de
Avaliacdo de Kirkpatrick € uma abordagem peculiar para a
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aprendizagem baseada em evidéncias, fortalecendo a satis-
facdo dos alunos e os possibilitando alcangar os resultados
da aprendizagem.

Para Hites et al. (2014), antes de aplicar o modelo pro-
posto por Kirkpatrick, se faz necessario entender os princi-
pios fundamentais de cada nivel e sua aplica¢do para avaliar
os resultados do treinamento. Desse modo, a avaliacdo de
desempenho deve passar a traduzir o alinhamento entre
a estratégia organizacional e a valoragdo das pessoas, para
que os usudrios percebam que a atividade de treinamento
adiciona valor ao negécio.

Deodhar et Powdwal (2017) afirmam que se a cultura or-
ganizacional ndo estiver configurada para transformacgdes
comportamentais, os participantes podem ndo conseguir
aplicar o que aprenderam na organizagao.

Guerci et al. (2010) sugerem que grande parte da ava-
liagdo do treinamento se concentra em uma Unica parte in-
teressada, o acionista, e essa pratica baseia-se fortemente
no modelo hierdrquico de Kirkpatrick.

Retorno sobre investimento (Return on investment — ROI)

Jack Phillips, em 1996, adiu mais um nivel ao modelo de
Kirkpatrick:

O modelo de Jack Phillips surgiu a partir da es-
cala de avaliagdo do modelo de Kirkpatrick, foi
a partir do 42 nivel de Kirkpatrick que Phillips
percebeu que havia uma possibilidade de acres-
centar mais um nivel de avaliagdo completo,
aperfeicoado e que agregaria grande impacto ao
negdcio da organizacdo (Andrade et Silva, 2010,
p. 6).

Botchkarev et al. (2011) definem o ROl como uma medida
de desempenho que avalia o resultado efetivo de um inves-
timento, conforme apresentado na Figura 1.

Nivel 5:
ROI

Nivel 4:
Resultados

Nivel 3:
Comportamento

Nivel 2:
Aprendizagem

Nivel 1:
Reacdo

Figura 1: Modelo Return on investment - ROI
Fonte: Andrade et Silva (2010)
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Andrade et Silva (2010) definem o ROl como o retorno
que a alta diregao da organizagdo espera receber da area de
treinamento, mensurando o resultado do investimento em
capacitacdo e desenvolvimento.

Para Paduam et. al. (2015), o processo de construgdo do
ROI é o ponto fundamental para a organizagdo, porém, cada
empresa pode personalizar o método adaptando-o a sua
realidade.

O ROI é um cdlculo matematico cuja resultante pode ser
obtida mediante o emprego da equagdo representada abai-
xo (Botchkarev et al., 2011):

ROI = (retorno obtido - custo do investimento)/
(custo do investimento) X 100

3. METODOLOGIA

A presente pesquisa teve como vertente metodoldgica o
desenho exploratério e o documental como predominantes
de sua concepgdo. Os referenciais tedricos sobre a metodo-
logia empregada foram buscados nas obras dos seguintes
autores: Lakatos et Marconi (1992; 2002).

A pesquisa documental foi efetivada com os dados pu-
blicos disponiveis no website da UniBB, acessado em maio
de 2017. O propdsito firmou-se numa analise do modelo de
avaliacdo da referida universidade como estratégia de atra-
¢do, capacitacao e desenvolvimento de pessoas, bem como
de retengao de seus talentos.

Para a revisdo de literatura, o estudo utilizou os seguin-
tes critérios de elegibilidade: material publicado até o ano
de 2017 em periddicos indexados na base Scopus; livros;
artigos cientificos; dissertagdes; teses; e redes eletrbnicas,
isto é, material acessivel ao publico em geral e que fornece
instrumental analitico para qualquer outro tipo de pesquisa
(Vergara, 2003).

A propdsito da pesquisa documental, a fundamentagao
tedrico-metodoldgica do estudo é realizada por meio da
investigacdo sobre a evolugdo histérica das universidades
corporativas, diferengas entre o treinamento cldssico e a
universidade corporativa, os conceitos de universidade cor-
porativa, o modelo de avaliagao preconizado por Kirkpartik,
o ROI, e a analise critica da fundamentacao tedrica em con-
fronto com a experiéncia da UniBB.

