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RESUMO

A presente pesquisa analisa a percepg¢ao dos funcionarios das agéncias da Caixa
Econbémica Federal em Sergipe sobre o modelo pedagdgico de e-learning corporativo
da instituicdo, comparando as opinides entre trabalhadores da capital e do interior.
Com foco na linha de pesquisa em Educacédo e Comunicagao, os objetivos especificos
incluem caracterizar o modelo pedagogico do e-learning corporativo e seu impacto no
desempenho profissional, identificar desafios e limitagcdes, e avaliar sua eficacia no
desenvolvimento de competéncias dos funcionarios. A metodologia adotada foi
exploratoria-descritiva, com abordagem quantitativa e qualitativa, utilizando um
questionario com perguntas abertas e fechadas aplicado a 35 funcionarios. Os
resultados evidenciaram que, embora o e-learning da Universidade Caixa ofereca facil
acessibilidade e flexibilidade; desafios relacionados a conciliagdo de horarios,
sobrecarga de tarefas e aplicagdo pratica dos conteudos ainda precisam ser
superados. A obrigatoriedade de cursos e 0 modelo de avaliagao por pontuagao foram
percebidos como fontes de pressao que, em alguns casos, prejudicam o aprendizado.
Além disso, a discrepancia entre as condi¢oes de estudo nas agéncias da capital e do
interior revelou limitagcdes significativas, especialmente nas unidades com maior
demanda de atendimento. A pesquisa conclui que a Universidade Caixa desempenha
um papel estratégico no desenvolvimento do capital humano, mas enfrenta desafios
que requerem ajustes nas condigdes de estudo, métricas de avaliagéo, e nas politicas
de conciliagdo de horarios. Tais mudancgas, podem ampliar o impacto positivo do e-
learning, promovendo um aprendizado significativo e alinhado as necessidades
organizacionais e individuais.

Palavras-Chave: Universidade Caixa, e-learning coorporativo; percepgdao de
funcionario.



ABSTRACT

This research analyzes the perception of employees from Caixa Econémica Federal
branches in Sergipe regarding the institution's corporate e-learning pedagogical
model, comparing the opinions of workers in the capital and small towns in Sergipe.
With a focus on the research line in Education and Communication, the specific
objectives include characterizing the pedagogical model of corporate e-learning and
its impact on professional performance, identifying challenges and limitations, and
evaluating its effectiveness in developing employees' skills. The methodology adopted
was exploratory-descriptive, using both quantitative and qualitative approaches, with a
questionnaire containing open and closed-ended questions applied to 35 employees.
The results showed that, although the Caixa University e-learning platform offers easy
accessibility and flexibility, challenges related to schedule reconciliation, task overload,
and the practical application of content still need to be overcome. The mandatory
courses and the evaluation model based on scores were perceived as sources of
pressure that, in some cases, hinder learning. Additionally, the discrepancy in study
conditions between the capital and rural branches revealed significant limitations,
especially in units with higher service demands. The research concludes that Caixa
University plays a strategic role in the development of human capital but faces
challenges that require adjustments in study conditions, evaluation metrics, and
scheduling policies. These changes could enhance the positive impact of e-learning,
promoting meaningful learning aligned with organizational and individual needs.

Keywords: Caixa University, corporate e-learning; employee perception.
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1. INTRODUGAO

A sociedade contemporédnea se destaca pela demanda incessante por
informacéo, e nesse cenario, a educacao e as empresas tém desempenhado um
papel fundamental na disseminagao e aplicagao desta informagéo e do conhecimento.
No epicentro desse movimento estdo as tecnologias digitais, especialmente a internet,
que emerge como uma aliada poderosa na busca pela construgdo de uma
aprendizagem mais significativa.

A educacao tem se aliado as Tecnologias de Informagao e Comunicagao (TIC),
como a principal protagonista dessa revolucao. Ela oferece recursos de multimidia e
interatividade que ampliam as possibilidades de aprendizado. Através de plataformas
educacionais online, estudantes podem acessar uma variedade de conteudos, como
videos, textos, simulacdes e exercicios interativos. Isso permite que a aprendizagem
seja adaptada as necessidades individuais, tornando-a mais envolvente e
personalizada.

A integragéo das tecnologias digitais a educagédo nao apenas torna o processo
de aprendizagem mais eficiente, mas também o enriquece. Os recursos de multimidia
permitem a exploragao de conceitos de forma visual e pratica, tornando a construgao
do conhecimento mais acessivel e agradavel. Além disso, a interatividade proporciona
um ambiente de aprendizagem dindmico, onde os estudantes podem colaborar,
discutir e aplicar o que aprenderam em situacdées do mundo real. Dessa forma, a
aprendizagem se torna mais significativa, pois esta diretamente relacionada com a
vida cotidiana e as demandas das tendéncias organizacionais.

Para compartilhar esse conhecimento, muitas das empresas desenvolveram
suas universidades corporativas, que funcionam como uma unidade educacional
orientada para os negocios e estratégias da empresa. Sua infraestrutura visa
desenvolver pessoas com base em um modelo de gestdo por competéncias, bem
como promover o conhecimento por meio de processos de uma aprendizagem ativa
e continua (Eboli, 2004).

As universidades corporativas desempenham um papel estratégico nesse
contexto, oferecendo aprendizado continuo que vai além da educacdo formal

tradicional, abrangendo assim a formagao de funcionarios. Isso é crucial para que as
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empresas mantenham sua competitividade em um mercado de trabalho em constante
transformacéo.

Eboli et al. (2010) reforca a importancia da educacao corporativa com um
elemento-chave para sustentar a competitividade organizacional. Quando
posicionada como uma estratégia voltada para o fortalecimento do capital intelectual,
contribui diretamente para o aprimoramento das competéncias essenciais das
empresas, tanto no aspecto empresarial quanto humano.

As empresas podem usam as mesmas tecnologias digitais utilizadas na
educacéao para capacitar seus funcionarios por meio da plataforma virtual e-learning’.
O e-learning € uma modalidade de ensino a distancia que ocorre através do uso de
tecnologias digitais, com o intuito de promover cursos online e treinamentos
interativos. Além de serem disponibilizados de forma flexivel, esses cursos permitem
que o aluno aprenda no préprio ritmo e no momento mais conveniente.

Essa flexibilidade, aliada ao alcance de um maior numero de pessoas a um
custo reduzido, torna o e-learning uma ferramenta eficaz para a socializagdo de
conhecimentos e formacdo continuada. Por isso, tem se consolidado como uma
solugcdo cada vez mais utilizada no contexto empresarial para o desenvolvimento
profissional, incluindo nas instituicdes financeiras.

A Caixa Econbmica Federal — CEF, doravante denominada simplesmente
Caixa, € um exemplo de instituicdo financeira que utiliza o e-learning como uma das
modalidades no processo de ensino aprendizagem através da sua universidade
corporativa. Eboli (2004, p. 109) afirma que: “A Universidade Caixa € um conceito na
estrutura de educacéao da Caixa, sem natureza juridica especifica, alinhada ao modelo
organizacional da empresa”. Sua estrutura é primordialmente virtual. No aprendizado
a distancia, as informacgdes sao transmitidas principalmente via web, e tem como
vantagem a acessibilidade e a agilidade na execucéo dos programas (Eboli, 2004)

A Universidade Caixa utiliza a tecnologia digital como meio de aprendizagem
procura promover fortalecimento da cultura organizacional por meio de uma gestao
qualificada, com liderancgas e trilhas de carreira sustentaveis, em um ambiente de

trabalho humanizado, colaborativo, saudavel, seguro e diversificado, refletindo os

1O termo "e-learning" é uma contragao do inglés "electronic learning" expressao que pode ser traduzido
como "aprendizagem eletrdnica".
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valores fundamentais que orientam as praticas e os objetivos da instituicdo. Segundo

Relatorio Integrado Caixa 2022:

A Universidade CAIXA (UC), reconhecida nacional e
internacionalmente pela sua atuacéo, é responsavel pela educagao
corporativa e tem como objetivos fortalecer as competéncias
estratégicas para aperfeigoar a trajetéria profissional dos empregados
e agregar valor ao negécio, fornecendo experiéncias de aprendizagem
para um melhor desempenho das pessoas (Caixa, 2022, p. 107).

E o principal programa educativo da empresa cuja missdo é desenvolver o
potencial humano, elevando as competéncias essenciais da organizacdo, a partir de
um processo de aprendizagem que promova o autodesenvolvimento e o
compartilhamento do conhecimento. Conforme determina Modelo de Atuacdo da
Universidade Caixa, os cursos sédo oferecidos de maneira presencial (em ambientes
fisicos) ou a distancia através do e-learning que é o ambiente virtual de educagéo
corporativa (Relatério Caixa, 2023).

Os cursos e-learning podem trazer mais facilidade e eficiéncia para o
aprendizado, devido a redugao de tempo e espaco, pois podem ser acessados por um
numero maior de funcionarios, a qualquer momento, desde que seja durante o
expediente de trabalho. Entretanto, uma quantidade maior de participantes nao
significa necessariamente maior qualidade do conteudo, pois muitos cursos sao
obrigatérios e os funcionarios sao cobrados pelos resultados dos cursos realizados,
consequentemente, isso pode ocasionar uma participacao nao efetiva nas aulas e um
aprendizado superficial sobre o assunto.

E amplamente reconhecido que os resultados e metas sdo elementos
intrinsecos a rotina de uma instituicao financeira. Entdo, o e-learning corporativo,
enquanto extensdo desse ambiente de trabalho, tem a premissa de educar para
desenvolver negécios de acordo com interesses estratégicos da instituicdo. Além de
fazer parte das metas das unidades, os cursos da Universidade Caixa sao exigidos
pela empresa para o exercicio de determinadas fungdes ou tarefas, o que reforga a
importancia de compreender como os funcionarios percebem sua eficiéncia e eficacia.
Tal compreensao é fundamental para promover melhorias nos treinamentos,
aumentar o desempenho dos empregados, superar desafios, adaptar o modelo as
necessidades locais e avaliar o impacto do aprendizado na pratica.
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Chiavenato (1983) explica que a eficiéncia esta relacionada ao uso otimizado
de recursos, como tempo e espacgo, e ao planejamento adequado dos métodos e
procedimentos empregados. Ja a eficacia refere-se a capacidade de alcangar os
resultados desejados, isto €&, garantir que os aprendizados adquiridos nos
treinamentos se traduzam em melhorias concretas no desempenho dos funcionarios
e no atingimento das metas organizacionais.

Cada empresa deve ser analisada sob os pontos de vista de eficiéncia e
eficacia, simultaneamente. Eficacia € uma medida normativa que avalia o alcance de
resultados, enquanto a eficiéncia mede a utilizagdo de recursos no processo. Em
suma, a eficiéncia preocupa-se com "como" algo é feito, enquanto a eficacia trata do
"porqué” e do "o que" deve ser alcangado (Chiavenato, 1983).

No ambito da educacéao corporativa, a eficacia pode ser medida pela aplicacao
pratica do conhecimento adquirido, enquanto a eficiéncia esta relacionada a
capacidade de oferecer treinamentos com menor custo e maior aproveitamento de
recursos.

Embora a Universidade tenha alcangado reconhecimento de qualidade a nivel
nacional e internacional, enquanto funcionaria e participante de alguns cursos, tenho
percebido que ha questdes que precisam ser mais bem apreciadas, o que me motivou
a fazer uma avaliagdo mais aprofundada a respeito dos cursos, especialmente ao que
concerne a percepcao dos funcionarios.

Sou funcionaria da Caixa ha mais de 10 anos, e durante esse tempo tive a
oportunidade de participar de treinamentos presenciais e cursos a distancia
oferecidos, através do e-learning da Caixa. Além de treinamento e capacitagcao dos
funcionarios, a universidade promove um programa de incentivo ao estudo em
idiomas, graduagéo e pos-graduacgao stricto sensu e lato sensu, que funciona como
bolsa de estudos.

Esse programa foi um dos motivos que me levaram a ingressar no mestrado
em Educacado e decidi seguir a linha de pesquisa em Educagdo e Comunicagao
porque sou licenciada em Artes Visuais, graduada em Publicidade e Propaganda, com
MBA em Marketing Empresarial. Essa linha de pesquisa envolve conhecimentos
adquiridos em minha trajetéria académica, e ao ser aliados aos estudos nas

disciplinas ofertadas pelo mestrado em educacgdo tem sido de grande valia, para
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concepcao de melhorias e superagao de possiveis dificuldades apresentadas durante
a pesquisa.

Durante minha jornada bancaria percebi a importancia do conteudo oferecido
pela Universidade Caixa para desenvolvimento das minhas habilidades e aplicagao
diaria no ambiente de trabalho, assim como percebo algumas dificuldades em relagéo
a conciliagao do tempo de trabalho com estudo em relagdo aos cursos online, que s6
podem ser acessados durante o expediente de trabalho. Ja os cursos presenciais nao
possuem esse problema, pois o funcionario € liberado do trabalho para a participagéao.

Em relacédo as horas de estudo no expediente de trabalho, foi aprovado pelo
acordo coletivo 2022/20242 clausula 64 (p.20) que: “Os empregados deveréo dispor
de 6 horas mensais para estudos na metodologia a distancia - EAD, junto a
Universidade Caixa, dentro da jornada de trabalho, em local apropriado na unidade”.
Isso significa que as aulas corporativas presenciais ou online realizadas fora do
horario normal de trabalho devem ser consideradas como horas extras, porque se o
empregado participa de cursos de aperfeicoamento em prol do empregador, o tempo
gasto é considerado como a disposigado do empregador, conforme o artigo 4° da CLT?.

A Caixa atua com rigor as normas internas, o Estatuto da Caixa e a legislagao
trabalhista vigente. Ao encerrar o ano de 2023, a instituicdo contava com 86.962
funcionarios, todos eles abrangidos por acordos de negociacao coletiva, por também
cumprirem tempo integral em jornadas distintas, conforme previsto no Artigo 224 da
CLT ou na excegao do § 2° do Artigo 224 (Caixa, 2023). De acordo com Relatério de
Sustentabilidade Caixa (p. 93, 2023):

Artigo 224 - A duragcdo normal do trabalho dos empregados em
bancos, casas bancarias e Caixa Econdmica Federal sera de seis
horas continuas nos dias Uteis, com excecéo dos sabados, perfazendo
um total de 30 horas de trabalho por semana. (Redagao dada pela Lei
7.430, de 17 de dezembro de 1985) § 2° As disposicdes deste artigo
nao se aplicam aos que exercem fungdes de direcdo, geréncia,
fiscalizacao, chefia e equivalentes ou que desempenhem outros
cargos de confianga desde que o valor da gratificacao néo seja inferior

2 Acordo Coletivo de Trabalho 2022/2024, de ambito nacional, que celebram, de um lado, como
empregadora, a Caixa Econbdmica Federal e, de outros, como representante dos empregados, a
Confederagao Nacional dos Trabalhadores nas Empresas de Crédito — CONTEC. Disponivel em: *CEF-
ACT-CONTEC-2022-2024.pdf

3 Consolidagao das Leis do Trabalho aprovada pelo Decreto Lei n® 5.452 em 1° de Maio de 1943.


https://www.contec.org.br/wp-content/uploads/2022/09/CEF-ACT-CONTEC-2022-2024.pdf
https://www.contec.org.br/wp-content/uploads/2022/09/CEF-ACT-CONTEC-2022-2024.pdf
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a um terco do salario do cargo efetivo. (Redacao dada pelo Decreto-
Lei 754, de 1969).

Para quem trabalha em agéncia, os cursos online s6 podem ser acessados
durante o expediente bancario, que € o mesmo horario designado ao atendimento ao
cliente, entdo, apesar do acordo coletivo garantir 6 horas mensais por estudo, isso s6
torna viavel quando ha uma diminuigdo na demanda por atendimento. Portanto, n&o
se trata apenas da responsabilidade do funcionario em administrar esse tempo, mas
também do gestor em incentivar e respeitar a concessao de tempo para estudos.

Em uma pesquisa sobre o aprendizado via Web disponibilizado na
Universidade Corporativa Caixa, realizada com funcionarios lotados em Agéncias da
Caixa de todo Brasil, Thelma Nakamoto (2002 apud Tardin, 2009) constatou a
necessidade de um maior incentivo por parte dos gerentes para que os empregados
fagcam cursos, dando-lhes tempo e tranquilidade para concluir os cursos com
seguranca.

No estudo de Claudio Pinto (2020) sobre a percepg¢ao dos funcionarios em
relacdo a eficiéncia do processo da Universidade Caixa, foram entrevistados 23
funcionarios da agéncia Sao Bernado no Espirito Santo. Segundo os dados coletados,
apesar de 65% dos entrevistados estarem satisfeitos com o programa de
desenvolvimento proposto pela empresa, foram identificados dois principais desafios
pela equipe: um ambiente reservado de estudo sem interrupgao, mencionado por 78%
dos entrevistados, e uma reserva de tempo semanal para estudo de qualidade,
mencionado por 65%.

Outros aspectos foram apontados na pesquisa como desafios menores: como
qualidade dos recursos tecnologicos e melhoria no processo produtivo da empresa.
Esses resultados enfatizam a importancia de disponibilizar um tempo de qualidade
para estudo na Universidade Corporativa Caixa, além de melhorar as condigdes
fisicas e temporais para que os funcionarios possam se desenvolver plenamente
dentro do ambiente de trabalho.

Nessa mesma pesquisa, Claudio Pinto (2020), observou que a forma de
comunicagao dos gestores com seus subordinados, pode se tornar um obstaculo no

desenvolvimento da aprendizagem como: raciocinio defensivo, falta de
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conscientizacdo, dificuldade em criar canais de comunicagdo e negociagao, e
resisténcia a mudancas.

Adriane Perdigdo (2021) destaca a importancia dessa comunicagdo como
elemento estratégico nas relagbes corporativas, apresentando-se como uma
competéncia essencial para gerenciar conflitos, promover o didlogo, capacidade de
negociagdo. Em sua pesquisa sobre as contribuigdes da educagao corporativa para
0s processos de comunicacao, foram entrevistados 278 funcionarios, dentre os quais
foi identificado que 98% participam das acdes de educagao corporativa

Também foram analisas as opinides sobre as competéncias técnicas e
comportamentais mais relevantes para seu desempenho profissional e quais
mudangas podem ser implementadas pela IF para otimizar o desenvolvimento destas
competéncias. A capacitacdo dos funcionarios foi apontada por 71,6% das respostas
Entre as principais mudancgas necessarias. Além disso, 90% consideram que as agdes
adotadas contribuem para seu aprimoramento profissional e 72% consideram que os
programas de capacitacao estdo totalmente ou na maioria das vezes alinhados com
as competéncias demandadas no mercado financeiro

Esses dados coletados em outros trabalhos académicos, particularmente em
Pinto (2020) e Perdigao (2021), destacam a eficacia e a relevancia das iniciativas de
educacao corporativa na instituicao financeira estudada, demonstrando que a maioria
dos funcionarios percebe beneficios concretos em termos de desenvolvimento
profissional através dessas atividades educacionais promovidas pela empresa. Dai a
importancia em entender as percepgdes de funcionarios de agéncias da Capital e do
interior de Sergipe em relagdo aos cursos ofertados no modelo pedagogico da
Universidade Caixa.

Tendo em vista que o e-learning corporativo utiliza a proposta de
desenvolvimento profissional com o objetivo de atender os interesses empresariais
delimitei o seguinte problema da pesquisa: como os funcionarios da Caixa Econémica
Federal de agéncias da capital e do interior de Sergipe percebem a contribuigdo do e-
learning no desenvolvimento profissional e no alcance de metas institucionais?

Nessa direcdo, a presente pesquisa tem como objetivo geral analisar como os
funcionarios das agéncias da Capital e do interior de Sergipe da Caixa Econbémica
Federal percebem a contribui¢do do e-learning, para o desenvolvimento profissional e

0 alcance das metas institucionais.
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Para isso, foram definidos objetivos especificos: caracterizar o modelo
pedagogico do e-learning coorporativo, no contexto da Universidade Caixa; examinar
as percepgbes dos funcionarios sobre a contribuigdo e-learning para o
desenvolvimento profissional e alcance das metas institucionais; destacar possiveis
diferengas nas percepg¢des dos funcionarios de agéncias da capital e do interior.

Os funcionarios das agéncias da Caixa em Sergipe foram definidos como
sujeitos desta pesquisa. O esfor¢o aqui desprendido € para entender a percepgéao de
diversos funcionarios, independentemente da estrutura e gestdo da agéncia, do fluxo
de clientes e da demanda de atendimento. Ao mesmo tempo também foi realizado um
comparativo entre as percepg¢des dos funcionarios que trabalham em agéncias com
6h de abertura ao publico, que € o caso das agéncias da capital, e daqueles que
trabalham em agéncia com 5h de abertura ao publico, que € o caso das agéncias do
interior.

A maioria dos funcionarios possui jornada de trabalho de 6 horas, como é o
caso dos técnicos bancarios, assistentes e caixas, enquanto quem possui funcéo
gerencial tem carga horaria de 8h. As agéncias de Aracaju possuem horario de
atendimento externo ao publico das 10h as 16h, o que significa que o atendimento
ocorre durante todo o expediente de trabalho, enquanto, nas agéncias do interior, o
horario de atendimento ao publico € até as 15h, embora a jornada de trabalho tambéem
seja de 6 horas, o que significa que o atendimento externo é realizado com 1 hora a
menos do que nas agéncias da capital.

Dessa forma, a pesquisa apresenta duas variaveis: as agéncias de Aracaju e
as agéncias do interior de Sergipe. Para Gil (2008), o termo variavel & qualquer coisa
que possa ser classificada em duas ou mais categorias, como sexo, classe social, ou
idade. Na pesquisa é verificado se a variavel interfere na outra, ou se é a causa da

outra. A relagao entre as variaveis pode ser de natureza diversa. Gil explica que:

Quando uma das variaveis influencia a outra, tem-se a relagao
denominada assimétrica. Quando as variaveis se influenciam
mutuamente, tem-se a relacdo chamada reciproca. Quando, por fim,
nenhuma das variaveis influencia a outra, tem-se a relagéo do tipo
simétrica (2008, p. 44)
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O tempo de atendimento das agéncias torna-se uma variante porque pode
influenciar no tempo disponivel para estudo dos cursos a distancia da Universidade
Caixa. Entretanto, compreende-se que ha outros fatores que interferem na realizagao
dos cursos, tais como: gestdo, ambiente adequado, recursos tecnoldgicos, fluxo de
clientes, demanda no atendimento. Por isso, esses fatores também foram analisados
no questionario da pesquisa.

A metodologia proposta possui uma abordagem quantitativa-qualitativa, de
carater exploratorio e descritivo. Possui carater exploratorio, por potencializar uma
maior familiaridade com o modelo pedagdgico e-learning da Caixa Econdmica,
indicando as percepg¢des dos funcionarios que realizam seus cursos.

Os estudos exploratérios sao realizados quando é analisado um tema ou
problema de pesquisa pouco estudado, ou quando analisa um tema a partir de novas
perspectivas (Sampieri, et al., 2013), e os estudos descritivos quando trata-se da
descricdo das caracteristicas de determinada populagdo ou fendmeno ou o
estabelecimento de relagdes entre variaveis (Gil, 2008).

Os fundamentos tedricos de analise dos dados foram baseados,
principalmente, em Eboli* (2004) e Meister® (1999). Estes autores trazem importante
contribuicdo para a educacdo e universidades corporativas, gestdo do capital
intelectual e uso de tecnologias digitais no processo de ensino-aprendizagem.

Marisa Eboli coordenou o primeiro livro sobre Educacao Corporativa no Brasil
publicado em 1999 e atualmente possui varias pesquisas e analises publicas em
artigos sobre o panorama dessa educagao no novo cenario empresarial brasileiro.
Jeanne Meister é considerada referéncia mundial sobre o tema: universidade
corporativa. Em seu livro Educagdo Corporativa — a gestdo do capital intelectual
através das Universidades Corporativas — revela como surgiu e funciona o novo
modelo de educagdo nas empresas através das Universidades Corporativas e os
principais componentes do seu desenvolvimento, com exemplos praticos de
organizagbes pesquisadas, apontando e questionando resultados positivos e
negativos. Da mesma forma, sera relatado essa pesquisa, descrevendo como surgiu

a Universidade Caixa, estratégias organizacionais utilizadas e analise de

4 Marisa Eboli é doutora em Administracdo pela (FEA — USP), onde ministra a disciplina Educacao
Corporativa, Gestdao do Conhecimento e da Aprendizagem Organizacional na poés-graduagao
(mestrado e doutorado);

5 Jeanne C. Meister é presidente da Corporate University Xchange, Inc., empresa de consultoria em
educacao corporativa com sede em Nova York.
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questionarios aplicados para entender se metodologia de ensino oferece resultados
sustentaveis.

A pesquisa também possui carater descritivo, pois, analisa as caracteristicas
de um grupo especifico, estabelece relagdes entre variaveis e levanta opinides. Essa
abordagem ¢é utilizada para analisar dados sobre as opinides e avaliagbes dos
funcionarios. Ao analisar os dados coletados, foi possivel identificar padrdes,
tendéncias e possiveis areas de aprimoramento, levando em consideragao as
percepcgdes e sugestdes dos funcionarios

A coleta de dados foi realizada por meio de aplicagao de questionario online
elaborados pela ferramenta Google Forms, e distribuido através do aplicativo
WhatsApp, entre funcionarios de diversas agéncias em Sergipe, objeto desse estudo.

Para medir a percepcao dos funcionarios sobre eficiéncia e eficacia do sistema
de e-learning, (facilidade de uso, relevancia dos conteudos, entre outros aspectos), foi
aplicado questionario semiestruturado, com perguntas abertas e fechadas de multipla
escolha, nos quais os funcionarios, objeto de estudo, respondem a perguntas
especificas relacionadas aos diversos aspectos dos cursos ofertados pela
Universidade Caixa.

Essas informacgbes quantitativas e qualitativas coletadas foram analisadas
estatisticamente e discutidas conforme fundamentacéo tedrica, que além da pesquisa
bibliografica, envolve pesquisa documental dos Relatérios publicados anualmente
pela Caixa , de 2020 a 2023.

Esse trabalho foi estruturado em trés sessoes, a saber:

Na primeira se¢ao, o conteudo tem énfase na educagao corporativa desde o
momento em que o capital humano comegou a ser valorizado até o surgimento das
tecnologias digitais na educacgéo, principalmente no ambiente corporativo. Dentro do
tema Educacgado Corporativa é abordado as metodologias de ensino entre EAD, e-
learning e Universidade Corporativa.