O fluxo metodoldgico proposto para a realizagdo desta
pesquisa esta representado na Figura 2.

Defini¢do do|| Revisdo Método: Analise
problema de||, da pesquisa 0s Conclus3o
pesquisa ||literatura||documental || resultados

Figura 2. Evolugdo e construgdo do método da pesquisa

Sera apresentada a experiéncia da UniBB, quando se bus-
cara identificar os indicadores de desempenhos utilizados
por ela.

4. ANALISE DOS RESULTADOS

A pesquisa documental realizada conduziu a consulta so-
bre a organizagdo Banco do Brasil S. A., onde é praticada a
educagado corporativa por meio da UniBB.

Nos itens que se seguem serdo apresentadas um pouco
da histdria, a forma adotada para avaliar seus resultados,
enfim, o critério utilizado para a medigao de sua efetividade.

Os dados foram coletados na pagina eletronica da orga-
nizagao.

4.1 Indicadores de acompanhamento e gestao -
Resultados da UniBB

Apesar do Sistema de Educagdo Corporativa do BB exis-
tir desde 1965, a sua universidade corporativa — UniBB —
foi criada em 11 de julho de 2002, com a finalidade de dar
continuidade a evolu¢do desta educagdo para auxiliar seus
colaboradores a aprimorar suas competéncias, crescer pro-
fissionalmente e colaborar para a efetivacdo dos negdcios
(Banco do Brasil, 2017a).

O papel da UniBB é:

Desenvolver a exceléncia humana e profissio-
nal, por meio da criacdo de valor em solugdes
educacionais, contribuindo para a melhoria do
desempenho organizacional e o fortalecimento
da imagem institucional do Banco do Brasil. Para
auxiliar seus funciondrios a aprimorar seus talen-
tos, crescer profissionalmente e contribuir para
a realizagcdo dos negdcios. Por isso, em escala
crescente, o Banco do Brasil tem definido seus
direcionamentos estratégicos em consonancia
com os principios de responsabilidade socioam-
biental e, em especial, tem sido dada relevancia



as questbes da diversidade e da acessibilidade
como direitos humanos inaliendveis e fatores
gue se agregam ao rol de condicGes essenciais
ao funcionamento 6timo da vida organizacional
(Banco do Brasil, 2017a).

Em sua pagina na Web, menciona-se que a UniBB ja con-
quistou os seguintes prémios:

22 |ugar na categoria Universidade Corporativa
do Ano - Global no Cubic Awards 2016; Prémio
internacional promovido pela IQPC -Internatio-
nal Quality and Productivity Center em parceria
com a CLN - Corporate Learning Networking.
O Cubic Awards (Corporate University Best-in-
-Class) é uma premiacdo de nivel mundial que
reconhece as melhoras praticas e programas de
educacdo corporativa do mundo (Banco do Bra-
sil, 2017a).

Os prémios recebidos, reconhecendo seus méritos, confi-
guram-se um retorno da importancia do papel fundamental
desempenhado pela UniBB.

O Quadro 4 apresenta o numero de horas despendidas
em capacitagdo no periodo 2014-2016 na UniBB.

Quadro 4. Horas despendidas em capacitagdo pela Universidade
Corporativa do Banco do Brasil no periodo 2014-2016
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Conforme os dados obtidos em seu relatério anual
de 2016, disponivel em sua pégina eletrbnica (Banco do
Brasil, 2017b), a UniBB avalia seus resultados globais de
retorno: “adotando métricas globais para medir quanti-
tativamente os beneficios negociais dos seus programas
de investimento em capital humano”, mediante o Human
Capital Value Added (HCVA) em treinamento e desenvol-
vimento; o ROl em recursos humanos; o Human Economic
Value Added (HEVA); e o ROI liquido com treinamento e
desenvolvimento.

Os resultados globais de retorno da UniBB estdo apresen-
tados no Quadro 5.