Na segunda sec¢ao é feito um breve resumo sobre a importancia da Caixa no
Brasil. Depois € abordado detalhadamente sobre a Universidade Caixa, sua historia,
composi¢ao organizacional, solu¢gdes educacionais e modelo pedagdgico, apontando
como funciona o ambiente de aprendizagem presencial e distancia, assim como a

participacao e avaliagao dos funcionarios.
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Na terceira segao € apresentado os procedimentos metodoldgicos utilizados na
pesquisa com mais detalhes, considerando os sujeitos, ambiente de pesquisa,
aplicacdo do instrumento, critérios da coleta de dados e efetividade da pesquisa, além
de discutir e analisar os resultados apresentados.

A metodologia da pesquisa combina elementos descritivos e exploratérios. O
aspecto descritivo refere-se a analise da percepg¢ao dos funcionarios com base nos
dados coletados por meio do questionario, enquanto o exploratério envolve a revisdo
da fundamentacgao tedrica para contextualizar e interpretar os resultados obtidos.

O questionario inclui perguntas abertas e fechadas, permitindo uma abordagem
mista. A analise quantitativa trata os dados numéricos gerados pelas respostas
fechadas, enquanto a analise qualitativa explora os insights extraidos das respostas
abertas. Essa abordagem integrada proporciona uma visdo mais abrangente sobre a
eficacia e a adequacgao do sistema de ensino corporativo da Caixa em relacéo as
expectativas e necessidades dos funcionarios.

Além disso, a analise dos dados possibilita a identificagao de pontos fortes e
oportunidades de melhoria no programa de e-learning corporativo, contribuindo para
o desenvolvimento profissional dos colaboradores e para o aprimoramento das

operagdes da Caixa Econdmica Federal como um todo.
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2. EDUCAGAO CORPORATIVA

Essa secao explora a educagao corporativa na sociedade contemporéanea a
partir das reflexées de Byung-Chul Han (2018). Além de descrever a esséncia da
economia do conhecimento por Castells (2021), e sua influéncia na valorizagado do
capital humano nas empresas como diferencial estratégico para aumentar a
produtividade e competitividade.

Em seguida, sdo discutidos os desafios e perspectivas da educagéo corporativa
sob a perspectiva de Marisa Eboli (2004), em conjunto com as ideias de Jeanne
Meister (1999), que aborda sobre o crescimento da universidade corporativa, marcada
pela transi¢gdo do Fordismo ao Toyotismo, até a gestdo do capital intelectual como
diferencial competitivo no mercado. Nesse sentido, os termos "universidade
corporativa" e "educacgao corporativa" serao tratados como equivalentes, referindo-se
a iniciativas educacionais internas adaptadas as necessidades especificas da
empresa.

Como abordagem inovadora para enfrentar os desafios da educagao
corporativa, destaca-se o “e-learning corporativo”. Segundo Maria Almeida (2003) é
uma modalidade de ensino que utiliza recursos tecnoldgicos, principalmente a
internet, para fornecer conteudo educacional e atender as necessidades de

treinamento em empresas.

21 VALORIZAGAO DO CAPITAL HUMANO

No periodo industrial, as empresas viam o trabalhador apenas como um
recurso produtivo, desempenhando fungdes operacionais e sendo uma pecg¢a na
maquina da produgdo. A sociedade possuia uma estrutura disciplinar, em que as
empresas funcionavam com base em espacos fechados e rigidos, onde as pessoas
eram submetidas a regras e disciplinas especificas.

Essa estrutura se adequava ao modelo industrial, onde a producéo era material
e estava centralizada em fabricas e instituicbes fechadas. No entanto, com a evolugao
tecnoldgica, essa perspectiva mudou. Agora, as organizagbes compreendem que o
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individuo nao deve ser tratado apenas como um recurso, mas como um agente ativo
que pode e deve participar ativamente em todas as etapas do contexto do trabalho.

Na perspectiva de Byung-Chul Han (2018), enquanto na sociedade disciplinar
o individuo era explorado pela sua condicdo de trabalho e pela personificacdo do
chefe; na sociedade neoliberal, o individuo é motivado a auto exploragédo, a
ultrapassar seus limites, a romper fronteiras, pois o poder do positivismo neoliberalista
e tao eficiente que ndo age contra a vontade das pessoas de maneira frontal, mas
procura seduzir e explorar emogdes positivas. Ele enfatiza a ideia de que o sujeito
subjugado nao esta consciente de sua submissao, uma vez que a técnica de poder
busca fazer com que as pessoas se submetam ao contexto de dominagao por vontade
prépria, tornando-as dependentes em vez de apenas obedientes.

Da mesma forma, o sujeito torna-se dependente do aprendizado continuo para
se manter empregado, pois € a manutencdo das qualificagcbes que promovem a
capacidade continua de emprego. Em outras palavras, funciona como uma troca,
conforme Meister (1999), enquanto os empregadores oferecem a oportunidade de
desenvolver uma melhor capacidade de emprego, os empregados se comprometem
com a missao da empresa, produzindo mais.

Baseado no conceito de Deleuze (1992), apropriado por Han (2018) considera
o trabalhador como uma toupeira, animal da sociedade disciplinar, que representa
esse sujeito confinado, que tinham agdes limitadas e eram observados e monitorados
por todos os lados de maneira tangivel. Entretanto, com o surgimento da globalizagao
deixa de ser um operador limitado a exercer sempre a mesma tarefa e passa a ser um
empreendedor, como uma serpente, que abre espaco enquanto se movimenta.

Segundo Deleuze (1992 apud Byng, 2018) o regime disciplinar organiza-se
como um "corpo”, sendo um regime biopolitico. Em contrapartida, o regime neoliberal
comporta-se como uma "alma", onde a psicopolitica emerge como sua forma de
governo. Essa técnica de dominacdo neoliberal se sustenta na motivagao,
competicdo, otimizagao e iniciativa, promovendo uma rivalidade constante disfargada
como emulagdo saudavel. A serpente simboliza a culpa e as dividas, que o regime
neoliberal utiliza como ferramentas de controle e dominagao.

Essa mudanca da toupeira para a serpente ndo representa uma ruptura
completa com o capitalismo, mas sim uma mutagédo e um agravamento do préprio

sistema capitalista, adaptando-o as novas condigdes e exigéncias da produgéo pos-



25

industrial. A sociedade neoliberal do controle, portanto, € uma continuagdo do
capitalismo, mas com uma logica e dinamica diferente da sociedade disciplinar
anterior.

A metafora da serpente ilustra o projeto empreendedor da sociedade de
controle, que se move a partir do proprio movimento, criando espago a medida que
avanca. Nesse modelo, a produtividade € aumentada através de novas formas de
movimento, permitindo uma maior flexibilidade e capacidade de adaptacdo as
mudangas nas formas de produgéo e organizagao do trabalho.

Com a disponibilidade de recursos tecnoldgicos, o aprendizado se torna uma
responsabilidade do trabalhador, que tem acesso a ferramentas de autoaprendizado
e conteudos constantemente atualizados. Essa autonomia na gestdo do aprendizado
permite que o empregado melhore sua performance no trabalho e desenvolva uma
capacidade mais estratégica de autogestao (Eboli, 2004).

Nesse novo cenario, a figura do "sujeito empresa" emerge, representando o
trabalhador como alguém que n&o apenas cumpre fungdes especificas, mas também
€ capaz de administrar sua propria existéncia com base em indicadores de gestao.
Isso significa que o trabalhador passa a ter um papel mais estratégico e
responsabilidades além das tarefas diarias. Ele é incentivado a desenvolver suas
habilidades e conhecimentos como forma de agregar valor ao ambiente de trabalho e

as atividades da organizagéo.

[...] Nesse ambiente, as técnicas de aprendizagem adquirem muita
importancia porque as chances de uma organizagdo mudar com
sucesso dependem da capacidade dos funcionarios de aprender
Novos papeéis, processos e habilidades. Essa capacidade de ativar a
inteligéncia, a inventividade e a energia do funcionario nunca foram
tao primordiais quanto na economia do conhecimento (Meister, 1999,

p.7).

Essa transicdo de uma economia baseada em recursos naturais e manufatura
para uma economia em que a informacédo e a inovagao desempenham um papel
central descreve a esséncia da economia do conhecimento, que tem como
consequéncia uma demanda maior do componente intelectual para realizagdo dos
trabalhos (Castells, 2021).

As empresas comecaram a perceber a valorizacdo dos recursos humanos e

das competéncias dos trabalhadores como fatores essenciais para seu sucesso.
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Desse modo, o investimento no desenvolvimento do capital humano torna-se uma
estratégia fundamental para que as organizagbes possam se adaptar as mudangas
econdmicas, sociais e culturais da atualidade.

O termo "capital" geralmente esta associado a bens e recursos que podem ser
investidos, acumulados e utilizados para gerar riqueza ou melhorar o desempenho.
Nesse caso, o conhecimento é considerado um capital intangivel, que pode
impulsionar a riqueza das nagdes, o desenvolvimento econdmico e inovagao.

O economista Theodore W. Schultz (1973) conceitua o capital humano como a
capacidade e conhecimento investidos em forma de capital. E humano porque se
configura no homem, e é capital porque trata-se de rendimentos futuros. Esse capital
nao € um ativo negociavel, ndo pode ser vendido, mas pode ser adquirido, a partir do
momento em que o individuo investe no seu conhecimento.

O conceito de capital humano engloba o conjunto de conhecimentos,
habilidades, experiéncias e competéncias dos individuos, que conferem valor a
organizagao. S&o essas capacidades intelectuais e emocionais dos funcionarios que
impulsionam a produtividade e a eficiéncia no ambiente de trabalho. Segundo Schultz
(1961apud Beyer, 2019):

[...] capital humano é um fator fundamental para o crescimento
econdmico nas organizagdes e também sobre a vida dos sujeitos. Ele
€ composto pelas habilidades, conhecimento e caracteristicas
metacognitivas do ser humano, ou seja, as suas capacidades para
produzir no contexto da educacao/formacdo e na aprendizagem
constante de novas ferramentas.

A priori, as empresas comegaram a investir em programas de treinamento e
desenvolvimento para promover o desenvolvimento do capital humano, buscando
aprimorar as competéncias, habilidades e conhecimentos alinhadas as suas
estratégias. No entanto, a rapida evolugéo das tecnologias e a constante mudancga no
cenario econdmico exigiram uma adaptacdo mais agil das empresas para se
manterem competitivas. Entdo, as empresas trouxeram a educacdo para sua
realidade, pois passaram a entender que o nivel de capacitacdo de seus funcionarios

formaria o diferencial decisivo de competitividade.
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2.2 DESAFIOS E PERSPECTIVAS DA EDUCAGCAO CORPORATIVA

A transicdo da produgcdo em massa para a producgao flexivel, ou do Fordismo
ao Toyotismo, marca um ponto inicial na valorizagdo do trabalhador como agente
transformador da organizagdo. O modelo de produgcdo em massa Fordista, tinha base
nos principios administrativos conhecido como Taylorismo, ou seja, era marcado pela
estrutura vertical, rigida divisdo técnica e social do trabalho e pelo processo
mecanizado de produg¢ao padronizada em linhas de montagem (Castells, 2021).

Com o crescimento de um ambiente econdmico mais globalizado, exigiu-se
novos meétodos de gerenciamento e administracdo que permitisse um modelo de
producao flexivel capaz de produzir com melhor qualidade e menor custo. Esse novo
modelo conhecido como Toyotismo havia um envolvimento dos trabalhadores no
processo produtivo por meio de trabalho em equipe, hierarquia horizontal, um
relacionamento cooperativo entre gerentes e trabalhadores e maior autonomia para a
tomada de decisédo no chao de fabrica (Castells, 2021).

Essas transformacbes requerem uma nova abordagem educacional,
substituindo o antigo principio educativo, que procurou atender as demandas da
organizagao do trabalho taylorista/fordista, por um novo que atenda as demandas de
um mercado global e organizacional cada vez mais dinamico. Embora o antigo projeto
pedagdgico tenha favorecido alternadamente a racionalidade formal e a técnica,
basearam-se na divisdo entre pensamento e acdo, resultando em uma educacéao
conservadora e fragmentada (Kuenzer,1998).

Agora, com o rapido fluxo de informagdes, se faz necessario que os
trabalhadores estejam sempre atualizados, capazes de identificar problemas e
encontrar solugdes. Segundo Kenski (2012), as mudangas contemporaneas advindas
do uso das tecnologias digitais transformaram as relagdes com o saber, de modo que
as pessoas precisam atualizar seus conhecimentos e competéncias periodicamente,
para que possam manter qualidade em seu desempenho profissional.

A pedagogia associada ao modelo taylorista/fordista ndo estabeleceu uma
relacdo efetiva entre o aluno e o conhecimento, que integrasse de maneira
significativa o conteudo com o método de ensino, ou seja, nao foi comprometida com

a formacgéao de individuos capazes de dominar intelectualmente as praticas sociais e
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produtivas, falhando em proporcionar uma compreensao aprofundada e critica das
interacdes entre teoria e pratica.

Castells (2021) destaca que, com a expansao das redes digitais, vivemos em
uma "sociedade em rede" que transforma radicalmente a maneira como as empresas
operam e, consequentemente, a forma como a educacgao deve se estruturar. Nesse
novo paradigma, a educagdo em rede assume papel central na formacédo de
trabalhadores que se adaptam rapidamente as mudangas tecnolégicas e de mercado.
Competéncias digitais sdo essenciais, uma vez que a capacidade de navegar e
dominar essas redes de informacgao impacta diretamente na produtividade e inovacao
das organizacgoes.

Com as mudangas no mundo do trabalho, surge a necessidade de formar
trabalhadores capazes de lidar com a produgao flexivel. Kuenzer (1998) destaca a
importancia da capacidade de comunicagao, autonomia intelectual, autonomia moral
e comprometimento com o trabalho. No entanto, ela observa que a democratizagao
da educacao e a formacao profissional de qualidade ainda sao desafios, com a
tendéncia de polarizacdo de competéncias.

Diante desses desafios, a educacdo assume uma importancia maior nas
empresas para a formagao profissional. Além da habilidade técnica, é essencial que
esses profissionais compreendam o papel da organizacdo e seus procedimentos
internos e externos. Segundo Meister (1999), os empregadores estdo dispostos a
investir nesse desenvolvimento em troca de maior produtividade e comprometimento
dos funcionarios com a visdo da empresa. Investir na educagao dos empregados é
uma estratégia inteligente, pois valoriza o capital humano da organizacéao.
Funcionarios bem treinados e informados sdo mais produtivos, inovadores, capazes
de se tornar agente transformador, o que significa que podem ser capazes de liderar
iniciativas de mudancga, implementar novas praticas e contribuir para a evolugao
positiva da organizagéo.

O valor agregado nas empresas é cada vez mais gerado pelo capital humano,
e ha uma conexao direta entre a qualificagcdo dos trabalhadores e a competitividade
da organizagao. A ideia € que os trabalhadores nao se limitem a seus cargos, mas
adquiram qualificagdes que vao além de suas responsabilidades tradicionais e
englobam um conjunto de habilidades necessarias para se adaptar as novas

tecnologias e as mudangas no mercado de trabalho.
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Antes, a configuragdo da hierarquia corporativa, em que apenas os lideres
pensavam e as instrugdes eram transmitidas de cima para baixo, seguia o modelo de
educacéo tradicional, denominado por Paulo Freire (1987) de “educagéao bancaria”,
em que o ensinamento era unidirecional, “depositado e arquivado”, ou seja, era
apenas memorizado, sem nenhuma reflexdo. Isso reforcava a visdo de que os
funcionarios sao apenas receptores passivos de conhecimento.

Agora, em resposta a essa necessidade de adaptagdo ao ambiente competitivo
e ritmo acelerado atual, segundo Castells (2021), as empresas estado reconfigurando
seu modelo organizacional vertical para horizontal, que se caracterizada em torno do
processo, nao da tarefa; que atua com uma hierarquia horizontal e gerenciamento em
equipe; maximizacdo dos contatos com fornecedores e clientes; informacao,
treinamento e retreinamento dos funcionarios em todos os niveis. Castells (2021, p.
230) define a empresa horizontal como “[...] uma rede dindmica e estrategicamente
planejada de unidades auto programadas e auto comandadas com base na
descentralizacao, participacédo e coordenacgao”.

O objetivo da empresa horizontal € uma abordagem organizacional mais plana,
enxuta e flexivel, com a descentralizagdo do processo de tomada de decisdes,
concedendo maior autoridade para decidir aos funcionarios, através de um modo de
pensar compartilhado por todos.

Antes, nas empresas o processo de aprendizado se formava através do centro
de treinamento e desenvolvimento (T&D). Esse processo limitava-se a oferecer cursos
com objetivo de desenvolver apenas habilidade especifica ou técnica para as
necessidades individuais do publico interno. Desse modo, a aprendizagem era
passiva. O processo de ensino era tradicional como uma educagao bancaria, definida
por Paulo Freire (1987), em que somente o educador era detentor do conhecimento,
nao ha compartilhamento de informacdes, apenas memorizacédo. O departamento de
treinamento era responsavel pelo processo de ensino e os cursos eram oferecidos
para manter o foco tatico-operacional apenas na produ¢cdo sem preocupacdo com
desenvolvimento de competéncias criticas.

Aproximadamente no final do século XX, surge um novo ambiente de trabalho
caracterizador pelo rapido fluxo de informacdes e necessidade de respostas
imediatas, tornando o mercado cada vez mais competitivo. Diante desse contexto,

para assegurar a sobrevivéncia da organizagdo, se faz necessario conduzir o
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conhecimento no mesmo ritmo através de uma educagao continua voltada para o
fortalecimento da cultura organizacional e aumento da produtividade.

Assim comecou a reestruturar o centro de T&D de modo que pudessem
contribuir com a estratégia empresarial, agregando valor ao resultado do negdcio, e
adotando novas qualificagdes e acbes de desenvolvimento, que se ajustava aos
publicos internos e externos, a educagao corporativa.

Naquele momento, a maioria das areas de treinamento e desenvolvimento
(T&D) das organizagbes, comegaram a se chamar Universidades Corporativas. De

acordo com o entendimento de Moretti (2011, p.5):

A Educacao Corporativa, dentro desta proposta, tem evoluido no
amago das organizagdes para complexos sistemas permanentes de
ensino, denominados Universidades Corporativas. Estas seriam
verdadeiras universidades, presenciais ou virtuais, no sentido de que
podem estar dentro dos quadros das empresas ou fora, mas objetivam
0 mesmo propasito, ou seja, servir como uma solugéo integrada para
a capacitacao das pessoas da organizagao.

Para Meister (1999, p 29), a Universidade Corporativa € “[...] um guarda-chuva
estratégico para desenvolver e educar funcionarios, clientes, fornecedores e
comunidade, a fim de cumprir estratégias empresariais da organizagao”. Isso significa
que essas instituicbes desempenham um papel vital na formacéo e educacédo nao
apenas dos empregados, mas também de clientes, fornecedores e da comunidade
em geral. Esse carater inclusivo busca alinhar todas as partes interessadas as
estratégias empresariais, criando uma sinergia que ultrapassa as fronteiras internas
da empresa.

Essa postura pautada no autodesenvolvimento A mudancga de paradigma na
area de T&D reflete uma transicao significativa nas praticas da educagéo corporativa.
Enquanto no T&D tradicional o objetivo era desenvolver habilidades de uma maneira
tatica para suprir a necessidade do publico interno, na abordagem da educacao
corporativa o objetivo € desenvolver competéncias do seu publico interno e externo,
de forma mais ativa e holistica, alinhadas as estratégias de negécios. Baseada nas
ideias de Meister, Eboli (2004) sintetiza bem as principais diferengas entre T&D e

educacao corporativa, conforme quadro abaixo.
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MUDANCA DE PARADIGMA

CENTRO DE T&D — EDUCAGAO CORPORATIVA

¢ Desenvolver habilidades OBJETIVO | «Desenvolver as competéncias criticas
¢ Aprendizado individual FOCO ¢ Aprendizado organizacional

e Tatico ESCOPO e Estratégico

¢ Necessidades individuais ENFASE e Estratégias de negdcios

e Interno PUBLICO e Interno e externo

e Espaco real LOCAL e Espaco real e virtual

e Aumento das habilidades | RESULTADO | « Aumento da competitividade

Quadro 1 - Mudanga de Paradigma de centro T&D para universidade corporativa.
Fonte: Eboli (2004, p.50) adaptado de Meister (1999).

A aprendizagem focada no ambiente de trabalho comprova a necessidade das
organizagdes em ter um compromisso com a educagao e desenvolvimento continuo
de seus empregados. Segundo Meister (1999), a educacgao corporativa surge com o
intuito de capacitar para cumprir as estratégias de cada organizagao e sustentar a
vantagem competitiva, inspirando um aprendizado permanente e um desempenho
positivo dos valores humanos e, consequentemente, da organizagao.

Apesar de proposta da educagao corporativa sugerir melhorar o
desenvolvimento humano, a énfase na formacéo do individuo como um todo pode nao
ser tdo proeminente quanto se espera. Surge a indagagao sobre se as universidades
corporativas efetivamente adotam uma abordagem ativa e holistica, abarcando nao
apenas as habilidades técnicas, mas também o desenvolvimento pessoal, social e
emocional dos individuos.

Em contraste com a visdo de Meister (1999), Vergara (2002) defende que a
énfase estd exclusivamente nas competéncias técnicas essenciais para o
desempenho profissional, negligenciando a preocupagao com a evolucao integral do
individuo. Ainda afirma que apesar de empregarem o termo "universidade" para
designar seus programas educacionais corporativos, observa-se uma deficiéncia no
compromisso comparado a uma verdadeira universidade, que se dedica a estimular o
pensamento critico e fomentar o debate de ideias.

Vergara (2002) argumenta que em algumas universidades corporativas, a

adocao de solugbes inovadoras de aprendizagem é escassa, sendo o método
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tradicional de ensino presencial dominante e prioritario. Além disso, tais instituicbes
apresentam uma caracteristica doutrinaria em relacdo ao conteudo de seus
programas, sugerindo uma abordagem mais direcionada e menos propicia a

diversidade de perspectivas e a analise critica. Segundo Vergara (2000, p 184):

O desenvolvimento das pessoas precisa estar fortemente alinhado aos
propositos da empresa; neste sentido, universidades corporativas tém
carater doutrinario, a despeito de o discurso organizacional mencionar
a capacidade de pensar diferente, de inovar, de romper paradigmas,
como a principal competéncia hoje exigida e, portanto, privilegiada na
universidade corporativa; guardadas as devidas diferencas, pode-se
dizer que o Exército é uma das mais antigas universidades
corporativas que se conhece.

Isso significa que, em vez de adotar uma abordagem aberta e diversificada,
essas instituicbes tendem a promover uma orientagdo mais rigida e prescritiva em
relacdo aos conteudos e métodos de ensino. A énfase na transmissdo de um conjunto
especifico de conhecimentos e valores, muitas vezes alinhados estritamente com os
objetivos e a cultura organizacional, sugere uma abordagem mais autoritaria e menos
propensa a promocdo do pensamento critico e da analise independente. Essa
caracteristica doutrinaria pode limitar a capacidade dos aprendizes de explorar
diversas perspectivas e desenvolver habilidades de tomada de decisdo autbnoma.

Segundo Cruz (2010), a educagao corporativa € uma estratégia adotada pelas
empresas para alinhar economia e educagao em prol dos objetivos da produtividade.
Uma vez estabelecido este critério, a educacgao corporativa se alinha simetricamente
nesta ideia estratégica de gestdo e busca o desenvolvimento profissional dos
empregados nas empresas para a firmagao no ambito comercial.

Isto € o que Eboli (2004, p. 63) chama de moderna tendéncia empresarial, que
“[...] aponta para um novo aspecto na criagédo da vantagem competitiva sustentavel: o
comprometimento da empresa com a educacdo e o desenvolvimento de seus
funcionarios”, pois para a autora o conhecimento € a principal fonte de vantagem
competitiva para as empresas. Logo, os investimentos no desenvolvimento do capital
humano, como soma do conhecimento de todos dentro de uma empresa, se tornam
foco de relevante atencado para melhorar a produtividade e fortalecer as estratégias
mercadoldgicas organizacionais. Portanto, a educacédo corporativa nasce da

necessidade da producao de agdes planejadas a motivar o desenvolvimento do
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empregado, com o objetivo de promover sua performance de maneira mais eficiente.
Sendo a educacgao corporativa um instrumento de ligagdo entre a educacao formal
produzida para o interesse das empresas.

Através dessa educagao corporativa, as empresas oferecem programas de
treinamento, cursos, workshops e outras iniciativas de aprendizagem continua que
estao alinhadas com as necessidades do negdcio e com as demandas do mercado.
Dessa forma, os funcionarios sao incentivados a se tornarem protagonistas de suas
préoprias trajetérias profissionais, assumindo um papel mais estratégico dentro da
organizagao.

A proposta € que o sujeito ndo se submeta mais a estrutura de hierarquia
piramidal, pois as fung¢des e responsabilidades sdo distribuidas em diferentes niveis
hierarquicos, o que dificulta na autonomia da tomada de decisdes. Para o sujeito
construa sua autogestado, as novas empresas estdo descentralizando o processo de

deciséo, valorizando o trabalho em equipe, compartilhamento de saberes.

A rigida divisdo entre o trabalho mental e manual tende a ser
eliminada; tarefas fragmentadas e padronizadas tornam-se integrais e
complexas, exigindo em todos os niveis organizacionais, pessoas com
capacidades de pensar, decidir e executar simultaneamente (Eboli,
2004, p.36).

Cada vez mais é exigida uma postura proativa em relagcdo a desenvolvimento
e aprendizagem de todos os niveis hierarquicos. Para concretizar essa transformacéao,
as empresas devem implementar sistemas educacionais que nao so valorizem a
aquisicao de conhecimento técnico e instrumental, mas que também enfatizem o
cultivo de atitudes, posturas e habilidades.

Castells (2021) sublinha que, para que essas redes funcionem eficazmente, é
necessaria a criagdo de um ecossistema de aprendizado dinamico, no qual o
conhecimento ndo é acumulado, mas compartilhado de forma colaborativa entre os
diversos atores, desde os funcionarios até clientes e fornecedores. Isso reflete uma
abordagem integrada e continua, na qual a troca de conhecimento entre diferentes
niveis e areas dentro da organizacao fortalece sua competitividade e capacidade de
adaptacao.

A aprendizagem continua torna-se vital, pois o ciclo de inovagdo e as

demandas de conhecimento estdo em constante aceleragéo. A educacgé&o corporativa,
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entdo, deve ser projetada para oferecer programas de desenvolvimento que nao
apenas capacitem os trabalhadores tecnicamente, mas também fomentem a
autonomia intelectual e a habilidade de resolver problemas em tempo real, alinhados
as estratégias organizacionais e ao ambiente digital.

Um novo paradigma exige uma abordagem holistica, que ressalte a importancia
de uma revisao nas estratégias educacionais para promover uma abordagem mais
aberta, dindmica e alinhada aos principios fundamentais de uma educacao
universitaria abrangente, e que reconhega a evolugédo profissional além do mero
acumulo de informacgbes técnicas, incorporando elementos comportamentais e
interpessoais

Essa nova dindmica exige que a educagdo em rede promova a habilidade dos
trabalhadores em aprender a aprender, um processo que envolve tanto a aquisigao
de competéncias técnicas quanto o desenvolvimento de habilidades criticas e
interdisciplinares, necessarias para criar um perfil adaptavel ao ambiente de trabalho

em constante mutacao.

2.3 E-LEARNING CORPORATIVO

A transicao do modelo do centro T&D para Universidade Corporativa mostra o
quanto as empresas estao investindo cada vez mais na educagao como estratégia
para capacitar seus empregados e disseminar seu papel organizacional. A
implementagado de programas de Educacéo a Distancia (EaD) é uma das formas de
atingir esse objetivo, proporcionando uma série de beneficios para as organizagdes.

A Educacado a Distancia, no Brasil, é definida no Decreto 2.494/1998, que
regulamenta o Artigo 80 da Lei de Diretrizes e Bases (Lei numero 9.394/1996) como
"[...] uma forma de ensino que possibilita a autoaprendizagem, com a mediagdo de
recursos didaticos sistematicamente organizados, apresentados em diferentes
suportes de informacao, utilizados isoladamente ou combinados, e veiculados pelos
diversos meios de comunicagao”.

A modalidade EaD permite que as empresas oferecam treinamentos e
capacitagdes de forma flexivel, superando as barreiras geograficas e permitindo que

funcionarios de diferentes localidades possam participar de cursos e treinamentos a
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qualquer momento. Isso n&do apenas facilita a participacdo, mas também otimiza o
tempo dos funcionarios, pois podem acessar o conteudo de acordo com sua
disponibilidade, reduzindo a necessidade de deslocamentos e minimizando
interrupgdes nas atividades laborais. Essa abordagem resulta em uma significativa
redugdo nos custos associados a educagao corporativa, tais como despesas com
transporte, hospedagem e materiais fisicos, proporcionando uma maneira mais
eficiente e econémica de investir no desenvolvimento profissional dos funcionarios.

As Tecnologias de Informagédo e Comunicagao (TIC) desempenham um papel
fundamental no ambiente de aprendizado a distancia, ndo apenas democratizando o
acesso a informagao, mas também criando um espaco de inclusao digital. Ao fazé-lo,
ela reduz os obstaculos de acesso a educacgao para individuos com deficiéncias
fisicas, proporcionando oportunidades igualitarias de aprendizado.

Por meio de uma variedade de recursos interativos, incluindo dispositivos,
softwares e programas especiais, a tecnologia digital atende as necessidades de
pessoas com deficiéncias visuais, auditivas, de comunicacdo e outras. Essas
ferramentas ndo apenas diminuem as barreiras fisicas, mas também garantem um
melhor aprendizado para todos, independentemente de suas condicbes fisicas e
sociais, promovendo uma educagao mais inclusiva e equitativa.

Desse novo espaco mediados pelas novas tecnologias surgem os ambientes
virtuais (ou digitais) de aprendizagem, uma plataforma online que facilita a interacéo
entre professores e alunos, permitindo o compartilhamento de recursos educacionais,
comunicagao, colaboracdo e avaliacdo. Esses ambientes podem variar em
funcionalidades, recursos, e geralmente incluem ferramentas como féruns de
discussédo, salas de aula virtuais, materiais de estudo, testes, videos educacionais,
entre outros. Sado comumente utilizados para apoiar o ensino presencial,
semipresencial ou totalmente online, como o e-learning, segundo Almeida (2003,
p.332)

Os ambientes digitais de aprendizagem podem ser empregados como
suporte para sistemas de educagcdo a distancia realizados
exclusivamente on-line, para apoio as atividades presenciais de sala
de aula, permitindo expandir as interagdes da aula para além do
espago— tempo do encontro face a face ou para suporte a atividades
de formagao semipresencial nas quais o ambiente digital podera ser
utilizado tanto nas ag¢des presenciais como nas atividades a distancia.
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E-learning € um termo inglés resultante da contragdo de electronic learning
(aprendizagem eletrénica) e refere-se a experiéncias de aprendizagem transmitidas
por meios eletrénicos e tecnoldgicos. Frequentemente os termos "educagdo a
distdncia", "educacdo online" e "e-learning" sdo usados como expressdes
equivalentes, mas se referem a modalidades especificas de ensino. Para esclarecer
melhor, Maria Almeida (2003) conceitua cada um a seguir:

o Educacao a Distancia (EaD) é um termo amplo que se refere ao modelo
de ensino ou aprendizado em que os alunos e os instrutores nao estao fisicamente
presentes no mesmo local. Pode ser realiza por diversos meios de comunicagao
(radio, televisado, telefone, fax, correspondéncia postal ou eletrénica, computador,
internet etc.)

o Educacao Online € uma forma especifica de EaD que faz uso
predominante da internet e da tecnologia digital, cuja comunicagéo pode ocorrer de
forma sincrona (interacdo em tempo real) ou assincrona (interagdo ndo simultanea).
Tanto pode utilizar a internet para distribuir rapidamente as informagdes, como pode
fazer uso da interatividade propiciada pela internet para concretizar a interacéo entre
as pessoas.

. E-learning ou ensino eletrénico é uma modalidade de EaD, totalmente
online, que utiliza recursos tecnoldgicos, principalmente a internet, para fornecer
conteudo educacional. Ele se desenvolveu para atender as necessidades de
treinamento em empresas, permitindo que os funcionarios acessem materiais de
aprendizagem e realizem cursos online. Essa abordagem € centrada na selegéo,
organizagao e disponibilizagdo de recursos didaticos hiper mediaticos, que podem
incluir texto, audio, video, animacdes e outros elementos interativos.

O conceito de e-learning incorpora elementos de inovagao e distingdo em
relacdo a outras formas de utilizagdo de tecnologias na educacgao, apresentando um
potencial ampliado em comparacdo a essas modalidades existentes. Nessa
perspectiva, do ponto de vista da tecnologia, o e-learning esta intrinsecamente ligado
a Internet e ao servico WWW, devido ao potencial que oferece em termos de acesso
facil a informacgao, independentemente do tempo e do espaco fisico. Além disso,
destaca-se pela rapida publicacdo, distribuicdo e atualizacdo de conteudos, pela
diversidade de ferramentas e servigcos de comunicacao e colaboracao entre todos os

envolvidos no processo de ensino-aprendizagem, e pela possibilidade de
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desenvolvimento de "hipermidia colaborativa" para apoiar a aprendizagem (Gomes,
2005).

O e-learning ganha forga como uma forma de maximizar e democratizar o
conhecimento, supera os desafios relacionados a restricbes de tempo, deslocamento
e limitagdes de espaco fisico que surgem ao reunir muitas pessoas, respeita o ritmo
de aprendizagem de cada aluno e, ao mesmo tempo, reduz custos. Dessa forma, o e-
learning emerge como a tendéncia predominante no ambito empresarial, influenciando
positivamente as estratégias de treinamento, aprendizagem e formag&o continua
voltada para o fortalecimento da cultura organizacional.

Estudos demonstram que a pandemia de COVID-19 teve um impacto
significativo na expansao do e-learning. Com o surgimento da pandemia e as medidas
de distanciamento social, muitas organizagbes adotaram programas de treinamento
online para capacitar seus funcionarios de forma remota. Essa mudanca tornou o e-
learning uma opg¢ao eficaz e conveniente para fornecer treinamento corporativo e
permitiu que as empresas continuassem investindo no desenvolvimento profissional
de suas equipes, mesmo em um contexto de crise. (Orlov, 2021, apud Ramos, 2023)

Apesar do crescimento do e-learning, existem desafios, como o baixo
aproveitamento dos recursos digitais para interagdo entre as pessoas, a troca de
experiéncias e informagdes, a resolugdo de problemas, a analise colaborativa e os
estudos de casos especificos. Segundo Almeida (2003), a falta de interagao entre as
pessoas pode implicar em desmotivacdo de aprendizagem, altos indices de
desisténcia e baixa produtividade.

Além disso, o fato da TIC apresentar recursos com potencial transformador
para a educagado, nao significa que esse potencial (para a formagédo do sujeito
cidadao) seja realmente aproveitado. Muitas vezes, esses mesmos recursos sao
utilizados para reproduzir as praticas tradicionais de uma concepc¢édo da educagao
como transmissao de conhecimento, e assim fazer a EaD uma educacao “bancaria”
em maior escala. (Lapa; Belloni, 2012).

O debate em torno do determinismo tecnolégico € uma questdo central nas
discussbes sobre a relacdo entre tecnologia e sociedade. As criticas a essa
perspectiva se concentram no argumento de que atribuir a tecnologia o papel central
ou exclusivo na configuragdo de uma nova sociedade € um equivoco. Criticos

apontam que o simples surgimento de novas tecnologias nao é suficiente para moldar
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transformacdes sociais significativas. Para entender essas mudangas, defendem que,
€ essencial considerar os usos qualitativos que a sociedade faz dessas tecnologias, e
nao apenas as capacidades técnicas desses novos aparatos. (Lapa, 2005)

Uma das principais limitagdes da abordagem tecnoldgica, € a tendéncia de
analisar a tecnologia de forma isolada, sem reconhecer a interdependéncia entre
sociedade e tecnologia. Ao dualizar a revolugao informacional, essa perspectiva
coloca sociedade e tecnologia em lados opostos, como se fossem entidades distintas
e autbnomas, quando na verdade, ha uma relagéo dialética entre ambas. (Lapa, 2005)

Na realidade, existe uma relagao dialética entre sociedade e tecnologia, onde
uma influéncia e transforma a outra continuamente. A tecnologia ndo surge no vacuo;
ela € moldada por contextos sociais, culturais e econdmicos, ao mesmo tempo em
que também os molda. Ignorar essa interagcdo complexa limita a compreensédo do
papel da tecnologia no mundo contemporaneo e os impactos sociais que emergem
dessa relagao intrinseca.

A sociedade ja esta profundamente entrelagada com as novas tecnologias em
seus usos cotidianos, e essas tecnologias, por sua vez, carregam valores sociais
desde sua concepgao até sua implementagédo. Portanto, a critica ao determinismo
tecnologico sustenta que essa abordagem € reducionista, pois tenta excluir a
sociedade da equacdo ao enfatizar o papel das inovagdes tecnolégicas como
elementos suficientes para explicar o mundo contemporaneo. (Lapa, 2005)

E preciso evitar a visdo romantizada da imparcialidade das TIC e construir
novas formas de educacdo voltadas para apropriacdo critica e criativa das
tecnologias, que coloque o individuo como centro do processo € nao apenas usuario,
espectador e consumidor. (Lapa; Belloni, 2012). Com esse objetivo, Paulo Freire
(1987) propdem o didlogo da educagdo como pratica da liberdade, destinado a
fomentar a reflexao e formacao critica dos individuos.

A educacdo para a liberdade de modo a engajar os estudantes em um
pensamento critico é possivel através do método pedagdgico desenvolvido por Freire
(1987). Ele propés um método problematizador baseado no dialogo, destinado a
fomentar a reflexdo e formacao critica dos individuos. Haveria um educador emissor-
receptor, que se inseriria numa troca comunicativa com o educando receptor-emissor.
Essa mudancga na comunicagao, concentra-se no aluno, aumentando e enriquecendo

sua participagao.



39

Portanto, n&o adianta utilizar a tecnologia e continuar mantendo uma
metodologia tradicional de ensino. E preciso explorar os recursos disponiveis pela
tecnologia para desenvolver um conhecimento construtivo através da interacao entre
aluno e professor. Para isso, é preciso uma formagao de qualidade dos docentes, pois
estes precisam estar capacitados para utilizar os recursos tecnolégicos de maneira
mais adequada e com o objetivo de melhor qualidade de ensino. Segundo Kenski
(2012, p.106), “[...] as imposi¢cdes de mudangca na acdo docente precisam ser
acompanhadas da plena reformulacéo do processo educacional’.

O relacionamento entre aluno pode ser alterado para um trabalho mais
colaborativo via internet. O professor, entdo, se torna um mediador, em vez de
simplesmente transmitir informagdes de forma unilateral, atua como um facilitador do
aprendizado, criando um ambiente onde os alunos possam explorar, questionar e
construir conhecimento ativamente. Uma educacédo auténtica e horizontal, como
propdem Freire (1987), na qual, ndo se faz de “A” para “B” ou de “A” sobre “B”, mas
de “A” com “B”, mediatizados pelo mundo.

Enquanto Kenski (2012) defende que o professor ndo sera substituido pelas
tecnologias e que seu papel em rede se amplia em vez de extinguir. Juliana Valerio
(2008) contradiz informando que em alguns casos a tecnologia pode estar
“encobrindo” o papel do professor. Segundo Valerio, a presenga de tutores em
empresas € um exemplo disso, onde a interacdo humana é valorizada para
complementar as experiéncias de aprendizagem digital. O desenvolvimento de help
desks, call centers e modelos de e-coach mostra como as organizagdes estao
reconhecendo a importancia de um suporte individualizado e personalizado para os
funcionarios em seu processo de aprendizagem. No entanto, ainda ha uma caréncia
de praticas de e-learning mais colaborativas, onde as pessoas possam interagir,
compartilhar experiéncias e construir conhecimentos através das tecnologias.

E interessante observar como a tecnologia esta moldando e, em alguns casos,
redefinindo o papel do professor. Com o avango das plataformas e ferramentas
digitais, ha uma tendéncia de maior autonomia do aluno no processo de
aprendizagem, o que pode diminuir a necessidade de intervencéao direta do professor
em alguns contextos. No entanto, isso nao significa que o papel do professor deva ser
completamente substituido, mas sim adaptado para atender as demandas e

oportunidades apresentadas pela tecnologia.
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Vigotski (1987) enfatiza a importancia da mediagcdo na construgdo do
conhecimento, destacando que essa construgdo ocorre em ambientes influenciados
pela acao do sujeito sobre o meio e pelas interagbes com seus pares. Para o autor, a
colaboragéo entre pares durante o processo de aprendizagem pode ser fundamental
para desenvolver estratégias e habilidades amplas de resolugéo de problemas, pois
permite a internalizagdo dos processos cognitivos que ocorrem na interagdo e na
comunicagao.

A mediagdo na aprendizagem favorece o desenvolvimento dos processos
mentais superiores, especialmente quando ocorre em um ciclo continuo que envolve
as etapas de descrigdo, execucgao, reflexdo e depuracao de ideias. Nesse ciclo, o
sujeito observa, aplica, analisa criticamente e refina suas estratégias e
conhecimentos, promovendo, assim, um aprendizado mais profundo e eficaz na
resolucao de problemas (Vigotski, 1987).

A interacao entre pares desempenha um papel essencial na aprendizagem,
especialmente quando apoiada pelo uso pedagdgico eficaz das Tecnologias da
Informacao e Comunicagao (TIC). Essas tecnologias criam ambientes de aprendizado
mais dinamicos e acessiveis em comparagcdao com a sala de aula tradicional,
promovendo um espaco de aprendizagem colaborativa. Além disso, as TIC incentivam
a autonomia dos aprendentes — uma habilidade crucial para o desenvolvimento da
autodidaxia. Essa competéncia ndo apenas facilita a apropriacdo das TIC, que
permeiam nosso cotidiano, mas também se revela indispensavel na capacidade de
"aprender a aprender," frequentemente discutida nas abordagens educacionais atuai

Piaget (1968 apud Belloni; Gomes, 2008) destacou que a acao pratica e
espontanea é apenas o ponto inicial para se alcangar o conhecimento. O aprendizado
comega com agdes concretas do individuo em interacdo com o meio ambiente, mas
progride em direcao a um pensamento abstrato e cientifico, que sé se consolida se
ultrapassar essa fase inicial. Segundo Belloni e Gomes (2008), um ambiente de
aprendizagem enriquecido com tecnologias pode apoiar esse processo, ao favorecer
que o aluno evolua da agao pratica para operagdes cognitivas mais abstratas.

Portanto, a construgdo do conhecimento € um processo interativo e dinamico
de desenvolvimento mutuo entre o individuo e o ambiente, envolvendo fatores internos
e externos que se transformam ao longo do tempo. Nesse contexto, a abordagem

construtivista na educacdo corporativa se torna importante, pois valoriza as
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experiéncias prévias e estimula a autonomia do aprendiz. No entanto, a aprendizagem
através do e-learning ainda precisa ser aprimorada no que diz respeito ao
desenvolvimento de praticas colaborativas entre pares.

O Blended Learning surge como uma solugdo para o setor corporativo em
busca de um aprendizado mais colaborativo e dindmico. Considerado como uma
tendencia do EaD, o Blended Learning integra no mesmo sistema diferentes
tecnologias e metodologias de aprendizagem com o intuito de atender necessidades
e objetivos das organizagdes (Almeida, 2003)

Também denominado e-learning hibrido, pode representar uma abordagem
educacional versatil que integra uma variedade de modalidades de ensino e
aprendizagem. Esta metodologia mescla tanto a autoaprendizagem assincrona,
permitindo que os alunos acessem materiais de estudo de forma independente e
flexivel, quanto interagcdes sincronas em ambientes virtuais, como salas de aula online
em tempo real.

Portanto, Almeida (2003) sugere uma mudancga na perspectiva do e-learning,
passando do treinamento tradicional para o desenvolvimento de competéncias. Isso
implica uma abordagem mais ampla que vai além da mera transmissao de
informacdes, enfatizando a interagdo e colaboragao para promover um aprendizado
mais significativo. Eboli (2004) afirma que é necessario um modelo de gestdo de
conhecimento, cuja responsabilidade seja de todos, e ndo apenas da area de

tecnologia da informagao da empresa.

Sem duvida, a estrutura tecnoldgica € um fator importante e facilitador
do compartilhamento de conhecimento, mas nao é condi¢cao
suficiente. A participagdo e a mobilizagdo das liderangcas e suas
equipes sao fundamentais para que o sistema ganhe vida e assim
atinja os objetivos propostos (Eboli, 2004, p. 126).

Em termos corporativos, a aplicagao do e-learning, representa ndo apenas uma
economia significativa, mas também promove uma interacdo mais dinamica no
desenvolvimento profissional, enquanto atua como um catalisador na gestao do
capital intelectual, impulsionando as unidades de negdcios. A responsabilidade pela
educacgao corporativa € da empresa e do profissional e ndo mais apenas da empresa.
(Pimentel et al, 2002).
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No e-learning corporativo, a responsabilidade pela educagao corporativa
transcende o papel exclusivo da empresa, exigindo também o engajamento ativo dos
profissionais, refletindo uma nova abordagem de corresponsabilidade e colaboragéo.
Cria um ambiente organizacional propicio a aprendizagem ativa, continua e
compartilhada, consequentemente aumenta a autonomia dos aprendizes e
descentraliza o processo de aprendizado, favorecendo assim o aprendizado ativo,
autébnomo e coletivo de maneira concreta e n&o apenas retorica.

A colaboragdo € essencial para uma aprendizagem significativa, e as
tecnologias podem desempenhar um papel fundamental ao facilitar a interagéo entre
os alunos, permitindo que compartilhem experiéncias, construam conhecimento
coletivamente, gerem novas ideias e resolvam problemas em equipe ou em
comunidades virtuais. Portanto, investir em estratégias que promovam essa

colaboracéo e interacao é fundamental para o sucesso do e-learning corporativo.
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3. UNIVERSIDADE CAIXA E SEU MODELO DE EDUCAGAO COORPORATIVA

Essa secao apresenta um breve panorama sobre a Caixa Econémica Federal,
destacando seus aspectos historicos e sua relevancia para o desenvolvimento
socioeconémico do Brasil. A seguir, explora o papel da Universidade Caixa,
detalhando sua estrutura, solu¢des educacionais e como seu modelo organizacional
procura se alinhar com a missao, visao e valores da Caixa.

A Universidade Caixa € uma instituicdo que atua na educagao corporativa da
Caixa, com reconhecimento tanto nacional quanto internacional. Seu principal objetivo
e fortalecer as competéncias estratégicas dos empregados, contribuindo para o
aprimoramento de suas trajetorias profissionais e para agregar valor ao negécio, ao
mesmo tempo, fornece experiéncias de aprendizagem que visam melhorar o seu
desempenho, alinhando suas habilidades as necessidades da empresa (Caixa, 2022).

A Universidade Caixa norteia sua estratégia alinhadas ao posicionamento
corporativo de pessoas descrito no Plano Estratégico Institucional — PEI: “Acelerar o
desenvolvimento de competéncias digitais e da cultura empreendedora, estimulando
a criatividade e as liderancas, reconhecendo talentos e aprimorando o processo de
integragéo entre as equipes” (Caixa, p. 126, 2020).

O enfoque corporativo em pessoas delineado no PEI da Caixa destaca a
importancia do investimento e incentivo a cultura de aprendizagem. A complexidade
do contexto Caixa exige dos seus empregados uma alta capacidade adaptativa,
necessaria para aprender, desaprender e reaprender conforme as exigéncias do
negocio e para agregar valor aos nossos clientes. Isso evidencia o papel significativo
do desenvolvimento continuo dos empregados da Caixa na sustentabilidade dos
resultados empresariais.

Nesse sentido, para melhor entender o funcionamento do modelo pedagdgico
da educacgao corporativa se faz necessario entender os objetivos da empresa, sua
missdo, visdo e valores definidos e apresentados anualmente no Relatério de
Sustentabilidade, Relatério Integrado e na Carta Anual de Politicas Publicas e
Governanga Corporativa.

O Relatério de Sustentabilidade € apresentado e divulgado de forma apartada

ao Relatério Integrado. As informagdes contabeis nele expostas compreendem todo o
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Conglomerado Caixa, a fim de conferir maior destaque aos resultados de
sustentabilidade e responsabilidade social, ambiental, climatica e de governanga ao
longo do ano. (Caixa, 2023).

O Relatorio Integrado (RI) tem como objetivo ampliar a transparéncia na
prestacdo de contas e aprimorar a qualidade e a profundidade das informacdes
fornecidas as partes interessadas, resultando em um documento conciso,
estrategicamente focado a explicar a geragdo de valor da instituicdo. E produzido
conforme as determinag¢des do Tribunal de Contas da Unido, que estabelece as
diretrizes do framework do Relatério Integrado como base para a produgao dos
documentos de Prestagdo de Contas Anual (Caixa, 2024).

A Carta Anual de Politicas Publicas e Governanga Corporativa compde o RI
Caixa e divulga informacgdes pertinentes, destacando atividades realizadas, estrutura
de controle, fatores de risco, dados econdmico-financeiros, analises dos
administradores sobre o desempenho, politicas e praticas de governanga corporativa,
além de fornecer uma descricdo detalhada da composicdo e remuneracdo da

administragdo, cumprindo assim as exigéncias estabelecidas pela Lei 13.303/2016°.

3.1 A CAIXA ECONOMICA FEDERAL: ASPECTOS HISTORICOS

A Caixa (nome juridico: Caixa Econdmica Federal), € uma empresa publica do
Sistema Financeiro Nacional, dotada de personalidade juridica de direito privado com
sede em Brasilia/DF. Possui patriménio préprio e autonomia administrativa, vinculada
ao Ministério da Fazenda, e supervisionada pelo Banco Central do Brasil (BCB) e por
outros 6rgaos reguladores (Caixa, 2023).

De acordo com a publicagao no site da Caixa, desde seu surgimento, a Caixa
se faz presente na histéria de milhdes de brasileiros. Fundada no dia 12 de janeiro de
1861, pelo Decreto n°® 2.723, assinado por Dom Pedro Il, a Caixa tem acompanhado

o desenvolvimento do Brasil e de sua populagdo, principalmente aqueles

¢ Esta Lei dispde sobre o estatuto juridico da empresa publica, da sociedade de economia mista e de
suas subsidiarias, abrangendo toda e qualquer empresa publica e sociedade de economia mista da
Uniao, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios que explore atividade econémica de producao
ou comercializacdo de bens ou de prestagdo de servigos, ainda que a atividade econdmica esteja
sujeita ao regime de monopdlio da Unido ou seja de prestacéo de servigos publicos.
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considerados desprivilegiados do ponto de vista econdmico e social, como o0s
escravos que juntavam dinheiro almejando sua liberdade por meio de cartas de
alforria, senhoras que penhoravam suas joias mais singelas e pequenos comerciantes
que fugiam da usura da agiotagem, ao tomarem empréstimos com juros bem
menores.

Ao longo do tempo, a Caixa expandiu suas operagodes e funcdes, tornando-se
uma instituicdo financeira multifuncional. Ela comegou a oferecer crédito imobiliario,
financiamento de habitag&o, seguros, programas sociais e programas de incentivo ao
desenvolvimento econdémico. Em 1931, introduziu operagcbes de empréstimo por
consignacgao para pessoas fisicas; trés anos depois, por determinacdo do governo
federal, assumiu a exclusividade dos empréstimos sob penhor, que extinguiu as casas
de prego operadas por particulares.

Em 1986, a Caixa incorporou o Banco Nacional de Habitacdo (BNH) e assumiu
definitivamente a condi¢do de maior agente nacional de financiamento da casa propria
e de importante financiadora do desenvolvimento urbano, especialmente do
saneamento basico, e tornou-se o principal agente do Sistema Brasileiro de Poupancga
e Empréstimo (SBPE), administradora do FGTS e de outros fundos do Sistema
Financeiro de Habitacdo (SFH).

Além disso, desempenhou um papel crucial na implementagaéo de programas
governamentais, como o Programa Minha Casa Minha Vida langado em 2009 e o
pagamento do Fundo de Garantia do Tempo de Servigo (FGTS) em 1990 quando a
Caixa centralizou todas as contas vinculadas do FGTS, que, na época, eram
administradas por mais de 70 instituicdes bancarias. Isso a tornou uma peca central
na promogao da inclusdo financeira e no apoio ao desenvolvimento econdmico e
social no Brasil.