Quadro 5. Resultados Globais de Retorno da Universidade
Corporativa do Banco do Brasil em 2015 e 2016

Média
. Média Média
Modalidade | Total de por fun-
. por fun- | porfun- |7 .
de treinamen- |horasem | ", . . .. |cionario
cionario | cionario
to 2016 | 2016 | em2015 | °M
2014
Capacitagdo pre- | ggq ;3¢ 8,85 10,34 11,07
sencial
Capacitacioa | ¢ 153 694 60,86 67,13 65,57
distancia
Capacitagdoem | 537 193 3,34 4,52 4,11
servigco
) Média de
Quantidade horas por
total de horas £ X P ,
7.348.553 unciona-
rio 73,05

Fonte: Banco do Brasil, 2017b

Segundo Guimardes (2008), deve-se observar que o in-
dicador horas de treinamento, quando analisado de forma
isolada, atinge apenas o “esfor¢o” despendido pelo setor de
recursos humanos, indicando que este trabalhou muito ou
pouco em termos de treinamento. Para melhor analise é,
portanto, indispensdvel avaliar o resultado dos treinamen-
tos realizados por algum indicador que mensure de forma
efetiva os resultados.

Resultados Globais de Retorno
Resul- | Resul-
Métrica Férmula do calculo tado tado
2015 2016
Faturamento Bruto — (Custo
Human Capital | 1515) 43 Empresa + Despesa
Value Added Operacional — Custo Total de
em treinamen- . . 1197734 | 1101087
to e desenvol- | Pessoal Efetivo) — Investimento
vimento (R$) | €M T&D/Full Time Equivalent
(FTE)
(Total da receita - (Total das
Return on despesas com operagao - Total
investment - de despesas com funciona- 2,59 1,96
ROI (R$) rios)) / Total de despesas com
funcionarios
Human Economic Value Added (RS$/por funciona-
rio)
Lucro Liquido — (Patrimdnio Liquido x Taxa de 37954 47987
Juros CDI) / Full Time Equivalent (FTE)
Faturamento Liquido — (Custo
ROI Liqui- Total da Empresa + Despesa
do com Operacional — Custo Total de
treinamento | Pessoal Efetivo) — Investimen- 2,62 1,97
e desenvolvi- | to em T&D / (Custo Total de
mento (R$) | pessoal Efetivo — Investimento
em T&D)

Fonte: Banco do Brasil, 2017b

Analisando o Quadro 5, verifica-se que o resultado obti-
do pelo ROI liquido com treinamento e desenvolvimento no
ano de 2016 foi menor do que o resultado apresentado no

ano de 2015.

Faber et al. (2002), comentam que tém criticas ao modelo
de avaliagdo de desempenho pelo ROI, pois sdo tendencio-
sos quantos aos resultados.
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5. CONCLUSAO

A pesquisa, desenvolvida e apresentada neste manuscri-
to, traz o caso do Banco do Brasil, a partir de seu histérico
e desenvolvimento de negdcio, como exemplo de contribui-
¢do da gestdo por competéncias para o desenvolvimento
dos sistemas de educacdo corporativa das organizagoes.

Uma universidade corporativa é um espago organizacio-
nal cada vez mais necessario para prover treinamento pro-
fissional aos seus colaboradores e, substancialmente, um
instrumento para gerenciar o conhecimento de maneira
eficaz dentro de uma organizagdo (Scarso, 2017).

O Banco do Brasil, em sua trajetdria, demonstra que o
gerenciamento das competéncias profissionais é atividade
indispensavel e insumo fundamental para o adequado ali-
nhamento dos sistemas de capacita¢do as estratégias or-
ganizacionais.

Assim, pode-se dizer que o diagndstico e a avaliagdo de
competéncias oferecem a oportunidade de convergéncia
entre funciondrios e empresa, favorecendo o crescimento
continuado do capital humano e o alcance dos objetivos
institucionais.

A metodologia utilizada para a medigao dos resultados
do Banco do Brasil estd centrada no modelo do ROI liquido
com treinamento e desenvolvimento, cujo calculo indicou
valores menores em 2016, quando comparados aos de
2015.

Também foi possivel perceber que a estruturagdo do
processo de treinamento e desenvolvimento dos recursos
humanos do Banco do Brasil, definindo as politicas, as nor-
mas e os procedimentos para o seu funcionamento, pode
permitir de maneira efetiva a capacitagdo dos empregados
e a melhoria da produtividade da empresa.