A partir de 1969, a Caixa foi constituida como uma empresa publica, e assim
passou a atuar ainda mais na area social e cidadania. Além de atender a correntistas,
trabalhadores, beneficiarios de programas sociais e apostadores, acredita e apoia
iniciativas artistico-culturais, educacionais e desportivas em todo o Brasil. Segundo RI
2023, no segmento cultural, foram investidos R$ 11,3 milhdes na contratagdo de 32
patrocinios, principalmente em projetos sociais que utilizam ferramentas como a
musica e a danga como oportunidades de resgate social e profissionalizagdo dos

beneficiados. No esporte, foram investidos aproximadamente R$ 71 milhdes que
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contemplaram 16 agdes, entre elas a renovagcao de grandes parcerias, com as
Confederagcbes de Atletismo e Ginastica, o Comité Paralimpico Brasileiro, a
manutengdo de projetos sociais; além das parcerias com as Ligas de Basquete e
corridas de rua (Caixa, 2024).

A Caixa também contribui na gestao de diversos fundos e programas sociais
do Governo Federal brasileiro. Sua presenga constante em todos os momentos-chave
da histéria do pais, incluindo mudangas de regimes politicos, processos de
urbanizacao e industrializagcao, reflete o seu compromisso de apoiar e fortalecer o
Brasil em momentos de crise. Nao é por acaso que a Caixa ocupa o protagonismo
como um dos principais agentes de politicas publicas do Governo Federal, de acordo
com o Estatuto Social” (Caixa, 2023).

Segundo Relatério de Sustentabilidade Caixa 2023, esta presente fisicamente
em mais de 99% dos municipios brasileiros — das comunidades ribeirinhas aos
grandes centros urbanos. Em 2023, com o objetivo de se consolidar como instituicao
financeira publica que fomenta a inclusdo e o desenvolvimento sustentavel, foram
criadas mais de 4,3 mil agéncias e PA (Posto de Atendimento), 13 mil Lotéricas e 8,9
mil Correspondentes CAIXA Aqui, além de disponibilizar mais de 26 mil ATMs
(Maquina de Autoatendimento), e 24 mil Banco24Horas. Entre as unidades moveis,
ainda possui 10 caminhdes, duas agéncias barco, e atualmente foi langada uma
Unidade Moével Automatizada — Container, em carater experimental, reforcando o
compromisso com a modernizagao dos canais (Caixa, 2024). O mapa a seguir mostra

a distribuicdo dos canais de atendimento da Caixa pelo Brasil:

7 Estatuto Social da Caixa Economica Federal — CEF. Aprovado pela Assembleia Geral Extraordinaria realizada
em 14 dez. 2017. Ultima atualizagdo em 04 ago. 2021. Arquivado no Registro do Comércio, sob o nimero n°
1754108 em 19 nov. 2021.
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Figura 1: Mapa de distribuicdo dos canais de atendimento da Caixa pelo Brasil
Fonte: Relatério Integrado Caixa 2023 (Caixa, p. 53, 2024)

Além de se consolidar como banco lider no mercado imobiliario, se destaca
como banco de grande porte, solido e moderno, que esta presente em todo o pais. O
PEI (ciclo 2023-2028), definido no Rl Caixa 2023, tem como premissa direcionar o
Conglomerado Caixa a ser referéncia para a sociedade brasileira pelo relacionamento
social e comercial, viabilizando cidadania financeira, desenvolvimento sustentavel e
exceléncia na execucao de politicas publicas, com eficiéncia e rentabilidade, conforme

ilustra a seguinte figura:
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Figura 2: Propésito da Caixa

Fonte: Relatério Integrado Caixa 2023 (Caixa, p. 26, 2024)

Em 2023, a Caixa conduziu o processo de revisdo de sua materialidade, com
sua consequente atualizagao, que serve como referéncia para embasar decisdes de
direcionamento estratégico da Instituicdo. Dentre 100 temas apresentados, foram

eleitos 14, sendo 11 temas materiais e 3 estratégicos, como mostra imagem abaixo:
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Figura 3: Processo dos Temas Materiais
Fonte: Relatério de Sustentabilidade Caixa (p. 10, 2023)

Os temas estratégicos foram: Risco Social, Biodiversidade e Justiga Climatica.
Os temas materiais foram: Financas Sustentaveis e Crédito Verde; Rentabilidade,
Lucro e Margem Financeira; Seguranga da Informacéo, Riscos Cibernéticos e de TI;
Etica, Integridade e Transparéncia; Relagdes de Trabalho e Clima Organizacional;
Respeito aos Direitos Humanos; Politicas Publicas; Inovacado, Transformagdo e
Educacéo Digital; Desenvolvimento Urbano e Habitagédo; Risco Ambiental, Climatico
e Transi¢cao Energética (Caixa, 2023)

A atualizacdo da Materialidade revela uma evolugdao na abordagem da Caixa,
destacando uma consciéncia ampliada das responsabilidades corporativas em
aspectos sociais, ambientais, climaticos, financeiros e de governanga. Ao incorporar
esses elementos em suas estratégias e operagdes, a empresa amplia seu impacto
positivo na sociedade e fortalece seus relacionamentos com os stakeholders (Caixa,
2023).

Os temas materiais fazem parte do conteudo dos cursos da Universidade Caixa
e estd alinhado aos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) da ONU,

especialmente do Brasil, refletindo um compromisso com uma agenda global de
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sustentabilidade. Os ODS fornecem um roteiro abrangente para a acado em areas-
chave para o desenvolvimento sustentavel, abordando questdes sociais, ambientais,
climaticas e econdmicas. Portanto, a adesdo a tratados e parcerias internacionais
privilegiam estratégias de desenvolvimento sustentavel e fortalece a estabilidade do
sistema financeiro.

@;) OBJ ETIV&S Su ?%"E‘ﬁﬂ"ﬁ"éﬁ

EDUCAGADDE
QuALIDADE

1“ KWIIIIJHIH
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Figura 4: Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel
Fonte: Relatério de Sustentabilidade (Caixa, p. 40, 2022)

Diante desse contexto histérico, a Universidade Caixa desenvolveu seu modelo
educacional para atender as necessidades de desenvolvimento profissional dos seus
funcionarios. Dessa forma, busca alinhar suas atividades educacionais com a misséo,
visao e valores da instituicdo, bem como com seus objetivos estratégicos. Isso ajuda
a garantir que a formagao dos funcionarios esteja diretamente relacionada as metas

€ ao impacto social e econdmico da Caixa no Brasil.

3.2 UNIVERSIDADE CAIXA: ASPECTOS HISTORICOS

A educacao corporativa na Caixa, comecou na década de 90, através das
acgbes de treinamento e desenvolvimento (T&D) na area operacional, realizadas em

sala de aula ou a distancia, utilizando material impresso como apoio.
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Em 1992, segundo Indiana Tardin (2009), foram elaborados plano de agéo para
fortalecer a Caixa alinhada a politica de valorizagdo do capital humano através de
capacitagao, politicas de reconhecimento de desempenho, programas de motivagao,
trabalho participativo e decisdo compartilhada, com o objetivo de envolver os
funcionarios da Caixa na filosofia do modelo proposto.

Para trabalhar as competéncias e o desenvolvimento integral dos empregados,
foi iniciado em 1996, o Programa Crescer com a Caixa, transformando a area de T&D
em uma fungdo mais estratégica e consultiva dentro da empresa. Este novo enfoque
envolve a T&D nao apenas como uma fornecedora de treinamento, mas como uma
parceira que contribui para a realizagao das estratégias e dos resultados sustentaveis
da empresa, colocando os gestores como lideres educadores e o empregador como

corresponsavel pelo seu desenvolvimento profissional.

Objetivava-se, com esse Programa, a insercédo de novos elementos na
cultura educacional e desenvolvimento profissional da empresa,
alicercado em trés pilares: atuacdo dos gestores como lideres
educadores; a corresponsabilidade do aprendiz pelo seu
desenvolvimento profissional e o foco em resultados sustentaveis.
(Tardin, 2009, p. 45).

Através de novos modelos de T&D, conduzidos em 1998, surgiu a ideia de
implantar um centro de estudos que atendesse de maneira mais significativa as
necessidades de aprendizado na Caixa (Eboli, 2004). Com o avanc¢o das tecnologias
da informacdo e comunicacdo, foram introduzidas novas midias de apoio a
aprendizagem como video, teleconferéncia e CD-ROM. Para se adaptar a essas
novas tecnologias foi implementado um projeto denominado Onda Azul, que segundo
Tardin (2009), permitia a aculturagdo para uso do computador na aprendizagem
corporativa; treinamento técnicos com uso de midias alternativas e ampliacdo das
tecnologias digitais com a utilizagdo de rede de computadores.

O Programa Crescer com a Caixa foi reformulado, para disseminar um novo
modelo de aprendizagem corporativa de acordo com as estratégias de negdcio da
empresa. A evolugao do programa resultou na implantagdo, em janeiro de 2001, da
Universidade Corporativa Caixa (UCC), responsavel pela capacitacdo dos
empregados da Caixa, sendo a pioneira desta natureza no setor publico do Brasil
(Regaco, 2009).



52

A UCC passou a ser o principal meio para o desenvolvimento da educagao
corporativa, possuindo um campus virtual de acesso a todos os funcionarios Caixa,
além de dois campus fisicos situados em S&o Paulo e Brasilia (Martini, 2012). A partir
da sua implantagéo, a Caixa pretendia promover a gestdo do conhecimento e dos
talentos visando direciona-los para a realizacdo das competéncias da empresa;
planejar e estrutura agdes de educacao que tinham como finalidade atingir resultados
organizacionais, e oferecer instrumentos que motivassem o autodesenvolvimento e a
busca de solugdes empresariais (Eboli, 2004)

No seu langamento foram ofertados mais de 30 cursos distribuidos em quatro
areas: desenvolvimento urbano, transferéncia de beneficios, servigos financeiros e
gestado empresarial. Os cursos eram destinados somente aos funcionarios, sendo a
sua maioria a distancia, utilizando tecnologia web, através de um portal na internet.

Segundo Dannyela Lemos (2003, p. 110):

Para lancamento do portal na internet foram feitos investimentos em
uma rede de servidores web independentes do negdcio, capacitagao
de equipes (ferramentas 111 de autoria, desenho instrucional) e
producdo de conteudos (interna e aquisicdo de terceiros). Foi
construido um gerenciador proéprio (SIGEW).

A UCC foi planejada com a finalidade de incorporar a tecnologia digital como
um meio de aprendizado, criando um modelo pedagogico proprio que se tornou
referéncia central para o processo de educacéio corporativa da empresa. Esse modelo
estabeleceu os alicerces para a aprendizagem, orientando todas as iniciativas
concebidas e implementadas pela Universidade, que também define a estratégia de
formacgao e capacitagao profissional.

Depois, a unidade de Brasilia se consolidou como a matriz, onde séo realizados
cursos presenciais e se encontra a equipe de desenvolvimento de conteudo. Esse
desenvolvimento ocorre em conjunto com instrutores, conteudistas ou fornecedores
externos, de acordo com a complexidade dos cursos (Regago, 2009).

Os cursos sdo divididos em trilhas de aprendizagem, existindo trilhas
fundamentais e especificas. As trilhas fundamentais oferecem cursos para as
competéncias exigidas nas atividades dos funcionarios. Ja as trilhas especificas
focam em determinadas competéncias proposta pelos gestores que sao de carater

estratégico (Universidade Caixa, 2012, apud Martini, 2012).
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Com o avango da tecnologia, a UCC expandiu ainda mais seu alcance ao langar
uma plataforma on-line que facilita o acesso a cursos a distancia, permitindo que
empregados de diferentes regides participem das capacitagdes. Essa ampliagcado de
estrutura e acessibilidade contribuiu para o reconhecimento e renome da Universidade
em nivel nacional e internacional.

Esse avanco na estrutura e no alcance dos cursos reflete-se no
reconhecimento da Universidade, que conquistou qualidade e renome em nivel
nacional e internacional. Segundo RI Caixa 2023, a Universidade Caixa, recebeu em
2023, no Evento Global CCU (Global Council of Corporate Universities) a premiagao
Prata na categoria Overall de melhor Universidade Corporativa do mundo, sendo
considerada a segunda melhor universidade corporativa do mundo. O evento
promovido pelo Conselho Global de Universidades Corporativas — GLOBAL CCU
Awards - foi realizado em maio de 2023 na india, onde foram reconhecidos os
melhores projetos desenvolvidos pelas instituigdes corporativas no mundo, em
diferentes categorias.

E a quinta vez, desde 2013, que a Caixa se classifica entre as empresas
finalistas do prémio. A premiagao prata de melhor instituicdo corporativa do mundo
também aconteceu em 2021, segundo RI Caixa 2021. A premiacdo da GLOBAL CCU
€ a premiagao de educacao corporativa mais reconhecida do mundo referente as
praticas que geram valor estratégico para o negdcio, pessoas e sociedade, ocorre a
cada dois anos e reconhece as melhores iniciativas de educag¢do corporativa em
seis categorias: Impacto nos negdcios; Cultura; Impacto Ambiental, Social e Climatico;
Tecnologia para Impacto; Marca e Durabilidade; e Overall (Que reune todas as outras).
A categoria Overall reconhece as empresas que tiveram melhor desempenho em
todas as outras categorias reconhecidas pelo prémio da Global CCU, levando em
consideragao o impacto dessas tematicas dentro da empresa e na sociedade como
um todo.

Ainda esse ano, no evento Cubic Awards (Corporate University Best-in-Class)
2023, a Caixa, através da universidade corporativa, recebeu mencdo honrosa no
prémio CUBIC T2 (Equipes talentosas), que reconhece as equipes de Treinamento e
Desenvolvimento (T&D) por sua influéncia positiva e impacto na lideranga de
aprendizado e desenvolvimento durante a Corporate Learning Week, em Las Vegas.

A Universidade Caixa foi reconhecida na categoria Inovagdo por seu projeto que
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abrange capacitagcao para a cultura digital e a criagdo do aplicativo CAIXA TEM, com
impactos econdmicos, sociais e culturais. A Caixa competiu com mais de 30 grandes
corporagdes globais, sendo a unica empresa publica brasileira no evento (Caixa,
2024).

Além dessas premiagdes, os cursos e-learning da Caixa também ja se
destacaram como “Melhor Programa Corporativo de e-Learning” e como Referéncia
Nacional no prémio “Brasil 2011/2012” pela FENADVB — Federacdo Nacional das
Associagdes dos Dirigentes de Vendas e Marketing do Brasil.

Os cursos e-learning podem facilitar e tornar o aprendizado mais eficiente ao
permitir o acesso por um numero maior de funcionarios, a qualquer momento durante
o expediente, eliminando barreiras de tempo e espac¢o. No entanto, um maior numero
de participantes n&o garante a qualidade do aprendizado, especialmente
considerando que muitos cursos sao obrigatorios e os funcionarios sao cobrados
pelos resultados, o que pode levar a uma participacao superficial e um aprendizado
limitado.

Dado que resultados e metas s&o intrinsecos a rotina de uma instituicdo
financeira, o e-learning corporativo assume o papel de educar para o desenvolvimento
de negodcios conforme os interesses estratégicos da instituicdo. Nesse contexto, é
essencial avaliar o comprometimento real com o aprendizado proporcionado pelo
modelo e-learning, o que exige uma anadlise cuidadosa das ag¢des de gestdo do

conhecimento e da compreensao efetiva dos conteudos pelos funcionarios.

3.3 O PAPEL A UNIVERSIDADE CAIXA NA EDUCAGAO CORPORATIVA

A Universidade Caixa desempenha um papel importante na promocgao da
educagao corporativa, concentrando-se na otimizacdo das competéncias que
conferem valor ao negdcio. Seu compromisso visa ndo apenas o aprimoramento das
habilidades individuais, mas também impulsiona a retencédo de talentos e contribui
para o alcance dos objetivos empresariais estabelecidos. Ao criar experiéncias de
aprendizagem significativas e potencializar o desempenho dos empregados, a

universidade demonstra sua importancia nos resultados alcancados pela Caixa.
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Norteada pela missao de ser uma referéncia na oferta de experiéncias de
aprendizagem centradas no usuario para potencializar o desempenho das pessoas e
impulsionar a estratégia da instituicdo, conforme RI (Caixa, 2021), a Universidade atua
com base nas seguintes premissas:

* Protagonismo: Incentivando a participagdo ativa e compromisso dos
empregados em seu proprio processo de aprendizado, promove um ambiente no qual
cada individuo € encorajado a assumir um papel central em sua jornada educacional.

= Autonomia: Reconhecendo a importancia do autodirecionamento no
aprendizado, fomenta a autonomia, proporcionando aos empregados a capacidade
de moldar sua experiéncia educacional de acordo com suas necessidades individuais
e metas profissionais.

= Liberdade: Valorizando a liberdade como um facilitador fundamental do
desenvolvimento, cria um espago onde os empregados podem explorar e expressar
suas ideias, promovendo um ambiente educacional dinamico e criativo.

= Flexibilidade: Adaptando-se as demandas da vida profissional e pessoal dos
empregados, integra a flexibilidade como um pilar central de sua abordagem
educacional, permitindo que os participantes ajustem seu ritmo de aprendizado
conforme necessario.

= Diversidade de Estimulo: Reconhecendo a diversidade de estilos de
aprendizado e preferéncias individuais, oferece uma ampla gama de estimulos e
métodos educacionais, proporcionando uma experiéncia rica e personalizada que
atende as necessidades variadas da equipe.

Ao incorporar esses principios, a universidade nao apenas reforca seu
compromisso com a qualidade da educacao corporativa, mas também promove um
ambiente de aprendizado que é inspirador, inclusivo e altamente eficaz para os
empregados da Caixa. Desde a fase inicial de integracdo e ambientacdo até o
envolvimento no abrangente Programa Vida Futura, a Universidade Caixa molda
proativamente os empregados, capacitando-os para enfrentar desafios diversos. Isso
abrange ndo apenas a jornada técnica, mas também a esfera gerencial,
proporcionando uma preparagao abrangente para lidar com uma variedade de
cenarios empresariais.

O posicionamento corporativo de pessoas esta alinhado ao Plano Estratégico

Institucional (PEI), que destaca o foco no cliente como um valor central para a
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organizacgao. Esse alinhamento reconhece que a experiéncia do funcionario tem um
impacto direto na experiéncia do cliente, tornando essencial o investimento e a
promog¢ao de uma cultura de aprendizagem continua (Caixa, 2020). Entretanto, &
importante ressaltar que esse investimento n&o deve ser visto apenas como um meio
para atingir a satisfacdo do cliente, mas também como um fator chave para o
desenvolvimento pessoal e profissional dos funcionarios.

A proposta andragogica da Universidade Caixa esta dividida em duas linhas de
programa, cada uma voltada a atender as diferentes necessidades de
desenvolvimento dos estudantes adultos: uma com conteudo de atualizagao técnica,
com programas operacionais, e outra de educag¢ao permanente, com programas de
carater tatico e estratégico (Eboli, 2004).

Essa divisao entre atualizagcao técnica e educagao permanente permite que a
universidade atenda tanto a demanda por conhecimentos especificos e imediatos
quanto a necessidade de uma formagao continua e abrangente, incentivando uma
aprendizagem que se adapta ao contexto e as aspiragdes dos funcionarios.

Dada a complexidade e os desafios do ambiente corporativo em que a Caixa
opera, torna-se essencial que seus funcionarios desenvolvam uma alta capacidade
adaptativa, possibilitando que aprendam, desaprendam e reaprendam de maneira
agil, alinhando-se ao ritmo do negdcio e a necessidade de gerar valor para os clientes.
Assim, demonstra o importante papel do desenvolvimento continuo dos funcionarios
na sustentabilidade dos resultados empresariais (Caixa, 2020).

Nesse contexto, o desenvolvimento continuo dos funcionarios é fundamental
para a sustentabilidade dos resultados da empresa. Esse processo de constante
aprimoramento e atualizagdo do capital humano garante que a Caixa possa responder
de maneira eficaz as mudangas do mercado, mantendo-se competitiva e inovadora.
Assim, a cultura de aprendizagem se revela como um dos pilares centrais para a
manutencao da exceléncia organizacional e para a consolidagcdo do sucesso a longo
prazo.

A Universidade Caixa passou por uma transformacao significativa a partir de
2020, adaptando as a¢des educacionais presenciais para uma abordagem online e ao
vivo. Os instrutores foram devidamente capacitados para facilitar conteudos de

aprendizagem por meio de plataformas digitais, uma resposta estratégica a pandemia
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de covid-19, o que propiciou seguranga da saude dos empregados, além de resultar
em economia de recursos logisticos.

Segundo Relatdrio (Caixa, 2020), as agdes de cuidado e prevengédo a covid-19
foram o grande foco e direcionamento do ano. Entre as medidas adotadas pela Caixa,
na migragao para o trabalho remoto, foi elaborado uma série de videos e materiais
didaticos sobre atuacao e gestdo de pessoas em home office, visando contribuir com
a adaptacao das esquipes aquela nova realidade. Para os funcionarios que atuaram
no atendimento a populagdo, também foram elaborados materiais didaticos
especificos sobre a prevengdao a covid-19 e uso correto dos Equipamentos de
Protecao Individual - EPI.

Ainda em 2020, foi investido R$ 18,4 milhdes para o desenvolvimento dos
funcionarios por meio de incentivo a graduagdo, pos-graduagdo e idiomas
estrangeiros, bem como estratégia de certificagdes (Caixa, 2020). Ja em 2021, foi
investido R$ 12,6 milhdes, e o quantitativo de inscritos para os mesmos incentivos foi
de 5.898, perfazendo um crescimento de 25% em relagdo a 2020. (Caixa, p. 208,
2021).

Em 2022, além de serem investidos R$ 17 milhdes nessas agbes educacionais,
também foi promovido o incentivo para pés-graduacao stricto sensu. O edital de
mestrado e doutorado ofereceu aos funcionarios a oportunidade de iniciar pesquisas
cientificas em instituicbes de ensino do Brasil e do exterior, inclusive com a
possibilidade de dedicacao exclusiva. Dentre as 277 manifestacdes de interesse, 99
foram selecionadas, sendo 26 no exterior (Caixa, 2022). Em 2023, foram 162
manifestagdes de interesse, para 100 vagas (Caixa, 2023)

N N T

< Estdo disponiveis as manifestacées de interesse para os
incentivos em graduagdo, pés-graduagdo lato sensu e
stricto sensu.

Clique aqui e saiba mais.

Figura 5: Divulgacéo do incentivo a graduagao e pés-graduagao
Fonte: Portal da Universidade Caixa em 2024.
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Divulgado anualmente no portal da Universidade Caixa, a sistematica desse
incentivo tem como objetivo:

- Estimular a continuidade da educagéo formal do corpo funcional;

- Promover o pensamento critico a respeito de temas estratégicos para a Caixa;

- Potencializar as competéncias relacionadas aos negdécios;

- Qualificar ainda mais o capital intelectual da Empresa;

- Contribuir para a composicao de alta performance e resultados sustentaveis.

Segundo Relatério (Caixa, 2020), no total, houve 808.125 conclusdes de cursos
a distancia ofertados pela Universidade, o que representa 96,49% das conclusdes de
acoes educacionais em 2020. Em 2021, foram realizadas 3.369 conclusdes em turmas
presenciais, 615.316 conclusdes de capacitagdes a distancia, e 71.676 funcionarios
possuiam pelo menos uma certificagéo interna, ou seja, 98% das conclusdes das
capacitagdes foram realizadas online fortalecendo o papel da Universidade Caixa
como agente de formagdo dos funcionarios, permitindo acesso rapido e de forma
sustentavel. Ja em 2022, houve 45.788 conclusdes cursos em turmas presenciais,
393.000 capacitagdes a distancia e 81.273 funcionarios obtiveram pelo menos uma

certificagao interna. Conforme tabela do Relatério de Sustentabilidade Caixa 2022:

bela
3.369 45.7 88 conclusdes de cursos em turmas presenciais
615.316 393.000 conclusses de capacitagdes a distancia
71.676 81.273 empregados possuem pelo menos uma certificacdo interna

Tabela 1: Quantidade de cursos concluidos
Fonte: Adaptado do Relatério de Sustentabilidade Caixa 2022 (Caixa, p. 60, 2022)

Desde 2020, muitas ag¢des educacionais foram adaptadas ao formato e-

learning da Universidade, como o projeto “Vida Futura”, que é destinado aos
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funcionarios desligados da empresa, e o curso EaD “Agro.Caixa - Apoiar Quem
Produz”, que apresenta os conceitos e tendéncias do agronegdcio, e o processo de
concessao do crédito rural. (Caixa, 2020). Em 2021, foi implementada uma nova
Sistematica de Formacéo de Avaliador de Penhor, que permite o desenvolvimento e
preparagao dos funcionarios para o exercicio da atividade de Avaliador de Penhor, a
partir de ferramentas de capacitacéo a distancia e do acompanhamento dos requisitos
necessarios (Caixa, 2021).

O Programa Cultura Digital, composto por agdées educacionais na modalidade
a distancia, teve 16.024 funcionarios capacitados em, pelo menos, um curso do
programa em 2021 (Caixa, 2021). Em 2022, o programa teve 10.117 funcionarios
capacitados (Caixa, 2022). Essa iniciativa faz parte da estratégia de Transformagéao
Digital da Caixa, com o objetivo de desenvolver competéncias para um novo cenario
bancario de transformacéo digital e interagao com os clientes (Caixa, 2021).

Em 2022, os treinamentos de saude e seguranga do trabalho também
passaram a ser realizados através da metodologia e-learning. Por exemplo: o
treinamento da CIPA (Comissao Interna de Prevencao de Acidentes), tem uma carga
horaria de 20h e € um curso completo 100% EAD. Em 2022, foram capacitados 2547
funcionarios, representantes da CIPA (Caixa, 2022), enquanto 2.526 foram
capacitados em 2023 (Caixa, 2023).

Dando continuidade a transformacdo digital da Caixa, em 2023, foram
disponibilizadas a¢des educacionais para o desenvolvimento em transformacao digital
e uso estratégico de dados nos negécios, “a fim de nos manter competitivos no
mercado, desenvolvendo as competéncias dos empregados e a experiéncia do
cliente, e estimulando a mudanga de pensamentos e comportamentos dos
empregados” (Caixa, p. 74, 2024). Dentre as iniciativas apontadas no Relatério de
Sustentabilidade 2023, a Trilha de Cultura Digital, oferece diversas matérias
orientadas a cultura e transformacao digital, principalmente na Caixa, trazendo
solugdes inovadoras para os negocios, e respostas as ameacgas de risco cibernético
e a privacidade. Essa trilha langada em junho de 2023, ja possui 798 funcionarios
certificados.

Essas mudangas demonstram que o modelo de atuacéo da Universidade Caixa
passou a priorizar as plataformas digitais em busca de alinhamento dos indicadores

ao resultado do negécio e de melhores solugdes educacionais. Esse novo formato
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implementado, possibilitou ainda mais engajamento e autonomia dos funcionarios na
programacgao de seus estudos, além de proporcionar maior economia de recursos

envolvidos na capacitagao.

3.4 COMPOSIGAO DA UNIVERSIDADE CAIXA

Atualmente, a Universidade Caixa é reconhecida nacional e internacionalmente
pela sua atuagao, e tem por objetivo aperfeigoar sua trajetoria profissional alinhada a
estratégias organizacional e em busca de resultados sustentaveis para empresa.

A composicdo da equipe esta definida no normativo interno do Modelo de
Atuacdo da Universidade Caixa 2023, que tem o objetivo de regulamentar e
estabelecer normas e procedimentos relacionados aos agentes, produtos e processos
de educacédo corporativa na Caixa. Além dos empregados, agentes detentores do
conhecimento, a Universidade €& composta pelos seguintes agentes de

desenvolvimento e aprendizagem (Caixa, 2023):

= GEDEC - A Geréncia Nacional Desenvolvimento e Aprendizagem administra
a Universidade Caixa, define seu modelo de atuagdo e as estratégias de
aprendizagem para todos os empregados Caixa a partir das necessidades de
capacitacao e desenvolvimento identificadas por ela ou pelas Escolas de Negdcios.

= Escolas de Negdcios - sdo agentes de desenvolvimento e aprendizagem
vinculados a Universidade e parceiros estratégicos que atuam na identificagédo e
estruturagdo de solugdes educacionais eficazes, bem como realizam a gestao do
conhecimento nas suas areas de atuacgao

= CEPES - Centralizadora Nacional Gestdo de Pessoas - Unidade que solicita
suporte logistico e operacional para a realizagao de a¢des educacionais presenciais
ou a distancia.

= CEACR - Centralizadora Nacional de Atendimento e Cobranga Remota -
Unidade responsavel por atender demandas e esclarecer duvidas sobre os normativos
relacionados a educacdo corporativa, por meio de requisicdes geradas em canais

internos da Caixa.
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» Areas Conteudista — unidade que tem a responsabilidade de normatizar e gerir
um conhecimento especifico. Para colaborar no desenvolvimento de solugdes
educacionais, as areas conteudistas designam um ou mais empregados especialistas
com competéncia técnica na area relevante. Esses especialistas auxiliam no
compartiihamento de informagdes, orientam na estruturagdo do conteudo
programatico, avaliam o conteudo final das solu¢gdes educacionais € cumprem o
cronograma de trabalho conforme as necessidades da demanda educacional.

= Fornecedores - toda pessoa fisica ou juridica, publica ou privada, nacional ou
estrangeira com representagcédo no Brasil, contratada pela GEDEC para desenvolver
solugcbes educacionais, de acordo com critérios estabelecidos no Edital de
Credenciamento vigente;

= Mediadores de Aprendizagem - Sao0 os agentes que atuam ativa e
intencionalmente como facilitadores, incentivadores ou motivadores do processo de
aprendizagem em solugdes educacionais presenciais, a distancia ou hibridas. A
GEDEC é responsavel pela estratégia de formacédo e atualizagdo do banco de

mediadores, que séo definidos em quatro categorias profissionais:

- Instrutor Caixa: empregado Caixa qualificado para ensino nas agdes
educacionais presenciais ou on-line, conforme as orientacbes constantes nos
respectivos Planos Didaticos;

- Instrutor externo: profissional especializado, pertencente ao quadro de
instrutores de empresas credenciadas a Universidade, designado para complementar
0 quadro de instrutores e atuar em ac¢des educacionais presenciais da Caixa ou da
propria empresa credenciada;

- Instrutor formador — instrutor Caixa responsavel por formar novos
instrutores e acompanha-los no processo de formacéo;

IV-  Tutor Caixa: empregado Caixa qualificado para mediar a aprendizagem
nas agdes educacionais a distancia, conforme as orientagdes constantes nos Planos

Didaticos.

No entanto, é importante notar que nem todos os cursos da Universidade Caixa
contam com mediadores. Os cursos online disponiveis no portal consistem em

conteudos gravados e organizados em sequéncia de modulos. Nao ha um canal para
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duvidas ou férum de discussao. Ao final do curso, € necessario responder a uma
avaliacao e fornecer um feedback sobre a importancia e qualidade do conteudo. Esses
passos sdo essenciais para a concluséo do curso.

A comparagéo do nivel de aprendizado entre cursos presenciais com mediador
e online sem mediador, fez parte da pesquisa realizada por Juliana Valerio (2008) com
90 funcionarios de diversas agéncias da Caixa do estado do Rio de Janeiro, Sdo Paulo
e Minas Gerais. Na média das respostas, os pesquisados ndo concordaram que o
treinamento e-learning é capaz de proporcionar o mesmo nivel de aprendizagem que
um curso presencial. A maioria considera que a auséncia de um instrutor durante uma
atividade de treinamento prejudica a qualidade do aprendizado e a autodisciplina é
umas das dificuldades em realizar as tarefas previstas, ou seja, ndo conseguem
planejar e realizar suas atividades de treinamento via e-learning de forma satisfatoria.

A falta de interagdo com mediadores ou participantes reduz as oportunidades
de esclarecimento de duvidas e discuss&o de temas abordados. Para melhorar a
experiéncia de aprendizagem, seria benéfico considerar a implementagcdo de um
sistema que permita aos funcionarios enviarem perguntas e discutirem topicos com
outros participantes ou facilitadores. Isso n&do apenas promoveria um melhor
entendimento dos conteudos, mas também incentivaria a colaboracdo e o

compartilhamento de conhecimento entre os alunos

3.5 SOLUGCOES EDUCACIONAIS CAIXA

As solugdes educacionais referem-se a recursos educacionais desenvolvidos
ou contratados pela Universidade com o propdsito de abordar e suprir dificuldades
relacionados ao processo de conhecimento e habilidades dos funcionarios. Elas
podem ser desenvolvidas de maneira interna, quando mediada propria Universidade;
ou externa, quando mediada por entidade externa. Elas s&o disponibilizadas nos
seguintes formatos:

Dentre as solugdes educacionais disponibilizadas pelo Modelo de Atuagao da
Universidade (Caixa, 2023), estédo incluidos: Certificagdes, Apostilas, Infograficos,

Rodas de Dialogos, Business Games, Cursos, Live Streamings, Estudos Dirigidos,
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Palestras, Videoaulas, Cartilhas, Podcasts, Workshop, Eventos de T&D (congressos,
cursos e eventos externos) e Cadernos WikiCAIXA, que trata-se de uma plataforma
da Caixa que funciona como uma enciclopédia online colaborativa voltada para a
gestao do conhecimento organizacional, entretanto, a referida plataforma nao substitui
0S manuais normativos vigentes.

A Universidade Caixa oferece mais de 150 cursos a distancia através do Portal,
e mais de 30 cursos presenciais. Além disso, entre os cursos do Portal destaca-se o
curso SARB (Sistema de Autorregularizagdo Bancaria) instituidos pela FEBRABAN
(Federacéao Brasileira e Bancos). Alguns cursos seguem uma sequéncia de modulos
para alcangar uma certificagao interna, como as trilhas de aprendizagem, que seréo
abordadas no préximo topico.

A estratégia da Universidade Caixa esta alinhada ao PEI, abordando temas
como agronegocio, cultura digital, lideranga, compliance, integridade e risco. Isso se
traduz em iniciativas como o Programa de Capacitacdo em Cultura Digital, Programa
de Capacitacdo de Lideres e trilhas de aprendizagem/certifica¢des internas, como Agir
Certo Sempre, Open Banking e Negociacao (Caixa, 2021).

As Rodas de Dialogos sao reunides, que funcionam como um bate-papo entre
gestores e sua equipe. Abordam mais de 15 temas sobre a importancia das relagoes
humanas no trabalho, a fim de contribuir para a disseminagao da cultura de respeito,
gestdo humanizada e prevencédo ao assédio e discriminagdo na Caixa. Segundo
Relatério Integrado (Caixa, 2024), em 2023 foram registrados 34.682 funcionarios
capacitados na Roda de Dialogo Diversidade e Inclusdo, que promoveram agoes de
dialogos de combate aos esteredtipos de género, dialogo sobre questdes de equidade
de género e raga/cor, combate ao racismo e abertura a conceitos sobre a promogéo
da diversidade racial.

A figura abaixo demonstra algumas dessas solugdes educacionais que a

Universidade Caixa oferece.
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Figuras 6: Solugbes educacionais da Universidade Caixa

Fonte: Portal da Universidade Caixa

Conforme Modelo de Atuagao da Universidade (Caixa, 2023), essas solugdes
educacionais sao ofertadas nas seguintes modalidades:

a) EAD (assincronas): um modelo educacional através das tecnologias digitais,
em que os alunos e mediadores nao precisam estar online simultaneamente para
participar das atividades educacionais. Isso significa que os materiais de ensino sao
disponibilizados para os alunos, que podem acessa-los em horarios flexiveis.

b) EAD (on-line sincronas): modelo educacional em que os alunos participam
de atividades educacionais em tempo real, geralmente por meio de plataformas de
videoconferéncia. Nesse formato, os alunos e instrutores se conectam ao mesmo
tempo, possibilitando a interacdo imediata e a troca de informacoes.

c) Presencial: modalidade educacional na qual o processo de ensino e
aprendizagem ocorre com a interacdo de aprendizes e mediadores diretamente em

um mesmo local fisico e ao mesmo tempo.
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d) Semipresencial Hibrida ou Mista (blended learning): € uma modalidade
educacional que combina elementos de aprendizado presencial e ensino a distancia
(EAD);

e) Em servigo (on-the-job): modalidade educacional cujo aprendizado acontece
enquanto, enquanto o empregado realiza as suas atividades no ambiente de trabalho,
por meio de materiais de apoio ao desempenho, tais como cartilhas, cadernos, guias
rapidos, videos e outras solugdes de gestdo do conhecimento.

Essas modalidades EaD também podem ser integradas no e-learning da
Universidade de maneira complementar. Por exemplo, em 2020, todo o Programa
Educacional de Ambientacao a Caixa foi adaptado para o formato EaD, com solugdes
educacionais assincronas e sincronas, destinadas aos funcionarios recém-
contratados, com o objetivo de capacita-los para atuarem em conformidade com as
diretrizes basicas de atendimento nas agéncias, e ao mesmo tempo integra-los a
cultura organizacional da instituigao. (Caixa, 2020).

A diversidade de modalidades disponibiliza diferentes abordagens para o
ensino e aprendizagem, adaptando-se as necessidades e circunstancias especificas
para cada funcionario. Nas acdes educacionais presenciais, o funcionario € destacado
do ambiente de trabalho para participar efetivamente das aulas. Entretanto, nas agoes
educacionais assincronas da Universidade Caixa, as aulas e os materiais online s6
podem ser acessados durante o expediente de trabalho. Isso torna o tempo limitado
e talvez insuficiente para um aprendizado eficaz, representando um desafio ainda
maior para os ambientes onde as demandas de trabalho sdo mais intensas e

imprevisiveis.

3.6 MODELO ORGANIZACIONAL DA UNIVERSIDADE CAIXA

As solugdes educacionais elaboradas, contratadas ou indicadas via curadoria
pela Universidade Caixa sado organizadas nos formatos que serdo abordados
detalhadamente a seguir: Cursos, Programas de Desenvolvimento, Jornadas
Corporativas, Estudo Dirigido, Certificacdes Internas e Trilhas de Aprendizagem. As
defini¢gdes, as caracteristicas, as regras e os procedimentos relacionados ao modelo

de organizagao de solugdes educacionais, foram encontradas na Wiki.CAIXA.
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3.6.1 Cursos

A Caixa oferece mais de 150 cursos no portal da universidade e mais de 30 na
modalidade presencial. Alguns cursos sédo apresentados em unidades outros em
modulos de conteudo. Uma acéo educacional EaD pode ser um curso completo ou
um modulo que faz parte de um curso mais amplo. Por exemplo, o curso de LIBRAS
esta na modalidade blended learning e € composto por dois médulos, sendo o primeiro
modulo a distancia (6h) e o segundo modulo presencial de 12 dias (60h); o curso da
CIPA (Comisséao Interna de Prevencgéo de Acidentes), tem uma carga horaria de 20h
e é um curso completo 100% EAD, e o curso da Brigada Voluntaria de Incéndio &
totalmente presencial.

Os cursos além de proporcionar desenvolvimento profissional, também se
preocupam com saude e seguranga do funcionario. Nesse caso, a capacitagdo ocorre
por meio de diagnéstico feito pela area de saude e seguranga, que identifica os
principais conteudo a serem abordados junto aos empregados. Desse treinamento,
trés sao obrigatérios para publicos especificos: CIPA aos representantes de CIPA;
Brigada Voluntaria de Incéndio, aos brigadistas voluntarios; e Ergonomia, aos
optantes pelo trabalho remoto (Caixa, 2022). A tabela a seguir representa o numero
de capacitados em 2022 e 2023, conforme dados registrados nos relatérios de

sustentabilidade do respectivo ano.

2.547 éf’b 2.526 Treinamento de CIPA
%GURAV

214 8900 Treinamento de Brigada Voluntaria

8.058 % 17819 Treinamento em Ergonomia

Tabela 2: Quantidade de treinamento da saude e seguranga
Fonte: Tabela adaptada Relatério de Sustentabilidade (Caixa, 2022)
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A Universidade Caixa também disponibiliza em seu Portal os cursos SARB? -
Sistema de Autorregularizagdo Bancaria - instituidos pela FEBRABAN - Federacgéo
Brasileira e Bancos. O SARB é regido pelo Cédigo de Conduta Etica e Autorregulagdo
Bancaria, pelos Normativos aprovados e pelas decisbes do Conselho de
Autorregulacdo. A Caixa é integrante do SARB e segue o disposto em seus cédigos e
normativos de autorregulagao, que tém por objetivo refor¢ar o compromisso de todas
as instituigdes financeiras associadas a esse sistema (Caixa, 2023). As regras neles
previstas abrangem produtos e servigos ofertados pelas instituicbes financeiras
signatarias ao consumidor pessoa fisica ou juridica. Os Normativos do SARB sé&o
divididos em trés eixos:

- Relacionamento com o consumidor: consolida diretrizes e procedimentos para
as boas praticas das instituicdes financeiras com seus consumidores (Normativo
SARB n° 27/2023);

- Prevencgao a ilicitos: consolida as melhores praticas nacionais e internacionais
de prevencgado e combate a lavagem de dinheiro e financiamento ao terrorismo e a
corrupgao (Normativo SARB n°® 11/2013 e 21/2019);

- Responsabilidade socioambiental: conjunto de diretrizes e procedimentos
fundamentais para as praticas socioambientais das Signatarias nos negocios e na
relacdo com as partes interessadas (Normativos n° 14/2014 e 26/2023).

O curso Responsabilidade Socioambiental, foi langado 2021 de forma a
fomentar a identificacdo das premissas das responsabilidades socioambientais,
visando a mitigacao dos riscos com ocorréncia de perdas financeiras decorrentes de
potenciais danos socioambientais. Entretanto, desde 2017 a Universidade Caixa
reforca a capacitacdo em tematicas como: Crédito Responsavel, Mensuracdo de
Impactos Socioambientais e Relacionamento com o Consumidor ldoso e Publico
Vulneravel (Caixa, 2021). A tabela a seguir apresenta a evolugao da realizagao desses

cursos listados por ano, de 2017 a 2022:

8 Normas de Autorregulagdo Bancéarias SARB sao disponibilizados no site da FEBRABAN:
https://www.autorregulacaobancaria.com.br/
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Crédile
417 &6-00 Responsdvel - 26 47 943 2098 1.184 53729 10.002 A 584
SARB 10
Mendurseda
41963-00 de Impacios 195 1.002 287 A03 1.8B7

Secioamblenlals

Relesianamenta
A42190-00 | com o consumidar 26975 14.46%1 41 666
idoss - SARB23

Relssianamenta
com o4
Coansurmidones

42220-00 | 26.113 | 14.299 | 40.412
Vulnerdvels -
SARB 24

a2171-00 | Responsabilidade 442 811 1.253

Secioamblental

TOTAL COMCLUSOES 151.802

Tabela 3: Participagbes em agbes educacionais
Fonte: Diretoria de Pessoas / CAIXA — Posicédo: 31/12/2022 - Relatério de Sustentabilidade (Caixa, p.
120, 2022)

3.6.2 Programa de Desenvolvimento

Um Programa de Desenvolvimento ou Programa de Formagdo é uma
abordagem na organizagdo de solugdes educacionais que se concentra no
desenvolvimento de competéncias especificas relacionadas a cargos ou atividades
especificas dentro da organizagao. Tradicionalmente, os programas de formagao da
Universidade Caixa seguem um modelo que envolve a criagdo de uma “grade de
treinamento” visa promover o desenvolvimento profissional dos funcionarios. As

grades de treinamento sdo um conjunto de agdes de aprendizagem que geralmente



69

envolvem cursos formais, workshops, treinamentos praticos e outras atividades

educacionais.

3.6.3 Estudo Dirigido

O Estudo Dirigido é uma técnica educacional que envolve a criagdo de um
roteiro de estudo que os estudantes seguem de maneira sistematica e organizada. O
objetivo é permitir que os alunos compreendam, interpretem, analisem, avaliem e
apliguem o conteudo de forma mais eficaz. Essa técnica se caracteriza pela diviséo
do conteudo em etapas, sendo orientada pelo professor, mas realizada com

autonomia pelo aluno.

3.6.4 Jornada Corporativa

A Jornada Corporativa, também conhecida como Jornada de Aprendizagem,
representa o percurso efetivo percorrido pelo aprendiz em seu desenvolvimento. Em
outras palavras, refere-se as escolhas que um aprendiz faz ao selecionar um conjunto
de acbes de aprendizado que definem seu caminho de crescimento e
desenvolvimento. A jornada de aprendizagem deve ser abordada de forma holistica,
considerando nao apenas o desenvolvimento profissional do aluno, mas também seu
crescimento pessoal. A légica por tras das jornadas de aprendizagem visa fornece a
capacidade de personalizar a experiéncia de aprendizado de acordo com as

necessidades individuais.

3.6.5 Certificagdes Internas

As certificagbes internas auxiliam os funcionarios na transicdo de carreira ao
proporcionarem o desenvolvimento de novas competéncias e habilidades por meio de
eixos tematicos. O principal objetivo é atestar que os funcionarios compreendem e

dominam determinados tdpicos ou areas relevantes para suas fungdes. Essas
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certificagdes sao automaticamente registradas no curriculo dos funcionarios apos a
aprovagao no exame correspondente.

Conforme Relatorio de Sustentabilidade 2023, “os materiais sdo abertos e nao
obrigatérios, seguidos de uma certificacdo de conhecimentos com questbes que
trazem cases para que os empregados possam aplicar os conhecimentos que
adquiriram pelas trilhas ou pela experiéncia sobre o tema” (Caixa, p. 103, 2023).

Para obter as certificacbes internas € necessario a aprovacdo em uma
avaliacdo objetiva realizada através do e-learning da Universidade. Essas
certificagdes conferem ao profissional certificado proficiéncia em temas transversais a
Caixa, demonstrando sua compreensao e conhecimento sobre essas areas (Caixa,
2023).

Apesar da realizagdo das trilhas n&do serem obrigatérias, a Certificagdo Agir
Certo é pré-requisito para crescimento de carreira na Caixa e tem seu conteudo
atualizado anualmente (Caixa, 2023). Isso significa que os profissionais devem buscar
a renovacgao ou recertificagdo a cada 12 meses, para garantir que seu conhecimento
esteja atualizado e em conformidade com as praticas e politicas da Caixa.

A Universidade langou em julho de 2022, a nova verséao da Certificagao Interna
Agir Certo Caixa, cujo objetivo & proporcionar conhecimento e boas praticas de
Governanga Corporativa, Seguranga da Informagdo, Gestdo de Riscos, Etica e
Integridade. Em relagé&o a versao do ano anterior, houve um aumento de 12% de
certificacdes, totalizando 71% dos funcionarios (Caixa, 2022).

Atualmente, a certificagdo também inclui uma trilha com conteudos
relacionados a: Lei Anticorrupcado; Seguranca da Informacdo e Comunicacéao;
Gerenciamento de Capital; Prevengdo a Lavagem de Dinheiro e ao Financiamento do
Terrorismo; Controles Internos; Compliance, Etica e Conduta; Riscos; e Integridade e
Governanga. Segundo Relatério de Sustentabilidade Caixa 2023, no total, 82.138
empregados realizaram a Certificagao Agir Certo Caixa, desde o seu langamento até
dezembro de 2023, o que corresponde a 94,4% dos empregados. As certificagdes

internas que obtiveram maior numero de conclusées em 2023 foram:
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Certiticacdo Agir Certo CAIKA 41.345
Certiticacdo Jeito CANA de Atender 38305
Certiticacdo Sadde e Bern-Estar 37528
Certiticacdo em Lideranca Crganizacional | 18,4565
Certiticacdo em Lideranca Organizacional | 17334

o e L =]

Certiticacdo Agir Certo CAINA 2023

Certiticacdo Seguranca e Privacidade 13,766
Certiticacdo em Inteligéncia Emociona 13.724
Certiticacdo em Lideranca Crganizacional | 8,400
Certiticacdo Educacio Financeira JE45
Certiticacdo Atendimento Digital 7195

Tabela 4: Certificagdes concluidas em 2023
Fonte: Relatério de Sustentabilidade 2023 (Caixa, p. 103, 2023)

A analise da tabela revela que a Certificacdo Agir Certo Caixa apresenta o
maior numero de conclusées. Dado que essa certificagdo € obrigatoria para a
ascensao na carreira, surge a questao: esse elevado indice de conclusdo se deve
exclusivamente a exigéncia formal, ou reflete um genuino interesse dos funcionarios
em seu desenvolvimento profissional?

Dai a importancia, mais uma vez, de realizar essa pesquisa, como 0s
funcionarios a fim de entender como os funcionarios percebem os cursos da
Universidade Caixa. E importante analisar se a motivagdo dos funcionarios &
impulsionada apenas pela obrigatoriedade para a progressao na carreira e obtencgao
de bons resultados, ou se, de fato, eles reconhecem a capacitagdo como uma
oportunidade para seu crescimento e aprimoramento profissional. Compreender essa
dindmica pode ajudar a ajustar as estratégias de formagao e desenvolvimento dentro

da organizagéo.

3.6.6 Trilha de Aprendizagem
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Conforme Modelo de Atuacdo (Caixa, 2023) as certificagbes internas
pertencem a categorias especificas, que por sua vez aglutinam temas por
similaridade. Portanto, a trilha em sua estrutura, deve reunir elementos necessarios
para desenvolver as competéncias relacionadas a tematica, bem como preparar os
empregados para o exame de certificagao interna equivalente.

Em 2005, a empresa implementou o sistema de Trilhas de Desenvolvimento,
uma metodologia orientada para o aprimoramento continuo dos empregados. Nesse
modelo, foi criada a trilha fundamental, destinada a todos os funcionarios, e as trilhas
especificas, que representam os conhecimentos essenciais de cada carreira,
formando um percurso de aprendizagem a ser seguido. Por meio dessa abordagem,
a empresa estabeleceu metas de desempenho vinculadas ao percentual de cursos
concluidos em cada trilha especifica. Esses resultados s&o considerados tanto nos
processos seletivos internos, quanto na avaliagao das unidades, onde o gestor tem a
responsabilidade de acompanhar e promover o desenvolvimento de sua equipe
(Regaco, 2009).

Cada trilha de aprendizagem esta relacionada ao tema especifico das
certificagdes internas. Essas trilhas além de funcionar como ferramentas preparatoérias
para o exame de certificacao interna, fornecendo os recursos necessarios para se
prepararem adequadamente; também oferece a oportunidade de aprimorar os
relacionamentos entre empregados e clientes.

E o caso da trilha especializada na inclusdo de pessoas com deficiéncia,
disponibilizada desde 2021, com o propésito de promover a diversidade e igualdade
de oportunidades. Conforme Relatério (Caixa, 2021), mais de 51.781 empregados
foram certificados nessa trilha, evidenciando o comprometimento da instituicdo com

praticas inclusivas e educativas.
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CERTIFICAGAO INCLUSAO PCD

Figura 7: Tela da trilha de inclusdo PCD
Fonte: Plataforma UC_Play - trilha de Inclusao PCD

A trilha tematica Inclusdo PCD, com conteudo interno e externo, contém
orientagdes, dicas e melhores praticas de mercado sobre o0 assunto. Dessa forma, o
empregado pode atestar seu conhecimento sobre o assunto por meio de certificagdo
interna, composta por 30 casos praticos, e com necessidade de 70% de acerto para
registro no curriculo (Caixa, 2021).

A Universidade Caixa langcou em 2021 a UC_Play, uma estratégia de
aprendizagem focada em trilhas tematicas que preparam os empregados para
obtencao das certificagdes internas (Caixa, 2021). Conforme Modelo de Atuacgéo da
Universidade Caixa, a UC_Play é a “plataforma gerida pela GEDEC, contendo
materiais de estudo organizados em trilhas de aprendizagem que contribuem com a
preparagao dos empregados para realizagao das certificagdes internas” (Caixa, p. 5,
2023).

De acordo com Relatério de Sustentabilidade Caixa 2022, o propdsito da
UC_Play é ser referéncia em viabilizar experiéncias de aprendizagem centradas no
usuario para potencializar seu desempenho e impulsionar a estratégia da Caixa. Em
2022, “foram registradas quase 2 milhdes de horas de treinamento, sendo que parte
do conteudo é referenciado em materiais externos nao registrados nos curriculos dos
empregados e, portanto, ndo computados como horas de capacitagao” (Caixa, p. 60,
2022)
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Em 2023, foram ofertadas seis novas certificagbes na plataforma da
Universidade Caixa, acompanhadas de trilhas tematicas com conteudo preparatério,
totalizando 23 certificagbes desde o langamento dessa estratégia, em 2021. No total,
81.114 funcionarios foram certificados em ao menos uma das 23 certificagdes
disponiveis na plataforma UC_Play.