Resumindo, a pesquisa permitiu discernir que um dos
maiores desafios enfrentados hoje pelas empresas é criar
indicadores eficazes de mensuragdo dos resultados obtidos
com os investimentos em treinamento.

Os indicadores utilizados tradicionalmente refletem
apenas a realidade interna e auxiliam pouco na compreen-
sdao de quanto o negdcio foi realmente beneficiado com o
treinamento. Pelo fato de o Banco do Brasil S.A. se tratar
de uma instituicdo financeira constituida por uma socieda-
de mista, seu faturamento liquido pode ser resultado de
seus produtos e ndo necessariamente do investimento rea-
lizado em seus colaboradores.

Assim, os resultados de iniciativas devem levar em con-
ta a avaliagdo de programas educacionais, a mensuragao

de indicadores de resultados internos e externos e o uso
da tecnologia como apoio a difusdo de conhecimentos nas
redes sociais.

REFERENCIAS

Alperstedt, C. (2001), “Universidades Corporativas: discus-
sdo e proposta de uma definicdo”, Revista de Administra-
¢do Contemporanea, Vol. 5, No. 3, pp. 149-165.

Andrade, R. J. F.; Silva, N. F. (2010), “Roi — uma andlise com-
parativa entre os métodos de avaliagdo sobre o retorno
do investimento em treinamento”, apesentado no VIl Con-
gresso Virtual Brasileiro de Administracdo — CONVIBRA,
19-21 nov. 2010, disponivel em: http://www.convibra.org/
upload/paper/adm/adm_1357.pdf. (Acesso em 14 de abril
de 2017).

Banco do Brasil (2017a), Universidade Corporati-
va, disponivel em: https://www.bb.com.br/portalbb/
home1,139,139,23,0,1,8.bb (Acesso em 09 maio 2017).

Banco do Brasil (2017b), Relatdrio Anual 2016, disponivel
em: https://www.bb.com.br/docs/pub/siteEsp/ri/pt/dce/
dwn/relan2016.pdf (Acesso em 09 maio 2017).

Borges, C. V. A.; Zorzenon, V.; Chiacchio, S. S. R. (2017),
“Treinamento e desenvolvimento com foco no clima
organizacional, “Revista Espacios, Vol. 38, No. 11, pp.
8, disponivel em: http://www.revistaespacios.com/
al17v38n11/17381108.html (Acesso em 20 maio 2017).

Borges, M. (2007), “Exceléncia Corporativa: Empresas des-
cobrem importancia de estimular funciondrios a estudar”,
publicado em 31 dez. 2007.

Botchkarev. P. A.; Andru, P.; Chiong, R. (2011), “A Return on
Investment as a Metric for Evaluating Information Systems”,
Interdisciplinary Journal of Information Knowledge and
Management, Vol. 6, No. 16, pp. 254-269, disponivel em:
http://www.ijikm.org/Volume6/1JIKMv6p245-269Botchka-
rev566.pdf (Acesso em 25 maio 2017).

Buogo, M.; Yanzer, A.; Basso Junior, E. (2016), “Methodolo-
gies of knowledge management Considering best practice
for information security”, Atas da Conferéncia da Associa-
¢do Portuguesa de Sistemas de Informacao, Vol. 16, pp. 69-
83. DOI: 10.18803/capsi.v16.69-83.

Cappiello, G.; Pedrini, G. T. (2017), “The performance
evaluation of corporate universities”, Tertiary Educa-
tion and Management, Vol. 23, No. 3, pp. 304-317. DOI:
10.1080/13583883.2017.1329452.

Carvalho, M B et al. (2014), “Treinamento e desenvolvi-
mento como parcerias da empregabilidade sustentabi-
lidade da organizagdo”, Revista Caderno de Graduagdo
— Ciéncias Humanas e Sociais, Vol. 2, No. 1, pp. 25-36,
disponivel em: https://periodicos.set.edu.br/index.php/



cadernohumanas/article/view/988/700 (Acesso em 19
maio 2017).