Na plataforma UC PLAY as trilhas séo orientadas por tematicas transversais,
que por sua vez sao subdivididas em eixos, denominados blocos tematicos. A imagem
a seguir mostra a trilha o tema “Compliance” e seus conteudos, denominados

episodios.

\&°)

TODOS OS EPISODIOS LIVRO DA TRILHA

COMPLIANCE

Sinopee:
Enineda o Stema do Controles Inros mo
CAIXA & @ imponiincia dele pora 03
resoliodos do CADXA

> 1:02/7:49

Figura 8: Tela dos cursos da Trilha Compliance

Fonte: Plataforma UC_Play

Através do link plataforma UC_PLAY- https://universidade.caixa.gov.br/ucplay

- € possivel visualizas as trilhas e certificagcdes internas disponiveis em qualquer lugar,
mas seu acesso é restrito aos funcionarios da Caixa e seu conteudo somente pode
ser visualizado pela intranet, da mesma forma como no portal da Universidade Caixa.

Segue abaixo outros exemplos de trilhas disponiveis em 2024


https://universidade.caixa.gov.br/familia/ucplay/spa/#/
https://universidade.caixa.gov.br/familia/ucplay/spa/#/
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Figura 9: Trilhas da Universidade Caixa
Fonte: Portal da Universidade Caixa 2024

As trilhas abordam diversos assuntos, inclusive temas relacionados ao
cotidiano dos funcionarios. Em 2023, foi criada a Trilha e Certificacdo em Saude e
Bem-Estar, para orientar o funcionario a manter uma vida saudavel e bem-estar fisico
e mental. Segundo Relatério de Sustentabilidade 2023, 37.455 empregados foram
certificados nessa trilha que aborda varias tematicas referentes ao assunto, tais como:
gerenciamento de estresse, saude emocional, assédio, importancia da atividade

fisica, orientagdes de ergonomia, entre outros.

3.7 MODELO DE AVALIAGAO DE APRENDIZAGEM

A proposta da avaliagdo da aprendizagem da Universidade Caixa nao se limita

a um simples instrumento de mensuragao, pois possui a finalidade de contribuir
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efetivamente para o desenvolvimento das competéncias almejadas, integrando-se ao
processo educacional de forma sinérgica.

Para atingir esse objetivo, a Universidade Caixa, conforme Rl 2022 “avalia as
préprias agdes educacionais por meio de avaliacbes de reagdo e aprendizagem.
Todos os cursos possuem uma prova objetiva que verifica o conhecimento adquirido
pelos participantes em relagao aquele tema” (Caixa, p. 70, 2023). Essas avaliagbes
utilizam a Matriz de Referéncia de Avaliacdo (MRA) como uma guia estruturada para
identificar as competéncias-chave necessarias, e avaliar o desempenho e o progresso
dos funcionarios em relagéo as competéncias e objetivos definidos pela organizacao.

No Modelo de Atuagao da Universidade (Caixa, 2023), a estrutura da MRA é
complementada pelo modelo de avaliagao Kirkpatrick, criado pelo professor Donald
Kirkpatrick, para mensurar o resultado dos programas de treinamentos. Esse método
consiste em quatro niveis gradativos: reacao, aprendizado, aplicagcéo e resultados.
(Kirkpatrick, 1998 apud Eboli, 2013). Cada um sera abordado detalhadamente a

sequir.

O treinamento teve impacto nos
resultados do negacio?

Estio aplicando os novos
conhecimentos no trabalho?

Aprendizagem

0s colaboradores gostaram do
trednamento?

Reacdo

Figura 10: Piramide Kirkpatrick

Fonte: Niveis de avaliagdo de treinamentos propostos por Kirkpatrick (Rusciolelli et al, p. 183, 2020)

3.7.1 - Reagéao

A avaliagdo de reacao é feita a partir de um questionario que mede as
impressdes dos participantes sobre os programas com relagdo a conteudo do

treinamento, o material didatico utilizado, a carga horaria, seus instrutores e os
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recursos utilizados de maneira a oferecer informagbes valiosas aos responsaveis
pelos treinamentos (Eboli, 2004)

Na Universidade Caixa, apds avaliacdo, € necessario responder um
questionario de Avaliagdo de Reacéo (em anexo), para concluir a Certificacdo. Todas
as perguntas sao obrigatorias e respondidas considerando uma escala de 1 a 5
estrelas. Como consta na propria avaliagao, as informagdes sao coletadas e tratadas
de forma aleatéria, nos termos da LGPD, sem identificagdo dos funcionarios, com o
intuito de mapear pontos de melhorais e analises estatisticas, a partir das seguintes
questoes:

1. Nivel das perguntas da certificagao;

N

Aplicabilidade das questdes no seu dia a dia;

w

Tempo disponivel para responder a certificacao;

e

Contribuicdo dos conteudos da trilha para obtencao da certificacao;

5. Ultilize esse espaco caso tenha alguma sugestéo.

A aplicagéo de questionario contribui para medir a reagéo consolidada por cada
acao educacional e satisfagao dos participantes. Isso permite aprimorar futuras acoes
e, se necessario, descontinuar programas que nao alcangam os objetivos esperados.
(Eboli, 2013).

3.7.2 - Aprendizado

Avaliar aprendizado significa determinar a extensdo em que os participantes
melhoraram conhecimentos, habilidade e atitudes em decorréncia do treinamento
(Eboli, 2004). Através do modelo de Kirkpatrick, pelo menos um desses aspectos —
conhecimentos, habilidades ou atitudes— deve ser impactado para que a mudancga
de comportamento no trabalho ocorra (Eboli, 2013).

Para que essa avaliacao seja precisa, € fundamental que os programas tenham
previamente definido os objetivos do treinamento, especificando quais
conhecimentos, habilidades e atitudes os participantes devem demonstrar ao final do
processo (Eboli, 2013). “As questdes normalmente feitas para avaliar esse nivel sao:
0 que eles sabem fazer agora que nao sabiam fazer antes do treinamento: o que eles

podem fazer agora que ndo conseguiam?” (Eboli, p. 223, 2004)
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Na Universidade Caixa, para avaliar se os participantes aprenderam durante a
aula, o resultado apresenta, além da nota final, a quantidade de questdes respondidas
corretamente e incorretamente, a porcentagem de acertos em cada bloco tematico e
o tempo total utilizado para concluir a prova, conforme exibido na tela do Portal da

Universidade Caixa abaixo:

Certificacdo Caixa Digital (042382-00)

aginc Meus cursos Certificacdo Caixa Digital (042382-0C ORIENTACOES E AVALACAC

Iniciado em sexia, 30 Ago 2024, 08:49 NAVEGACA,O DO
Estado Finclizada QUESTIONARIO
Concluida em sexia, 30 Ago 2024, 09:15

2 3 4 5

Tempo 26 minutos 9 segundos
empregado
¥ g

Notas 18,0/20,0

v vivl]ilv

Avaliar 90,0 de um méximo de 100,0 , e 38 (31 (35
Performance BLOCO TECNOLOGIA DIGITAL: 100,00% - - - - -

por Bloco BLOCO INOVACAO E INTRAEMPREENDEDORISMO: 75,00%

BLOCO EXPERIENCIA DO USUARIO: 100,00%

BLOCO TRANSFORMACAO DIGITAL: 75,00%
BLOCO METODOLOGIAS AGEIS: 100,00%

Figura 11: Avaliacao da Universidade Caixa
Fonte: Portal da Universidade Caixa 2024

Nas avaliagdes para as Certificagdes o funcionario possui 1h, marcada por um
crondmetro, para responder 20 questdes objetivas com 4 alternativas em cada. Uma
vez iniciada a tentativa, o relégio ndo interrompe a contagem e a prova é finalizada
automaticamente apés 1h. Conforme regras estabelecidas pelo Portal descritas na

tela abaixo:
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ORIENTACOES E AVALIACAO

Caro colega

CULTURA

Orientagdes para o melhor aproveitamento do seu exame de Certificagédo: DIGITAL
Ao clicar em “Tentar responder o questionario agora”, um cronémetro no canto direito da tela sera acionado, abaixo da
“Navegacdo do Questionario”.

Vocé terd 1h para responder 20 questdes com 4 alternativas em cada. E necessario aproveitamento minimo de 70% (14 questdes
corretas).

Procure o momento propicio para realizar a avaliacdo, em que ndo haja interrupg¢des.
N&o havera exclusdo de tentativa em caso de interrupgdo por problemas tecnoldgicos e de estrutura fisica.

Uma vez iniciada a tentativa, o relégio ndo interrompe a contagem e a prova é finalizada automaticamente ao final de 1h do inicio.
Portanto, caso sua rede caia, procure acessar imediatamente para continuar a tentativa.

Se ndo obtiver éxito, havera impedimento de 5 dias para refazer a mesma certificacdo.

Na UC_Play vocé encontrara os materiais preparatdrios para obter éxito na sua certificagdo.

Caso vocé seja PcD e necessite e condicdes especiais, a GEDEC preparou uma certificacdo especifica para vocé.

ATENCAO: O contetido do exame de certificacio é CONFIDENCIAL, PESSOAL e INTRANSFERIVEL. A divulgagéo, distribuigdo ou

cOpia das questdes sdo estritamente proibidas e sujeitas as san¢des administrativas cabiveis, conforme RH200 e AE079.

Boa prova e conte conosco!

b DURAGCAO MAXIMA: P UC_play

1h universidade CAIXA

Figura 12: Orientacao e avaliagdo da Universidade Caixa
Fonte: Portal da Universidade Caixa 2024

Para aprovacgao, € necessario aproveitamento minimo de 70%. No caso das
certificagcbes, significa que no minimo 14 questbes precisam ser respondidas
corretamente. Se nao obtiver éxito, o funcionario podera fazer uma nova avaliagcao
apods 5 dias. Ja os cursos de maneira geral, possuem uma avaliacdo com 10 questdes
e se nao obtiver 70% das respostas corretas, a avaliagdo pode ser realizada no

mesmo dia.

3.7.3 — Aplicagao

Verifica se os participantes colocam em pratica o conteudo aprendido, ou seja,
implica identificar se as pessoas treinadas estao transferindo os novos conhecimentos
e habilidades assimiladas para o comportamento no trabalho. Na pratica, significa
avaliar o desempenho do individuo e, assim, a efetividade do programa (Eboli, 2004).

Para analise de desempenho, a Caixa tem como base a sistematica da Gestao
do Desempenho de Pessoas (GDP), que reconhece os empregados que mobilizam
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suas capacidades individuais para realizar entregas relevantes para os resultados
organizacionais e agregam valor a empresa.

Ha mais de dez anos, o processo de valorizagao e desenvolvimento oferecido
pela Caixa aos seus empregados comporta a sistematica da GDP. O ciclo de 2022 do
GDP contemplou a fase inicial de planejamento dos acordos de desempenho, seguida
pelo acompanhamento da execucao dos objetivos individuais e pela avaliagdo do
desempenho. Esta avaliagdo abrangeu tanto a analise das entregas realizadas quanto
a avaliagdo das competéncias e valores dos empregados. O processo prevé que 0s
resultados sejam consolidados e disponibilizados em relatérios individuais, que
servem de subsidio para o feedback final dado pelo gestor imediato de cada
funcionarios, concluindo assim o processo avaliativo. Em 2022, 100% dos
empregados permanentes foram avaliados (Caixa, 2022)

Os resultados obtidos ao final de cada ciclo sdo analisados para esclarecer o
perfil de atuagao esperado, bem como para transmitir o significado e valor estratégico
do trabalho. Esse processo proporciona uma visdo geral de como os esforgos
individuais se conectam a estratégia corporativa da Caixa e fornece insumos tanto
para as estratégias de desenvolvimento dos empregados, lideradas pela Universidade
Caixa, quanto para as estratégias que impulsionam a transformagdo da cultura

organizacional (Caixa, 2023, p. 104).

Empregados que receberam avaliac@o de desempenho, por género
| GrRI 404-3

Tabela 5: Avaliagdo de desempenho por género
Fonte: Relatério de Sustentabilidade (Caixa, p. 193, 2023)

A Caixa possui um total de 86.962 funcionarios contratados até o final de 2023,
sendo 47.835 homens e 39.127 mulheres. Deste total, 83.085 funcionarios foram
submetidos a avaliacdo de desempenho, com 55,5% dos avaliados sendo do género
masculino e 44,5% do género feminino (Caixa, 2023).



81

3.7.4 — Resultado

Neste nivel, avaliar resultados envolve determinar se o treinamento teve um
impacto positivo nos resultados do negdcio ou contribuiu para alcangar os objetivos
da organizagdo. Isso inclui medir mudangas em indicadores como aumento de
produtividade, melhoria na qualidade, reduc¢ao de custos, diminuigao na frequéncia de
acidentes, crescimento nas vendas e até mesmo o aumento das margens de lucro e
do retorno sobre o investimento (Eboli, 2004).

A Universidade Caixa procura avaliar a efetividade da agao educacional e seu
impacto no resultado da organizagdo. A sistematica de GDP contribui para isso e os
resultados das avaliagbes de GDP sao utilizados para fornecer feedback aos
funcionarios. “Esse parece ser um dos maiores desafios para as UCs: avaliar os
resultados dos investimentos em educagao considerando seu impacto nos objetivos
do negécio” (Eboli, p. 225, 2004)

Na perspectiva de Eboli (2004), avaliar os resultados de um treinamento,
considerando os quatro niveis, exige o planejamento e a integracdo de todo o
processo avaliativo. E fundamental definir claramente a informacéo que se pretende
avaliar (o qué?), identificar a fonte de dados (onde?), escolher o método de avaliagao
(como?) e determinar o momento apropriado para realizar a avaliagéo (quando?)

A avaliacado Kirkpatrick € aplicada levando em consideracao todas as etapas
de um programa de treinamentos, ou seja, envolve todo o ciclo: levantamento de
necessidades, planejamento, programacao, execugao, avaliacdo e por fim, os
treinados retomam suas tarefas, colocando em pratica o conhecimento adquirido
(Rusciolelli et al, 2020).

Pode-se considerar a fase de levantamento das necessidades de treinamento
como a de grande importancia, pois, se realizada de maneira inadequada, todas as
etapas subsequentes serao comprometidas. Portanto, é essencial que a avaliacdo de
treinamento seja devidamente aplicada, levando em conta ndo apenas o estagio atual
da empresa, mas também os objetivos futuros que se deseja alcancar. Isso garante
que todos os esforgcos estejam alinhados com as metas corretas em cada fase do
programa, maximizando a eficacia e o impacto das iniciativas de treinamento
(Rusciolelli et al, 2020).
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A avaliacdo da Universidade Caixa, baseada no modelo de Kirkpatrick,
evidencia uma estrutura completa para mensurar o impacto dos treinamentos e o
desenvolvimento de competéncias, mas alguns aspectos desse processo ainda
carecem de uma analise mais proxima da realidade operacional dos funcionarios,
especialmente nas agéncias.

Ao analisar a eficacia desse modelo na pratica, € necessario considerar
algumas limitagbes e desafios. Primeiramente, embora o modelo de avaliagéo
contemple quatro niveis, nem sempre as métricas de resultado financeiro ou de
produtividade, revela, de maneira direta, a qualidade do aprendizado.

Outro ponto de atengdo importante é a exigéncia de 70% de acertos nas
certificacbes. Embora essa porcentagem seja coerente para padronizar o nivel de
conhecimento, pode nado ser suficiente para garantir que o aprendizado sera
efetivamente colocado em pratica, pois essa padronizagao pode desconsiderar as
particularidades da realidade de cada fungao.

Além disso, apesar do modelo assegurar que as capacitagbes estejam
alinhadas com as metas organizacionais, ndo garante que as competéncias
adquiridas atendam as demandas especificas do ambiente de trabalho. Dai a
importancia em analisar a percepg¢ao dos funcionarios em relacdo ao e-learning da

Universidade Caixa.
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4, METODOLOGIA

Nesta secdo, detalha-se a metodologia adotada para atingir os objetivos da
pesquisa. A abordagem metodoldgica € exploratéria e descritiva, integrando uma
perspectiva quanti-qualitativa. Essa abordagem contempla a realizagdo de pesquisa
bibliografica e documental, bem como a analise de dados quantitativos e qualitativos,
buscando compreender tanto as percepg¢des subjetivas dos funcionarios quanto os

indicadores mensuraveis relacionados ao impacto do e-learning.

4.1 ABORDAGEM METODOLOGICA

A pesquisa foi desenvolvida, portanto, em 5 etapas:

1.Revisdo da bibliografica de carater exploratério: Foi realizada uma reviséo
de literatura sobre os conceitos de e-learning corporativo, modelos pedagdgicos e as
melhores praticas de implementagao desse tipo de sistema.

2.Coleta de dados quantitativos: Foi aplicado um questionario estruturado
para os funcionarios das agéncias da Caixa Econ6mica Federal em Sergipe. O
questionario incluiu perguntas sobre a percepg¢ao dos funcionarios em relagao ao
modelo pedagdgico, facilidade de uso, relevancia dos conteudos e possiveis
melhorias.

3.Analise dos dados: Os dados coletados foram analisados utilizando técnicas
estatisticas, como analise descritiva, para identificar padroes e tendéncias na
percepcgao geral dos funcionarios.

4.Discusséo dos resultados: Os resultados foram discutidos de acordo com a
fundamentacao tedrica, e complementados com recomendacdes para aperfeicoar o
modelo pedagdgico do e-learning corporativo da instituicdo, com base nas percepg¢des
e sugestdes dos funcionarios.

5.Conclusbes e recomendacdes: foram apresentadas as conclusdes da
pesquisa ressaltando as principais percepg¢oes dos funcionarios em relacdo ao modelo
pedagogico do e-learning corporativo e suas implicagdes para a Caixa.

Os dados quantitativos e qualitativos foram analisados de forma integrada e

discutidos com base na fundamentacdo tedrica. Essa abordagem permitiu uma
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compreensao mais ampla do e-learning sob a perspectiva dos participantes, avaliando
a eficacia do sistema de ensino corporativo da Caixa e identificando oportunidades de
melhoria.

Do ponto de vista conceitual de Clara Coutinho (2014), a pesquisa quantitativa
possui foco na analise de fatos e das variaveis comportamentais passiveis de serem
medidas, comparadas e/ou relacionadas no decurso do processo da investigagao
empirica. Tem énfase na comparagao dos fatos, na comprovacdo de teoria e
hipoteses, utiliza técnica de amostragem probabilistica e plano de investigagéao
estruturado e estatistico que permita prever, explicar ou controlar os fendmenos.

Ja na pesquisa qualitativa, o objeto de estudo na investigacdo né&o € o
comportamento, mas as intengdes e situagdes, ou seja, trata-se de investigar ideias,
de descobrir significados das ac¢des individuais a partir da perspectiva dos
participantes (Coutinho, 2014). Portanto, na pesquisa qualitativa, a interpretagdo do
pesquisador é de crucial importancia, segundo Carvalho et al (2019), devido a propria
natureza do fendmeno investigado, ndo se trata apenas de um conjunto de
informagdes fechadas cujo valor numérico € o unico aspecto a ser levado em
consideragao.

Além disso, a pesquisa possui carateristica descritiva, pois analisa o perfil de
um grupo especifico, estabelece relagdes entre variaveis e busca opinides. Esse tipo
de pesquisa tem como objetivo, segundo Gil (2008) a descrigdo das caracteristicas de
determinada populacdo ou fendbmeno ou o estabelecimento de relacbes entre
variaveis. Sao incluidas nesse grupo as pesquisas que tém por objetivo levantar
opinido, e para isso, utilizam as técnicas padronizadas de coleta de dados.

Por isso, a abordagem descritiva foi utilizada para analisar dados sobre as
opinides e avaliagdes dos funcionarios. Ao analisar os dados coletados, foi possivel
identificar padrdes, tendéncias e possiveis areas de aprimoramento, levando em
consideracgao as percepgoes e sugestdes dos funcionarios.

Para um maior aprofundamento a respeito do tema, foi realizada uma pesquisa
documental através dos Relatérios Integrados e de Sustentabilidade, publicados
anualmente no site da Caixa; e uma pesquisa bibliografica orientada por livros e
artigos, baseados principalmente nos tedricos Eboli (2004) e Meister (1999), cujos
estudos estido voltados a avaliagao de treinamentos, educacao corporativa e uso de

tecnologias em processo de ensino-aprendizagem.
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Segundo Gil (2008), enquanto a pesquisa bibliografica se fundamenta em
diversos autores sobre determinado assunto, a pesquisa documental refere-se a
materiais que nao receberam tratamento analitico, ou que podem ser explorados de
acordo com os objetivos a pesquisa. Por isso, também possui carater exploratorio,

pois envolve tanto levantamento bibliografico, como documental

4.2 DEFINIGAO DA AMOSTRAGEM

Os participantes e objeto desse estudo sao os funcionarios das agéncias Caixa
em Sergipe. De acordo com informagdes encontradas no sistema interno da Caixa, o
estado possui 41 agéncias, das quais 16 estao localizadas na capital e 25 no interior.
No total, 615 funcionarios atuam nessas unidades, sendo 309 na capital e 306 no
interior.

A selegao dos participantes foi realizada por amostragem estratificada, uma vez
que a populacéo total de funcionarios das agéncias da Caixa em Sergipe foi dividida
em dois estratos: capital e interior.

De acordo com Coutinho (2014), a amostragem estratificada utiliza informacdes
da populacdo, antes da selecao aleatdria, para torna-la mais eficiente. Primeiro, os
elementos da populagcado sdo organizados em categorias relevantes (os estratos), e,
posteriormente, a sele¢ao aleatodria ocorre dentro de cada grupo. A representatividade
dos estratos pode ser proporcional ou ndo proporcional, dependendo dos objetivos do
estudo. Entre as variaveis comuns para a formagao de estratos estdo género, status
socioecondmico, nivel educacional e localizagdo geografica.

Esse método permite garantir a representatividade de ambos os grupos na
pesquisa. Considerando a populagéo total de 615 funcionarios, segmentada em: 309
funcionarios da capital (= 50,2%) e 306 funcionarios do interior (= 49,8%), para a
selecdo da amostra, utilizou-se a amostragem aleatoria simples dentro de cada
estrato. Foram sorteados, de forma aleatdria, 50 funcionarios da capital e 50 do
interior, totalizando 100 participantes inicialmente selecionados. Para isso, os
funcionarios foram enumerados sequencialmente em uma planilha do Excel. Na

planilha da capital de 1 a 309; e na do interior de 1 a 306.
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A selecao foi realizada por meio de um sorteio aleatério gerado no Excel,
garantindo que todos os funcionarios de cada estrato tivessem a mesma chance de
serem escolhidos. No entanto, a taxa de resposta foi desigual entre os grupos: na
capital 20 dos 50 selecionados responderam; e no interior 15 dos 50 selecionados
responderam.

Segundo Coutinho (2014), a amostragem é considerada probabilistica quando
€ possivel determinar a probabilidade, maior que zero, de um individuo da populacao
ser incluido ou ndo na amostra. A amostragem probabilistica é aleatdria quando todos
os individuos da populagédo possuem a mesma chance de serem selecionados, sendo
a escolha totalmente aleatéria, sem interferéncias externas.

Dessa forma, a selecado dos participantes foi realizada independentemente da
estrutura e gestdo da agéncia, do fluxo de clientes e demanda de atendimento. Ao
mesmo tempo também foi analisado possiveis diferencas entre as percepcgdes dos
funcionarios que trabalham em agéncias com 6h de abertura ao publico, que é o caso
das agéncias da capital, e daqueles que trabalham em agéncia com 5h de abertura
ao publico que € o caso das agéncias das agéncias do interior.

A maioria dos funcionarios possui jornada de trabalho de 6 horas, como é o
caso dos técnicos bancarios, assistentes e caixas, enquanto quem possui fungao
gerencial tem carga horaria de 8h. As agéncias de Aracaju possuem horario de
atendimento externo ao publico das 10h as 16h, o que significa que o atendimento
ocorre durante todo o expediente de trabalho, enquanto, nas agéncias do interior, o
horario de atendimento ao publico € até as 15h, embora a jornada de trabalho também
seja de 6 horas, o que significa que o atendimento externo é realizado com 1 hora a
menos do que nas agéncias da capital.

Dessa forma, a pesquisa apresenta duas variaveis: as agéncias de Aracaju e
as agéncias do interior de Sergipe. Para Gil (2008), o termo variavel & qualquer coisa
que possa ser classificada em duas ou mais categorias, como sexo, classe social, ou
idade. Na pesquisa € verificado se a variavel interfere na outra, ou se € a causa da
outra. A relacdo entre as variaveis pode ser de natureza diversa.

O tempo de atendimento das agéncias torna-se uma variante porque pode
comprometer o tempo destinado para estudo dos cursos a distancia da Universidade
Caixa. Entretanto, compreende-se que ha outros fatores que interferem na realizagao

dos cursos, tais como: gestdo, ambiente adequado, recursos tecnoldgicos, fluxo de
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clientes, demanda no atendimento. Por isso, esses fatores também foram analisados

no questionario da pesquisa.

4.3 ELABORAGAO DO QUESTIONARIO

O questionario foi elaborado na ferramenta Google Forms e direcionado aos
dois grupos de funcionarios da Caixa Econémica Federal em Sergipe: aqueles que
atuam na capital e aqueles que trabalham no interior do estado. A coleta de dados
ocorreu de forma remota, com o envio do link do questionario pelo aplicativo de
mensagens WhatsApp, para os telefones dos funcionarios selecionados pela amostra
aleatoria.

No total, 50 funcionarios de cada grupo receberam o questionario, dos quais 35
responderam voluntariamente, sendo 20 respondentes da capital e 15 do interior. As
perguntas foram idénticas para ambos os grupos, garantindo uniformidade e
comparabilidade nos dados coletados.

Os dados coletados foram analisados e organizados em graficos para facilitar
a interpretagdo e promover uma visdo mais aprofundada dos resultados. O
questionario foi dividido em duas partes: a primeira trata do perfil dos participantes,
enquanto a segunda explora suas percepgoes sobre a Universidade Caixa.

Em relagcdo a natureza do objeto deste estudo, foi adotado a metodologia
quanti-qualitativa. A pesquisa quantitativa trata da medicao dos fatos, portanto seus
dados foram obtidos a partir de questbes com respostas fechadas e escalas, que
possibilitam uma analise numérica e estatistica. Ja os dados qualitativos interpretam
os fenbmenos e comportamentos, portanto foram obtidos por meio dos espacgos
dissertativos no questionario, que fornecem uma visdo mais descritiva e subjetiva dos
participantes.