Cislaghi, T. P.; D’arisbo, A.; Ribeiro, J. M. C.; Barcellos, P. F.
P. (2015), “Estratégia Empresarial, Competéncias e Apren-
dizagem Organizacional: Um Estudo de caso da Reestrutu-
racdao do Grupo Nova Energia”, Revista de Administracao
IMED, disponivel em: https://seer.imed.edu.br/index.php/
raimed/article/view/468/573 (Acesso em 19 maio 2017).

Deodhar, M.; Powdwal, S. (2017), “Impact of continuing
education programs (CEPs) on LIS professionals in aca-
demic libraries in Mumbai, India”, Library Management,
Vol. 38, No. 2/3, pp. 117-130, available from: https://doi.
org/10.1108/LM-07-2016-0051 (Access 04 nov. 2018).

Eboli, M. (1999), “Gestdo do Conhecimento como Vanta-
gem Competitiva”, In: Eboli, M. (org.), Coletanea Universi-
dades Corporativas: educagdo para as empresas do século
XXI, Schmukler, Sdo Paulo.

Eboli, M. (2004), “Educag¢do Corporativa no Brasil: mitos e
verdades”, Gente, Sdo Paulo.

Faber, B.; Bekins, L.; Karis, B. (2002), “Using corporate-
-based methods to assess technical communication pro-
grams”, Journal of Technical Writing and Communication,
Vol. 32, No. 4, pp. 307-336. DOI: 10.2190/T2HC-KXTD-
-7YFK-4PFV.

Guerci, M.; Bartezzaghi, E.; Solari, L. (2010), “Training
evaluation in Italian corporate universities: A stakehol-
der-based analysis”, International Journal of Training
and Development, Vol. 14, No. 4, pp. 291-308. DOI:
10.1111/j.1468-2419.2010.00359.x

Hites, L. S.; Sass, M. M.; D’Ambrosio, L. et al. (2014), “The
Preparedness and Emergency Response Learning Centers:
Advancing standardized evaluation of public health prepa-
redness and response trainings”, Journal of Public Health
Management and Practice, Vol. 20, No. Suppl. 5, pp. S17-
-S23, disponivel em https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pub-
med/25072484. (Acesso em 18 maio 2017).

Kelly, G.; Oliveira, A. (2014), “O impacto da universidade
corporativa no ambito organizacional: estudo de caso na
Concessionaria Chevrolet”, Gestdo & Aprendizagem, Vol. 3,
No. 1, pp. 64-86. DOI: https://doi.org/10.23179/2317-9082

Kirkpatrick, D. (1994), Evaluating Training Programs: The
Four Levels, Berrett-Koehler, San Francisco.

Kovarova, P.; Simkovd, G. (2014), “Abordagem de Apren-
dizagem Baseada em Evidéncias na Avaliacdo da Educa-
¢do em Alfabetizacdo Informacional”, In: Kurbanoglu S.,
Spiranec S., Grassian E., Mizrachi D., Catts R. (eds), Infor-
mation Literacy. Aprendizagem ao Longo da Vida e Cida-
dania Digital no Século XXI. ECIL 2014. ComunicacGes em
Ciéncia da Computacdo e Informacdo, Vol. 492, Springer.

431

AC A

Lakatos, E. M.; Marconi, M. A. (2002), “Técnicas de Pesqui-
sa: planejamento e execugdo de pesquisas, amostragem e
técnicas de pesquisas, elaboragdo e interpretacdo de da-
dos”, 5. ed., Atlas, Sdo Paulo.

Revista Eletrdnica Sistemas & Gestdo
Volume 13, Nimero 4, 2018, pp. 424-432
DOI: 10.20985/1980-5160.2018.v13n4.1308

Meister, J. (1999), “Educac¢do Corporativa: a gestdo do ca-
pital intelectual através das universidades corporativas”,
Makron, S3o Paulo.

Mzimela, T.; Chikandiwa, C. T. (2017), “Employee training
and development practices in the Tourism and Leisure sec-
tor in KwaZulu-Natal, South Africa African”, Journal of Hos-
pitality, Tourism and Leisure, Vol. 6, No. 4, pp. 1-17, disponi-
vel em: http://www.ajhtl.com/uploads/7/1/6/3/7163688/
article_22 vol 6__ 4 2017.pdf (Acesso em 26 maio 2017).