As questbes da pesquisa envolvem assuntos relacionados ao modelo
pedagogico do e-learning corporativo da Caixa, a eficacia percebida do sistema, a
facilidade de uso, a relevancia dos conteudos, entre outros aspectos relevantes. As
informagdes coletadas foram analisadas estatisticamente e discutidas conforme

fundamentacéo tedrica.
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O questionario possui perguntas fechadas que permitem a quantificagdo das
respostas e a analise estatistica dos resultados. Todas as perguntas sao fechadas de
multipla escolha, algumas apresentam espagos para justificativa ou sugestdes, outras
apresentam um grau de intensidade baseado na escala de intervalo Likert. Na
construgdo da escala Likert®, segundo Gil (2008), os praticantes manifestam seu grau
de concordancia ou discordancia em cada um dos enunciados atraves de uma escala
de 5 pontos enumerada da seguinte forma: (I) concorda muito, (II) concorda, (lll)
indecisa, (IV) discorda, (V) discorda muito.

Em teste usando a escala Likert, segundo Coutinho (2014), ndo ha respostas
boas ou mas, a questao do indice de dificuldade dos itens pde-se de forma diferente,
porque se avaliam atitudes/valores e ndo conhecimentos objetivos de tipo
certo/errado, portanto ndo ha itens dificeis e faceis.

O procedimento da escala Likert foi adaptado no questionario, estruturando as
perguntas em dois tipos de escalas com apenas 4 niveis cada. A escala de intensidade
das respostas inclui as opg¢des: (1) concorda muito, (II) concorda, (lll) discorda, (IV)
discorda muito; Ja a escala de frequéncia é composta por: (I) sempre, (lI) muitas
vezes, (Ill) raramente, (IV) nunca.

Essas perguntas possuem o intuito de direcionar o participante a concordar ou
nao concordar com a assertiva. “As afirmagdes podem ter direcao: favoravel ou
positiva e desfavoravel ou negativa. E essa direcdo € muito importante para saber
como codificar as alternativas de respostas” (Sampieri et al, 2013, p. 262 apud Freitas,
2018)

Portanto, o questionario aplicado foi uma ferramenta eficiente para a coleta de
dados sobre a percepcdo dos participantes em relacdo a Universidade Caixa. A
abordagem quantitativa e qualitativa permitiu uma analise abrangente, combinando
dados numéricos com relatos subjetivos, 0 que proporcionou uma visdo detalhada
sobre a eficacia e relevancia do modelo pedagdégico de e-learning corporativo. Além
disso, a aplicagdo das escalas de intensidade e frequéncia possibilitou uma analise
aprofundada das atitudes dos participantes, contribuindo para o entendimento das

variaveis envolvidas.

° A escala de Likert € uma escala de intervalo elaborada de maneira simples e possui carater ordinal. A escala
ordinal identifica a classificagcao das variaveis, ndo mede, portanto, o quanto uma atitude & mais ou menos favoravel
(Gil, 2008). Usando essa escala, é possivel analisar o grau de concordancia entre os respondentes com relagao a
ordem identificada das variaveis.
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5. PERCEPGAO DOS FUNCIONARIOS SOBRE O E-LEARNING DA
UNIVERSIDADE CAIXA

Nesta secdo, sdo apresentados e analisados empiricamente os resultados
obtidos nesta pesquisa, conforme os procedimentos metodoldgicos descritos
previamente. A estrutura de apresentagdo segue uma abordagem que explora
individualmente as perguntas do questionario, com discussdes apoiadas em minha
experiéncia profissional e em referéncias tedricas de autores que ja realizaram
pesquisas na area de educagao corporativa

Embora reconhecida nacional e internacionalmente, a Universidade Caixa
enfrenta alguns desafios em sua implementagéo, especialmente nas agéncias, onde
os cursos online precisam ser conciliados com o atendimento ao cliente. O e-learning
permite maior flexibilidade e alcance, mas o tempo disponivel para estudo durante o
expediente pode ser insuficiente diante da demanda de atendimento. Estudos também
apontam a importancia de maior apoio gerencial e estrutura adequada para garantir o
engajamento e a efetividade no aprendizado, destacando a necessidade de um
ambiente reservado e incentivo para que os funcionarios concluam os cursos com
qualidade.

Essas questdes tornam essencial entender como os funcionarios percebem a
eficacia e o impacto dos cursos da Universidade Caixa, especialmente no contexto
das agéncias da capital e do interior. Para isso, a pesquisa tem como objetivo
especificos: caracterizar o modelo pedagdgico do e-learning corporativo no contexto
da Universidade Caixa; examinar as percepg¢des dos funcionarios sobre a contribuigao
do e-learning para seu desenvolvimento profissional e para o cumprimento das metas
institucionais; e identificar possiveis diferencas nessas percepgdes entre funcionarios

das agéncias da capital e do interior.

5.1 PERFIL DOS PARTICIPANTES

Para identificar o perfil dos participantes foram realizadas 6 perguntas

relacionadas ao género, faixa etaria, escolaridade, fungéo, tempo de trabalho na Caixa
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e porte da agéncia onde trabalha. Essas perguntas forneceram uma visao mais
detalhada sobre o perfil dos participantes, permitindo cruzar as informagdes
demograficas com os dados sobre motivagao, impacto e dificuldades relacionadas aos
cursos oferecidos pela Universidade Caixa.

Na pesquisa da capital, a amostra foi composta por 55% homens e 45%
mulheres, com predominio da faixa etaria entre 35 e 44 anos (65%) e uma significativa
parcela de funcionarios com mais de 10 anos de empresa (75%). A maioria possui
nivel superior completo (40%) ou MBA/p6s-graduacéo lato sensu (40%). Esses dados
indicam um quadro funcional experiente e qualificado.

A amostra da pesquisa no interior apresentou propor¢cdes semelhantes de
género, com 53% homens e 47% mulheres, e uma predominancia na faixa etaria de
35 a 44 anos (46,7%) e 45 a 54 anos (33,3%). A maioria também possui nivel superior
completo (40%) ou pos-graduagcao/MBA (40%), sendo um grupo igualmente
qualificado e experiente, com 93,3% dos respondentes trabalhando ha mais de 10
anos na instituicao.

Esses dados refletem uma tendéncia que se alinha a outras pesquisas. Por
exemplo, no estudo de Valerio (2008), intitulado "O e-learning sob a o6tica dos
treinandos: um estudo de caso realizado na Universidade Caixa", a amostra de 90
funcionarios era composta por 52% de homens e média de idade de 35 anos. A faixa
etaria mais comum era entre 20 e 29 anos (41%) e 30 a 39 anos (30%), com tempo
médio de empresa de 8 anos. Quanto a escolaridade, 66% possuiam nivel superior
completo. Esses dados corroboram o esforgo da Caixa em promover a qualificagao
de seus funcionarios por meio de cursos e-learning, como demonstrado pelos 71%
que relataram ter realizado 31 horas ou mais de capacitacdo nessa modalidade.

Adicionalmente, no estudo de Regago (2009), intitulado “Um projeto para a
Universidade Corporativa Caixa”, com uma amostra de 82 funcionarios de Sao Paulo,
verificou-se que 50% possuiam curso superior completo, 15% tinham pds-graduacao,
24% cursavam nivel superior e 11% possuiam ensino médio completo. A autora
sugere que o incentivo a formagao superior e a exigéncia para participacdo em
processos seletivos internos impulsionam a qualificacdo académica dos funcionarios
da Caixa.

Quanto ao porte das agéncias, a distribuigado foi equilibrada entre as categorias

de Porte 1 a Porte 4, de forma a representar uma amostra diversificada das agéncias
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da Caixa. Essa escolha foi feita para garantir que as particularidades de cada porte
fossem consideradas, uma vez que o tamanho da agéncia pode influenciar o perfil do
funcionario e a forma de atuagao no trabalho. A amostra foi também equilibrada entre
o interior e a capital, com dados especificos para cada regiao.

O grafico abaixo apresenta os resultados obtidos com relagdo ao género dos

funcionarios da capital e do interior:
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Grafico 1: Género

Fonte: Elaborado pela autora

Dos 35 que responderam os questionarios, 16 sdo mulheres e 19 sdo homens.
Entre as mulheres, 9 trabalham na capital e 7 no interior. Ja entre os homens, 11 estao
na capital e 8 no interior. A diferenga na representagcdo de géneros na pesquisa pode
ser justificada pelo fato de que a Caixa possui um numero maior de funcionarios
homens em relagdo as mulheres em todas as regides do pais, como € mostrado na

figura a seguir:
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Nimero total de empregados permanentes, discriminado por género e por regido

2023 2022

Masculino: 47.835 ® 9432 @ 9
® 5999 L]

Feminino: 39.127 15.431

86.962

empregados

Nordeste

Total 2022
Masculino: 47.950 e 2.344 @ 2477
Feminino: 39.009 e 177 ¢ . Centro-Oeste

2023 2022

4.061 4.7

86.959

Sudeste
empregados

2023 2022

® 10,099 @ 5510

® B.264 ® EI53

2023/2022 (36) 18.363 18.063

Centro-ceste: 1,7 Sul
Meordeste: 0,006 2023 2022
Morte: 2,6 ® 7.614 @ 576
Sudaste: -0,2 ® 6217 @ J"'-' )
Sul: -0,8 13.831 13937

Figura 13: Numero total de empregados por regiao
Fonte: Relatério de Sustentabilidade Caixa (p. 193, 2023)

Em 2022, a Caixa contava com 86.959 funcionarios, dos quais 47.950 eram
homens e 39.009 eram mulheres. Em 2023, o total de empregados subiu para 86.962,
com 47.835 homens e 39.127 mulheres. Embora o numero de mulheres tenha
aumentado, os homens ainda representam a maioria.

A proporgao do numero de homens em relagdo ao numero de funcionarios que
participam dos cursos de capacitacao da Universidade Caixa, a propor¢ao de homens
também é maior que das mulheres, o Relatério de Sustentabilidade Caixa 2023
registrou uma diminuigdo do numero de horas de capacitagdo distribuidas por
géneros, desde 2021 a 2023:

Média de horas de capacitacio por empregado, por género | GrI 404-1

Tabela 6: Média de horas de capacitagdo por género
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Fonte: Relatério de Sustentabilidade Caixa (p. 193, 2023)

Dentre o total dos participantes, a maioria esta na faixa etaria de 35 a 44 anos
(20 respondentes, 57%), seguida pela faixa de 45 a 54 anos, com 9 pessoas (25,7%).
A participacao de pessoas nas outras faixas etarias foi menor, e nenhum respondente
possuia menos de 25 anos.

Em 2023, foram admitidos 925 novos empregados com vinculo, destacando a
faixa etaria de 30 a 50 anos, com 87,67% (811) do total de admissdes. A regiao
Sudeste superou as demais, apresentando 43,02% (398) do total de novas admissdes
ao longo do ano. Mais informagdes nas tabelas adiante

Admissdes, por género e faixa etdria | GrI 401-1

Centro-Qeste e 8 12 &0 &7 127 , 2 6 145
Nordeste 5 s 1 132 15 247 b 4 10 268
Norte 3 3 20 18 38 3 1 1 45
Sudeste 7 8 15 163 175 338 22 23 45 398
Sul 1 32 29 6 2 5 7 69

Tabela 7: Admissodes, por género e faixa etaria
Fonte: Relatério de Sustentabilidade Caixa (p. 193, 2023)

Foram abordados funcionarios que exercem diversas fun¢des nas agéncias da

Caixa. A maioria possui o cargo de técnico bancario 50% na capital € 27% no interior.
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Grafico 2
Funcao que exerce na Caixa
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Grafico 2: Fungao que exerce na Caixa

Fonte: Elaborado pela autora.

Portanto, a pesquisa revela perfis semelhantes entre os funcionarios vinculados
as agéncias da Capital e do Interior, em termos de género, de experiéncia, qualificacdo
profissional. Os dados coletados, também indicam que ambos o0s grupos,
compartilham caracteristicas de alta qualificagao e longa experiéncia na instituicdo. A
predominéancia de funcionarios com nivel superior ou pés-graduacao, e mais de uma
década de atuagao na empresa reflete um corpo funcional sélido e preparado para
lidar com os desafios do dia a dia nas agéncias.

A solida base de qualificagdo dos funcionarios na Caixa justifica a educagao
corporativa ndo apenas como uma forma de atualizacdo de conhecimentos, mas como
uma necessidade estratégica essencial para promover eficiéncia e inovagdo no
ambiente de trabalho. De acordo com a fundamentacdo tedrica, a educagao
corporativa vai além do aprimoramento técnico; ela é fundamental para acompanhar
as constantes mudangas do mercado e as evolugdes nos servigos, especialmente no
setor bancario, onde novas tecnologias e regulamentacbes se renovam com
frequéncia.

Essa pratica continua de capacitacdo reflete a necessidade de uma
organizagao adaptativa, que responda de forma agil aos desafios impostos por um
mercado dinamico. A educacao corporativa, portanto, assume um papel estratégico

ao preparar os funcionarios nao so para responder a demandas imediatas, mas para
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antecipar e gerenciar as transformagdes que impactam diretamente a experiéncia dos

clientes e a competitividade da institui¢ao.

5.2. PERCEPGAO SOBRE A UNIVERSIDADE CAIXA: DESCRIGAO E ANALISE

A percepgédo dos funcionarios sobre o modelo pedagdgico da Universidade
Caixa foi investigada por meio de 14 perguntas, com foco na qualidade dos cursos
oferecidos, aplicabilidade no ambiente de trabalho e desafios enfrentados para uma
capacitagao eficaz. As perguntas também incluiam diferentes aspectos do processo
de aprendizagem, como motivagao dos funcionarios, a frequéncia de participagao nas
acoes de educacgao corporativa e a usabilidade da plataforma da Universidade Caixa.

Foram abordadas no questionario as seguintes perguntas:

1) Vocé se sente motivado(a) em fazer os cursos propostos pela Universidade
Caixa?

2) Quais os formatos de evento vocé se sente mais motivado a participar?

3) Quantidades de cursos realizados na Universidade Caixa.

4) Anualmente, com qual frequéncia tem participado de acdes da educacéao
corporativa?

5) Vocé considera importante a aprendizagem pela Universidade Corporativa
para sua carreira na Caixa Econémica Federal?

6) Vocé considera que os conteudos dos cursos da Universidade Caixa
ajudam a melhorar seu desempenho no trabalho? Justifique.

7) Vocé considera que os temas dos cursos on-line da Universidade Caixa
possuem alguma aplicabilidade fora do ambiente de trabalho? Justifique.

8) Considera que o curso on-line da Universidade Caixa é capaz de
proporcionar o mesmo nivel de qualidade de aprendizagem que um curso presencial?

9) Em relagdo ao portal da Universidade Caixa, vocé considera: facil
navegacao e conteudo acessiveis dos médulos; facil navegagao e contéudo dificil dos
modulos; ou dificil navegacao e conteudo dificil dos mdédulos.

10) O fato de n&o ter um horario fixo no curso on-line, mesmo durante o

expediente de trabalho, representa vantagem em relagéo ao curso presencial?
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11) Vocé assiste aos modulos do curso da Universidade Caixa antes de
responder as avaliagbes?

12) Considera que sua aprendizagem seria melhor se a Caixa
disponibilizasse um horario semanal/mensal durante o expediente destinado apenas
para realizagao dos cursos?

13) Considera que sua participagao nos cursos impulsiona os resultados e
as metas da empresa?

14) Faga sugestbes el/ou criticas sobre os cursos de capacitagao da

Universidade Caixa.

Essas questdes tém como objetivo compreender de forma aprofundada a
percepcgao dos funcionarios sobre o modelo pedagdgico da Universidade Caixa. No
decorrer desta analise, os dados coletados serao discutidos em uma ordem otimizada,

de modo a facilitar a compreenséao dos resultados e a interpretagao das informacdes.

5.2.1 Importancia da Universidade Caixa para ascensao profissional

O reconhecimento da importancia da Universidade Caixa para a progressao
profissional € quase unanime pelos funcionarios, com 90% dos participantes da capital
e 93% do interior concordando que o aprendizado proporcionado pela instituicao
contribui significativamente para suas carreiras. Essa percepc¢ao reforgca o papel
estratégico da Universidade na capacitagao continua dos empregados, impactando

diretamente seu desempenho e crescimento profissional.

Grafico 3
Importancia da Universidade Caixa para carreira profissional
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Grafico 3 — Importancia da Universidade Caixa para ascenso profissional

Fonte: Elaborado pela autora

Em alinhamento com essa visao, Aurea Regaco (2009), destaca que, a medida
que aumenta a complexidade das competéncias exigidas para determinadas fungdes,
podem ser requeridos cursos especificos durante os processos seletivos internos.
Dessa forma, o aprendizado continuo n&o apenas melhora o score do funcionario,
mas também se torna um critério essencial para o avango no plano de carreira dentro
da organizagao.

As capacitag¢des realizadas na Universidade Caixa sao registradas no curriculo
educacional do funcionario e contribuem diretamente para melhoria de seu score. O
score € uma pontuagao atribuida ao funcionario com base em critérios especificos de
avaliacao, utilizada para medir seu desempenho de forma objetiva. Um dos principais
critérios para essa pontuagao € a participag¢ao e conclusao de cursos de capacitacao,
tanto oferecidos pela Caixa quanto por outras instituicoes.

O calculo do score é feito com base em varios fatores, incluindo avaliagao de
desempenho, experiéncia na fungao e formacgéo continuada por meio de cursos de
capacitacao. Esses dados pessoais do score sdo compartilhados entre a Universidade
Caixa e outras areas da empresa, para subsidiar processos seletivos e classificatorios,
como no exercicio para fungbes gratificadas, cargos em comissdo, atividades
especificas, e em recrutamentos para grupos de trabalho e gestao do conhecimento
(Caixa, 2023).

A implementagao do Score, iniciada em 2019, foi um progresso significativo nos
processos de selegédo. Pela visdo do gestor, trouxe agilidade e autonomia e, pelos
empregados, maior clareza das necessidades de autodesenvolvimento. Em 2021, a
sistematica score foi ampliado para todos os subsistemas, e com essas melhorias as
selecbes também se aprimoraram. Dando expansado dessa sistematica de seleg¢ao
digital, foram realizadas 8.187 designacdes em 2021. (Caixa, 2021). Além disso,
conforme RI Caixa 2021:

A expansao do Score possibilitou a criagdo de selegdo customizada
para a identificagdo e o desenvolvimento de empregados capacitados
a atuar na Vice-Presidéncia Fundos de Investimento (VIART) e na
Subsidiaria CAIXA Distribuidora de Titulos e Valores Mobiliarios S.A.
(CAIXA Asset), resultando na formagéo simultanea e agil de bancos
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habilitados para provimento de um total de 9 funcdes técnicas (Caixa,
2021, p. 119)

Um dos participantes sugere que as capacitagdes poderiam ser mais focadas
no conhecimento bancario, e que os critérios de ascensao profissional deveriam se

basear em competéncias especificas para a carreira. Ele comenta que

a universidade Caixa deveria ser um parametro sério para ascensao
de carreira na Caixa. O empregado quando entra na empresa, torna-
se cada dia mais bancario, especializando-se em assuntos especificos
do mundo bancario. Esses parametros deveriam ser norteados pela
Universidade Caixa e por sua experiéncia no setor; e ndo por uma
formacao extracurricular que nada tem a ver com o banco.... O
parametro deve ser entao interno, norteado por assuntos especificos
guiados pela Universidade Caixa e por sua experiéncia na empresa
(Funcionario 19 da Capital).

No contexto de processos seletivos, como os da Caixa, o score € uma métrica
quantitativa que resume diversos aspectos do perfil do candidato, incluindo
desempenho, experiéncia, qualificagdes e outros critérios relevantes. Essa pontuagao
permite a classificacdo e diferenciagdo dos candidatos, facilitando a tomada de
decisdes de forma mais objetiva e justa. A Caixa, portanto, adota essa sistematica de
score especialmente em seus processos seletivos internos, como nas promocgdes de
carreira.

Essa pratica evidencia a sinergia entre a capacitagcdo promovida pela
Universidade Caixa e o crescimento profissional dos funcionarios. Ao participar dos
programas de formagao, os empregados tém a oportunidade de melhorar seu score,
o que reflete diretamente nas chances de progressao de carreira, demonstrando a

importancia desses programas na promog¢ao de oportunidades dentro da instituicao.
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Grafico 4
Influéncia da capacitagao no resultado das metas
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Grafico 4: Influéncia da capacitagédo no resultado das metas

Fonte: Elaborado pela autora.

Com base nos dados apresentados, verifica-se que uma parcela significativa
dos participantes, tanto da capital (45%) quanto do interior (47%), acredita que sua
participacdo em cursos de capacitagao impulsiona diretamente os resultados das
metas organizacionais. Entre aqueles que avaliam que a participagao influencia
apenas parcialmente o desempenho, os percentuais sao de 35% na capital e 40% no
interior. JA os que nao veem impacto relevante, correspondem a 20% dos
respondentes da capital e 13% do interior.

Os depoimentos sugerem que, pelo fato de os cursos serem vistos como uma
ferramenta para o cumprimento de metas, a obrigatoriedade e a pressao por
resultados afetam a experiéncia de aprendizado. Muitos funcionarios relatam a
realizagao dos cursos por imposi¢cdo, o que limita o aproveitamento e a dedicagao
necessarios para uma absorcao efetiva dos conteudos. Esse sentimento é reforcado
pelas falas a seguir:

e “Os cursos sao bons, mas devido a pressao pelas metas, acabamos deixando
o curso de lado ou fazendo até sem ler nada” (Funcionario 4 do Interior);

e “Exige tempo e dedicagdo para conseguir absorver e na maioria das vezes
fazemos por imposi¢gdo, com pouco tempo, induzidos a ir direto para a
avaliagcao” (Funcionario 6 da Capital);

e “Disponibilizar horario mensal para capacitar. Visto que € uma exigéncia”

(Funcionario 16 da Capital).
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De acordo com Regaco (2009), o indice de conclusao de certos cursos passou
a ser considerado no sistema de Balanced Scorecard, utilizado para monitorar o
desempenho das agéncias. A partir de 2008, a empresa adotou como meta
institucional o percentual de cursos concluidos por cada funcionario, atribuindo a esse
indicador um peso semelhante ao dos resultados financeiros. Isso resultou em um
aumento significativo no numero de cursos finalizados, uma vez que os gestores
comegaram a monitorar e cobrar ativamente a participacdo de seus subordinados nas
formacoes.

O conceito de Universidade Corporativa, citado por Eboli (2004), reforca essa
l6gica ao enfatizar a criagdo de um sistema de aprendizagem continua dentro das
organizagbes. A proposta € que toda a empresa aprenda e se adapte a novos
processos e solugdes, alinhando o desenvolvimento dos funcionarios as metas
estratégicas. Essa pratica ndo s6 melhora o desempenho individual, mas também cria
uma cultura organizacional voltada para a inovagao e a melhoria constante.

Nesse sentido, o desenvolvimento de competéncias profissionais ndo é apenas
um fator de crescimento individual, mas também uma ferramenta estratégica alcance
das metas estratégicas da instituicdo. Fleury e Fleury (2001, apud Perdigao, 2021)
argumentam que a vantagem competitiva de uma organizagao esta diretamente ligada
a sua capacidade de se diferenciar dos concorrentes. Essa diferenciagao depende da
qualificacdo continua dos seus funcionarios, que, ao se tornarem mais capacitados e
eficientes, ajudam a organizagéo a conquistar uma posi¢cao de destaque no ambiente
socioeconémico.

Dessa forma, a formagao continua, quando bem estruturada e monitorada,
pode ser um diferencial competitivo, elevando o desempenho das equipes e

impulsionando a organizagao em diregdo ao cumprimento de suas metas estratégicas.

5.2.2 Participagao nas capacitagdes da Universidade Caixa

Entre os participantes do interior, 47% relataram ter concluido mais de 50
cursos, um numero significativamente maior em comparagdo aos 25% dos
participantes da capital. Na faixa de 31 a 50 cursos, estdo incluidos 27% dos

participantes do interior, enquanto na capital esse percentual é de 20%.
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A maior quantidade de cursos concluidos no interior, em comparagao com a
capital, pode estar associada ao tempo de servigo dos funcionarios. No interior, 93%
dos funcionarios tém mais de 10 anos de atuacido na Caixa, em contraste com 73%
na capital, consequentemente teve mais tempo ao longo dos anos de realizar as
capacitagoes.

Grafico 5
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Grafico 5: Quantidade de cursos concluidos

Fonte: Elaborado pela autora

Na categoria de 11 a 30 cursos, 40% dos participantes da capital indicaram ter
concluido essa quantidade, em contraste com apenas 6% no interior. Quando se trata
de até 10 cursos, 20% dos participantes do interior completaram essa quantidade,
enquanto na capital o percentual é de 15%.

Esses resultados também sugerem que, o tempo de atendimento publico pode
influenciar a disponibilidade e o volume de cursos concluidos. Levando em
consideragao que, na capital, o atendimento ao publico é realizado até as 16h,
enquanto no inteior vai até as 15h. Os participantes dessa regiao possuem um horario
reduzido de atendimento, o que possibilita a realizar uma quantidade maior de cursos
em comparagao com aqueles da capital

Entre as solucdes educacionais e formatos de eventos, os Cursos e Minicursos
sd0 0s que mais motivam os participantes, com 55% de preferéncia na capital e 67%
no interior. A Roda de Dialogos apresenta um nivel de preferéncia semelhante entre

ambos os grupos com uma meédia de 46%. Além disso, as palestras também se
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destacam entre os participantes da capital, com 50% de aprovagéo. Conforme grafico

a segquir:

Grafico 6
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Grafico 6: Solugbes Educacionais

Fonte: Elaborado pela autora

Rodas de dialogos, palestras e alguns cursos séo frequentemente oferecidos
no formato presencial, muitas vezes no préprio ambiente de trabalho. Nesses casos,
€ reservado um momento especifico exclusivamente para a capacitagao, permitindo
que os participantes se concentrem totalmente no aprendizado. Em contraste, as
videoaulas e livestreamings geralmente ocorrem durante o horario de atendimento
comercial, o que pode comprometer a atencdo e o aproveitamento dos conteudos
pelos funcionarios. Talvez por essa razdo, os dados apontem uma preferéncia
significativa pelos formatos educacionais presenciais.