Paduam, T. C.; Fabri, J. A.; L'Erario, A (2015), “Modelo para
Calcular o Retorno sobre Investimento apds a Implantagdo
de Software Programa de Pés-Graduagdo em Informatica,
Universidade Tecnolégica Federal do Parana”, Revista de
Sistemas de Informagdo da FSMA, No. 15, pp. 40-51, dis-
ponivel em: http://www.fsma.edu.br/si/edicaol5/FSMA _
SI_2015_1_Estudantil_3.pdf. (Acesso em 22 de maio de
2017).

Palmeira, C. G. (2006), “Avaliagdo de Resultados: retorno
do investimento”, In: Manual de Treinamento e Desenvol-
vimento — Processos e Operagdes, Person Prentice Hall, Rio
de Janeiro, pp. 1-14.

Ramos, H. C. et al. (2008), “Transicdo de treinamento e
desenvolvimento (T&D) para universidade corporativa”, IV
Congresso Nacional de Exceléncia em Gestdo, 31 jul. 2008,
disponivel em: http://www.inovarse.org/filebrowser/
download/8771 (Acesso em: 09 fev. 2017).

Scarso, E. (2017), “Universidades corporativas como ferra-
mentas de gestdo do conhecimento”, Revista VINE de Siste-
mas de Informacdo e Gestdo do Conhecimento, Vol. 47, No.
4, pp. 538-554, disponivel em: https://doi.org/10.1108/
VJIKMS-12-2016-0074 (Acesso em: 09 fev. 2017).

Schréeder, C. S.; Antunes, M. P.; Oliveira, J. L. (2011), “Ges-
tdo do Conhecimento Corporativo: Um Fator de Competi-
tividade para as Organizagdes”, Revista de Administra¢ao
IMED, Vol. 1, No. 1, pp. 29-53.

Silva, D. R. (2008), “Educac¢do Corporativa”, disponivel em:
http://www.fecap.br/PortalNovo/Index.asp (Acesso em 20
maio 2017).

Silva, J. R. S.; Almeida, C. D.; Guindani, J. F. (2009). “Pesqui-
sa documental: pistas tedricas e metodoldgicas”, Revista
Brasileira de Historia & Ciéncias Sociais, Ano |, No. |, avai-
lable from: https://www.rbhcs.com/rbhcs/article/viewFi-
le/6/pdf (Acesso em 10 maio 2017).

Silva, T. C.; S4, F. P. (2017), “Corporate University: Guideli-
nes that must be managed for the implementation of the
model”, Espacios, Vol. 38, No. 10, pp. 13, disponivel em:



432

AL A

http://www.revistaespacios.com/a17v38n10/17381015.
html (Acesso em 27 maio 2017).

Revista Eletronica Sistemas & Gestdo
Volume 13, Ndmero 4, 2018, pp. 424-432
DOI: 10.20985/1980-5160.2018.v13n4.1308

Sudhakar, R.; Basariya, S. R. (2017), “Training and develo-
pment programmes in IT company and its role in aggran-
dizing employee performance”, International Journal of
Civil Engineering and Technology, Vol. 8, No. 8, pp. 1747-
1753, disponivel em http://paper.researchbib.com/view/
paper/158170 (Acesso em 29 maio 2017).

Vergara, S. C. (2003), Projetos e Relatdrios de Pesquisa em
Administracdo, Atlas, Sdo Paulo.

Vianna, M. A. F. (2003), “Universidade Corporativa: uma
visdo de hoje”, Revista Aprender Virtual, S3o Paulo, abril
2003, disponivel em: http://www.institutomvc.com.br/
costacurta/artma05_UC_Visaodehoje.htm (Acesso em: 09
fev. 2017).

Recebido: 24 abr. 2017
Aprovado: 31 abr. 2017
DOI: 10.20985/1980-5160.2018.v13n4.1308

Como citar: Ramos, H. C.; Garcia, S. M. S.; Almeida, L. S. F. et al. (2018), “Um estudo documental sobre a avaliacdo
de dois indicadores de mensuragdo de resultados em universidades corporativas”, Sistemas & Gestdo, Vol. 13,
No. 4, pp. 424-432, disponivel em: http://www.revistasg.uff.br/index.php/sg/article/view/1308 (acesso dia més

abreviado. ano).