A partir de uma analise empirica, essa preferéncia pelo formato presencial pode
ser atribuida a diversos fatores, entre os quais destaca-se a oportunidade de interagao
direta com instrutores e colegas. Essa proximidade favorece a troca de
conhecimentos, facilita a resolugao imediata de duvidas e torna o aprendizado mais
dinamico. Além disso, o0 ambiente presencial contribui para um foco maior, reduzindo
as distragdes tipicas do ambiente de trabalho e criando uma atmosfera de
aprendizado mais engajadora e eficaz. Esses elementos ajudam a explicar a elevada

adeséo a esse tipo de solugao educacional.
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Alguns participantes também relataram dificuldades na realizagdo dos cursos
online, especialmente em relacdo a usabilidade da plataforma, a qualidade do
conteudo e a falta de materiais de apoio. Esses desafios acabam afetando a
experiéncia de aprendizado e, consequentemente, o engajamento. Depoimentos a
seqguir ilustram essas dificuldades:

e “Os cursos no formato de video na plataforma Play s&o horriveis. Sem material
de estudo correspondente ao assunto que é cobrado” (funcionario 4 da capital).
o “Mddulos de dificil navegagédo. Conteudos nada didaticos” (funcionario 9 do

Interior).

A participagdo nessas acbes educacionais, € fundamental para o
desenvolvimento continuo de competéncias e o aprimoramento profissional. No
entanto, a analise dos dados mostra que uma parcela significativa dos participantes
apresenta baixa adesado a essas oportunidades de aprendizado. Especificamente,
60% dos participantes provenientes do interior e 50% da capital raramente participam

dessas acdes educacionais.

Grafico 7
Frequéncia de participagcao em a¢oes educacionais da
Universidade Caixa
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Grafico 7: Frequéncia de participagdo em ag¢des educacionais

Fonte: Elaborado pelo autor

Essa baixa participacao pode ser atribuida a uma combinacdo de fatores
significativos. Muitos funcionario indicam que a rotina acelerada dificulta o
engajamento completo nas capacitagdes, impactando diretamente a qualidade da

experiéncia de aprendizado. A falta de tempo, aliada a uma percepcao de que os
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cursos sao pouco objetivos ou de valor limitado para a pratica diaria, reduz o interesse
e a participagao. Os relatos a seguir ilustram essa perspectiva:
e “Nao temos horarios para fazer curso. A correria do dia a dia ndo possibilita
fazer o curso com qualidade e atencéo devida” (Funcionario 13 da Capital);
e “Os cursos deveriam ser mais objetivos e as provas menos cansativas”
(Funcionario 10 do Interior);
e “Acredito que os cursos nao agregam tanto no dia a dia. E sim a pratica

propriamente dita” (Funcionario 18 da Capital).

Em uma analise empirica, diversos fatores podem explicar essa baixa
participacado, sendo a motivacdo um dos principais influenciadores. A disposi¢cao em
se engajar em atividades de capacitagdo pode esta relacionada ao interesse
individual, a disponibilidade de tempo, as expectativas em relagdo ao impacto dessas

acdes na carreira e, muitas vezes, a percepgao de relevancia dos cursos ofertados.

5.2.3 Motivagao para participar dos cursos

A motivagao para participar dos cursos da Universidade Caixa parece ser um
desafio. Dentre os participantes, 40% do total, da capital e do interior, relataram que
muitas vezes se sentem motivado, 15% da capital ainda afirmaram que sempre estéao
motivados. Entretanto, os participantes do interior demonstraram menos motivagao
em comparagao aos da capital, com 60% relatando que raramente ou nunca se
sentem motivados, enquanto na capital essa porcentagem €& de 45%. Ambos os
grupos apontam a falta de tempo como um fator limitante para a participagao mais
ativa, ressaltando que a maioria dos funcionarios enfrenta dificuldades em conciliar o

horario de expediente com os cursos.
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Grafico 8
Motivacao para realizar os cursos
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Grafico 8: Motivagio para realizar os cursos

Fonte: Elaborado pela autora

Embora os participantes do interior se sintam mais desmotivados, 80%
reconhecem que os conteudos dos cursos contribuem para a melhoria de seu
desempenho tanto no trabalho quanto fora dele. Entre os motivos, alguns
responderam que:

e “Os cursos ajudam na gestao do tempo e trabalho em equipe” (Funcionario

5 do Interior);

e “Os cursos fornecem ferramentas importante para o desempenho das

funcdes do dia a dia” (Funcionario 3 do Interior);

e  “Muitas vezes o curso é para trabalho interno ou cursos de como fazer seu

trabalho sem infringir as regras da Caixa” (Funcionario 2 do interior);

e “Muitos cursos contém exemplos praticos da rotina da agéncia, além de

cursos direcionados para a area da psicologia, da gestdo do tempo,

prevencgao a varios tipos de crimes e golpes” (Funcionario 6 do interior).

Além disso, os cursos podem ser aproveitados na vida pessoal porque,
segundo os participantes do interior “a Universidade Caixa oferece cursos na area de
Gestéo, Lideranca, Inovacao, Desenvolvimento Pessoal, entre outros, que possuem
ampla aplicabilidade” (funcionario 3) e “os cursos s&o mais voltados para a forma de
apresentacao como pessoa, por isso a aplicabilidade, pode sim, ser feita em outras

areas”(funcionario 1). Conforme gréfico:
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Grafico 9
Aplicacao do conteudo pelos funcionarios do interior

Sempre F 67%

20%

MUItas Ve zes | 73
Raramente [ 137

0,
- 13%
NUNCa 7%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

mNo Trabalho ®Fora do Trabalho

Grafico 9: Aplicagdo do Conteudo pelos funcionarios do interior

Fonte: Elaborado pelo autor

Na capital, 65% dos participantes concordam que o0s cursos impactam
positivamente o desempenho profissional, e 80% afirmam que esses conteudos séo
aplicaveis com frequéncia, tanto no ambiente de trabalho quanto fora dele. Alguns
participantes destacaram que os cursos sado "bem informativos e
dindmicos"(funcionario 4); oferecendo “novas formas de enxergar as possibilidades
de atuacao” (funcionario 2); “o conteudo aborda questbes que sdo sempre vivenciais
ou que aparecem no normativo’(funcionario 5). Além disso, muitos reconhecem a
relevancia pessoal dos cursos, afirmando que “sdo conteudos econdmicos e sociais
que podemos transmitir ou usar em nosso favor, junto a sociedade” (funcionario 3),
apesar de considerarem alguns cursos utopicos, esses participantes acreditam que
eles "indicam uma dire¢cao do que deveria ser implementado na pratica" (funcionario
7).
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Grafico 10
Aplicagao do conteudo pelos funcionarios da capital
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Grafico 10: Aplicacdo do Conteudo pelos funcionarios da capital

Fonte: Elaborado pela autora

Por outro lado, uma parcela dos participantes aponta uma desconexao entre o
conteudo dos cursos e sua aplicagao pratica. “Acredito que os cursos ndo agregam
tanto no dia a dia. E sim a pratica propriamente dita" (funcionario 18 da Capital),
afirmou um entrevistado. Criticas também foram feitas ao formato dos cursos,
especialmente aqueles em video na plataforma Play, descritos como "horriveis" e
"sem material de estudo adequado ao conteudo exigido" (funcionario 4 da Capital).
Houve sugestdes de que a orientagdo dos cursos poderia ser aprimorada, evitando o
excesso de referéncias aos normativos (funcionario 9 da Capital).

Apesar das criticas, a avaliagdo sobre a aplicabilidade dos cursos no trabalho
e na vida pessoal teve um resultado positivo, a plataforma da Universidade Caixa

também foi bem avaliada, conforme o grafico a seguir:

Grafico 11
Acessibilidade do Portal da Universidade Caixa
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Grafico 11: Acessibilidade do Portal da Universidade Caixa
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Fonte: Elaborado pela autora

Na capital, 75% dos participantes, e 67% no interior, consideram o portal de
facil navegagcdo, com moddulos de conteudo acessivel. No entanto, muitos
mencionaram que a aprendizagem n&o tem sido eficaz devido a falta de tempo durante
o expediente de trabalho, uma barreira frequentemente citada nos relatos:

¢ “A plataforma é excelente, uma pena nao ter tempo para fazé-lo, como deve
ser feito” (funcionario 1 da Capital);

e “N&o dispomos de tempo para assimilar o conteudo” (funcionario 4 da
Capital);

e “Falta um espaco de tempo destinado a realizagdo dos cursos. Quando
sobra tempo livre no trabalho é destino a resolver pendéncias do
atendimento” (funcionario 12 do Interior);

e “Tenho a percepcao de que sao cursos rasos, feito na maioria das vezes em
horario de expediente, sempre as pressas, danificando e muito e
entendimento” (funcionario 5 da Capital);

e “Porque tem muito conteudo interessante para o nosso desenvolvimento
pessoal e profissional, o problema é nao ter o tempo necessario para fazé-
lo, por causa das tarefas diarias e atendimento ao publico (funcionario 1 da
Capital);

e “Porém nos falta tempo para explorar” (funcionario 11 da Capital).

Os relatos revelam uma série de desafios relacionados a motivagao e ao tempo
disponivel para participar dos cursos da Universidade Caixa, tanto por funcionarios da
capital quanto do interior. Embora a maioria dos participantes reconheca a relevancia
dos conteudos oferecidos para o desempenho profissional e pessoal, a falta de tempo

para concluir os cursos de forma adequada é uma constante.

5.2.4 Desafios para realizar as capacitagdes

Com base nos dados coletados, a auséncia de um horario fixo nos cursos

online, mesmo durante o expediente de trabalho, é vista mais como um obstaculo do
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que uma vantagem em comparagao aos cursos presenciais. Na capital, 65% dos
participantes afirmam que a flexibilidade de horario dificulta o processo de
aprendizagem, enquanto 53% dos participantes do interior compartilham a mesma

opinido. Conforme grafico:

Grafico 12
Horario flexivel do curso no trabalho
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Grafico 12: Horario flexivel do curso no trabalho

Fonte: Elaborado pela autora

A partir dos dados coletados € possivel perceber que, embora a flexibilidade
seja frequentemente apontada como um beneficio dos cursos online, ela também
pode se transformar em um desafio, especialmente quando os funcionarios tém
dificuldades para conciliar suas responsabilidades profissionais com o tempo
necessario para se dedicar ao aprendizado.

Entre as solug¢des sugeridas para otimizar o tempo disponivel para a realizagao
dos cursos, foram propostas as seguintes alternativas: a primeira consiste em um
horario semanal ou mensal, dentro do expediente bancario, dedicado exclusivamente
a realizagdo das capacitagdes. A segunda opcao propde maior flexibilidade,
permitindo que os funcionarios acessem a plataforma da Universidade em qualquer
ambiente. Por ultimo, foi sugerido a possibilidade de realizar os cursos totalmente fora
do expediente de trabalho, sem a necessidade de conciliar essa atividade com o
expediente regular, o que proporcionaria mais autonomia ao funcionario.

As percepgbes dos funcionarios participantes, sobre a realizagdo das
capacitagdoes, mostram diferencas entre as preferencias daqueles que trabalham na
capital e no interior. Na capital, os participantes ficaram divididos: 30% preferem

realizar os cursos durante o expediente, 30% optaram por realizar fora do expediente
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e 40% indicaram a preferéncia por um horario flexivel, adaptando a capacitagéo a sua
rotina. Enquanto no interior, os dados apontam uma preferéncia por 67% em realizar
os cursos durante expediente, 13% preferem fora do expediente e 20% gostariam de

um horario flexivel.

Grafico 13
Horario exclusivo para capacitagao
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Grafico 13: Horario exclusivo para capacitagdo —

Fonte: Elaborado pela autora

Na capital, a preferéncia esta equilibrada entre fazer as capacitacdes durante
o expediente, fora do expediente e de forma flexivel. Isso sugere que os funcionarios
da capital valorizam ter opg¢bes variadas para conciliar a capacitagdo com suas
responsabilidades profissionais e pessoais. A flexibilidade €& particularmente
relevante, pois 40% dos participantes preferem adaptar o horario de capacitagao a
sua rotina, possivelmente por conta de uma agenda mais cheia devido ao atendimento
ininterrupto ao publico durante todo o expediente.

No interior, a preferéncia é significativamente maior (67%) concordam com
capacitagcdoes durante o expediente. Isso pode estar associado ao fato de que as
agéncias no interior ttm uma hora adicional apds o encerramento do atendimento ao
publico. Com o fim do atendimento as 15h, possuem uma hora livre apés o expediente,
o que pode facilitar a realizagao de capacitacbes sem interferir no tempo pessoal dos
funcionarios. Essa estrutura propicia que os funcionarios realizem treinamentos sem

sobrecarregar suas horas fora do trabalho.
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Portanto, a diferenca nas preferéncias de horarios para capacitagao entre os
funcionarios da capital e do interior parece ser influenciada pela estrutura do
expediente e o tempo dedicado ao atendimento ao publico.

Alguns participantes expressaram insatisfagdo com a limitagdo de acesso aos
cursos apenas durante o horario de trabalho. Um deles comentou: "O fato de poder
acessar o curso somente durante o horario de trabalho nao é satisfatério" (funcionario
20 da Capital), sugerindo a possibilidade de acessa-los fora do ambiente de trabalho:
"Que nds conseguissemos acessar o portal da Universidade de casa" (funcionario 12
da capital).

A necessidade de um horario exclusivo para capacitagao também foi um ponto
recorrente. Um dos participantes comentou: "Sugiro que os funcionarios tenham um
horario exclusivo para a realizagdo dos cursos" (funcionario 5 da capital), enquanto
outro reforgou: "Deveria haver um horario especifico no trabalho para que
pudéssemos realizar o curso com mais atencao e, consequentemente, ter um melhor
aproveitamento"( funcionario 7 da capital).

A maioria dos participantes apoia a ideia de um horario semanal ou mensal,
durante o expediente, destinado exclusivamente a realizagcdo dos cursos,
especialmente porque sao obrigatérios. "Seria interessante disponibilizar um horario
mensal para capacitagao, visto que € uma exigéncia" (funcionario 16 da capital). Outro
ponto mencionado foi a dificuldade de conciliar os cursos com as atividades diarias:
“‘Nao temos horarios para fazer curso. A correria do dia a dia ndo permite que
realizemos o curso com a qualidade e a atencéo devida” (funcionario 1 do interior).
Essa organizagdao de tempo evitaria interferéncias na rotina do trabalho. Como foi
observado: “Ter que fazer o curso muitas vezes atendendo, isso nos prejudica
(funcionario 3 do interior).

A pesquisa de Regaco (2009) reforca a importancia de considerar as
preferéncias de horario para capacitacées. A autora aponta que muitos funcionarios
gostariam que fosse estabelecido um horario especifico para 0 acesso aos cursos,
idealmente durante o horario bancario, em conformidade com o normativo da Caixa
para cursos a distancia. Além disso, Regaco destaca a necessidade do engajamento
dos gestores no planejamento das agdes educativas das equipes, sublinhando o papel
da lideranga no incentivo e na organizagao das capacitagbes, para que elas sejam

realizadas de maneira eficaz e sem sobrecarga para os funcionarios.
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Portanto, a organizagéo do tempo para estudo n&o depende exclusivamente do
funcionario. Um dos participantes atribuiu ao gestor a responsabilidade de ajustar e
garantir esse horario, sugerindo: “Organizacéo por parte do gestor para realizagéo de
cursos dentro do horario de trabalho” (funcionario 3 da capital).

Vale lembrar que o Acordo Coletivo 2022/2024 ja assegura o direito de 6 horas
mensais para estudos na modalidade a distancia (EAD), dentro do expediente. No
entanto, a implementacao dessas horas obrigatorias ainda enfrenta desafios praticos,
e muitos funcionarios percebem a necessidade de ajustes para garantir maior

flexibilidade e melhor aproveitamento das capacitagdes.

5.2.5 Preparacao para avaliacao

A disponibilidade de tempo é um fator que também interfere no desempenho
das avaliagdes de capacitacdo. Conforme as regras da Universidade Caixa, para ser
aprovado e obter o certificado, o funcionario precisa alcancar um aproveitamento
minimo de 70% nas questdes, refletido na nota final.

Embora seja necessario assistir aos modulos do curso, a concluséo nao esta
diretamente vinculada a isso. O sistema permite que o funcionario simplesmente faca
a marcagdo do conteudo visualizado, sem uma verificagdo real de engajamento.
Dessa maneira, os mddulos acabam se tornando um requisito formal, mas sem uma
validagao concreta da participacgéo.

Para obter a certificacdo, a avaliacdo é obrigatéria, o que pode levar os
funcionarios a responderem sem realmente participar das aulas. Segundo o
depoimento de um entrevistado: "exige tempo e dedicacéo para conseguir absorver e
na maioria das vezes fazemos por imposi¢ao, com pouco tempo, induzidos a ir direto
para a avaliagdo" (funcionario 6 da capital). Isso levanta questionamentos sobre o
comprometimento real dos funcionarios com o aprendizado antes de realizarem as
provas.

A pesquisa revelou uma diferenca significativa de comportamento entre
funcionarios da capital e do interior em relagao a preparagao para as avaliagdes. Na
capital, 60% dos participantes relataram que assistem sempre ou muitas vezes aos

modulos antes de realizar as avaliacdes. No interior, o inverso foi constatado, com
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60% afirmando que raramente ou nunca assistem ao conteudo, e apenas 40%

relatando que o fazem frequentemente. Como mostra o grafico:

Grafico 14
Preparagao para avaliagao
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Grafico 14: Preparagao para avaliagao
Fonte: Elaborado pela autora

Essa diferenca pode sinalizar que os funcionarios do interior, em comparag¢ao
com os da capital, apresentam menor envolvimento com as atividades de capacitagao.
A baixa motivagao relatada — com 60% dos funcionarios do interior e 45% da capital
expressando desmotivagao — pode estar influenciando essa falta de preparo.

Além da motivacao, diversos fatores podem contribuir para isso. Se os cursos
nao sao vistos como uteis ou diretamente aplicaveis, isso pode resultar em um menor
engajamento nas atividades de preparacdo. A disponibilidade de tempo € um fator
mais comentado entre os depoimentos.

Além da motivacao, outros fatores podem influenciar esse comportamento. A
percepcao de utilidade dos cursos € um fator relevante. Se os cursos nao sao vistos
como uteis ou diretamente aplicaveis, isso pode resultar em um menor engajamento
nas atividades de preparacéao. A disponibilidade de tempo também é uma reclamacao
comum tanto para estudo quanto para realizagao das provas.

Muitos funcionarios expressaram inumeras preocupacoes em relacdo ao tempo
insuficiente para responder as avaliagdes da Universidade Caixa, destacando a
complexidade e a extensao das provas. Entre os comentarios, algumas das principais

criticas incluem:
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e “Nao dispomos de tempo para uma compreensao razoavel do conteudo, e
as provas sao extensas e complexas” (funcionario 13 da capital).

e “..Provas longas, textos complexos, impossiveis de se ler em uma hora
para fazer 20 questdes, provas sem nenhuma relagdo com as atividades

propostas” (funcionario 1 do Interior).

Além das preocupagbdes com o tempo, muitos funcionarios relataram que o
conteudo dos cursos nem sempre contribui adequadamente para a realizagdo das
provas. Um dos participantes apontou: “Ha cursos que oferecem conteudos
insuficientes para o enfrentamento de suas provas” (funcionario 7 do Interior).

Para enfrentar esses desafios, um dos funcionarios sugere “cursos mais
resumidos, com provas que se consiga resolver em menos tempo, para que possamos
realiza-los sem impactar no nosso trabalho” (funcionario 11 do Interior). Outro reforga
que “os cursos deveriam ser mais objetivos e as provas menos cansativas”
(funcionario 10 do Interior).

Essas sugestdes revelam a necessidade de repensar o formato dos cursos e
avaliagdes, ajustando-os as demandas dos funcionarios e ao tempo disponivel para
sua realizacao, além de criar mecanismos de suporte para melhorar o entendimento
e engajamento com os conteudos oferecidos.

Outro ponto importante € que nem todos os cursos da Universidade Caixa
contam com mediadores. Os cursos disponiveis no portal sdo gravados e organizados
em modulos, sem oferecer canais de suporte, como foéruns de discussao ou espagos
para tirar duvidas em tempo real. Como solugao para aprimorar o aprendizado, um
dos participantes sugeriu: “Muito dos cursos da Universidade Caixa aumentaria o
aprendizado, se apds a realizagdo do curso houvesse uma sala de estudo conjunta
para dirimir duvidas surgidas durante a realizagdo dos cursos” (funcionario 6 do
Interior). Esse tipo de ambiente colaborativo poderia complementar o aprendizado,
incentivando a troca de conhecimentos e a resolugdo de questdes que surgem ao

longo dos modulos.
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Grafico 15
Qualidade dos cursos online X presencial

Concordo Muito r 10%
60

(]

Concordo. | 0y, =
20%
. 40%
oo 7%

Discordo Muito F 25%
7%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

uCAPITAL ®=INTERIOR

Grafico 15: Qualidade dos cursos online x presencial

Fonte: Elaborado pela autora

A auséncia de interagao direta, com o instrutor e os colegas, pode explicar por
que 74% dos participantes no interior e 65% na capital, ndo acreditam que o curso on-
line da Universidade Caixa seja capaz de proporcionar o mesmo nivel de qualidade
de aprendizagem que um curso presencial.

Muitos reforcam a preferéncia por um ambiente mais imersivo e pratico, que
favorece o engajamento e a assimilacdo de conteudo. Conforme as opinides: "Mais
presencial" (funcionario 4 do Interior)., ou, “deveria ser mais praticos, voltados para os
infinitos aplicativos que usamos, para de fato capacitar os funcionarios...” (funcionario
1 do Interior).

Esses comentarios reflete a necessidade de um contato mais direto com o
instrutor e os colegas, e revela a frustragdo com a falta de aplicabilidade direta dos
conteudos e 0 excesso de provas que, segundo alguns, estdo desalinhadas com as

necessidades reais dos funcionarios.

5.3 DISCUSSAO DO RESULTADO

A analise das percepcdes dos funcionarios da Caixa, tanto da capital quanto do

interior, sobre e-learning da Universidade Caixa, revela um cenario complexo no qual
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a capacitacado € vista como uma ferramenta fundamental para o desenvolvimento
profissional, mas que enfrenta diversos desafios na sua implementagao pratica.

A partir dos relatos e dados coletados dos participantes, € possivel identificar
um desalinhamento entre o objetivo estratégico da capacitagdo — que visa aumentar
o desempenho individual e coletivo dos funcionarios da Caixa — e a realidade
operacional enfrentada no dia a dia das agéncias, como a falta de tempo e motivagéo
para a participacao plena nas formacgdes oferecidas.

Em termos de motivagao, ha uma dificuldade para realizar os cursos oferecidos
pela Universidade Caixa, especialmente entre aqueles que ja completaram um
numero significativo de formagdes. Como foi constatado, o grupo que possui 0 maior
numero de cursos realizados, se sentem menos motivadas a acessar o programa e
fazer novos cursos espontaneamente.

Essa observagdo expdée um paradoxo dentro do processo de capacitagao.
Através de uma analise empirica, é possivel perceber que enquanto a empresa espera
um aprendizado continuo, muitos empregados se sentem satisfeitos com o volume de
formacgdes ja concluidas, adotando uma postura de "dever cumprido” que, embora
compreensivel, ndo favorece o desenvolvimento continuo desejado pela organizacao

Nota-se um descompasso entre os niveis estratégico e operacional da Caixa,
0 que impede uma sinergia efetiva entre os dois. Um entrevistado observou que “existe
um enorme abismo entre o que a Universidade Caixa prega, a Caixa precisa e o Corpo
Gerencial exige” (funcionario 2 do Interior). Essa lacuna pode ser vista na forma como
a capacitagao é implementada e medida por meio do score, uma métrica que, por si
s0, ndo garante resultados financeiros ou desenvolvimento pessoal significativo.

Uma quantidade maior de cursos, nao significa melhor qualidade. A exigéncia
de participagao nos cursos e o impacto disso no score ndo necessariamente se traduz
em ganhos praticos para os empregados, que frequentemente sentem que o tempo
dedicado aos cursos poderia ser mais bem aproveitado em outras atividades
diretamente relacionadas as suas fungdes.

A flexibilidade dos cursos e-learning, embora vantajosa para muitos, também
representa um obstaculo, pois dificulta a conciliacdo entre as responsabilidades
diarias e o aprendizado. A auséncia de horarios fixos e a sobrecarga de tarefas
durante o expediente sido citadas como barreiras que afetam a adesdo e o

aproveitamento dos cursos.
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Esse aspecto frequentemente mencionado pelos participantes mostra a
dificuldade em conciliar o tempo de trabalho com as demandas de capacitagdao. Uma
vez que nas agéncias muitas vezes nao sao disponibilizados tempo suficiente para

que os funcionarios possam concluir os cursos de forma adequada. Como relatado:

O Universidade Caixa € um pouco limitado com essa questdo do
horario para fazer a capacitacdo, devido a rotina bancaria é
complicado conciliar tempo para atendimento e tempo para
aprendizado, na minha opinido também existe a falta de conteudo para
trabalhar especificamente com as demandas do dia a dia da Caixa
(funcionario 15 da capital).

A falta de flexibilidade, associada ao tempo limitado de expediente, acaba
prejudicando tanto a motivagdo quanto a eficacia das formagbdes. Uma solugao
apontada por varios participantes foi a criagdo de horarios especificos e dedicados
para a capacitacdo durante o expediente, como uma forma de melhorar o
engajamento e garantir que 0s cursos sejam realizados com a atenc¢ao devida.
“‘Deveria haver um horario especifico no trabalho para que pudéssemos realizar o
curso com mais atencdo e, consequentemente, ter um melhor aproveitamento”,
afirmou um dos funcionarios” (funcionario 11 da capital).

Além disso, a aplicabilidade pratica dos conteudos é vista com diferentes
perspectivas. Enquanto alguns funcionarios destacam a relevancia dos cursos para o
desenvolvimento de competéncias aplicaveis tanto no ambiente de trabalho quanto
na vida pessoal, outros apontam uma desconexao entre o aprendizado tedrico e sua
utilizagao no dia a dia da agéncia. Esse cenario sugere que ha espaco para melhorias
no formato dos cursos e nas avaliagdes, visando torna-los mais objetivos e ajustados

a realidade do trabalho bancario. Conforme comentario:

Os cursos nao condizem com o dia a dia da empresa de modo geral,
vocé ndo apreende sobre os sistemas da caixa e sim formas de se
comportar diante de determinada situacdo. E grande parte dos
exemplos demonstrados nos cursos ndo sdo os do dia a dia
(funcionario 1 do Interior)

Um dos principais incentivos para os funcionarios participarem dos cursos da

Universidade Caixa é o impacto direto que esses tém nas suas avaliacbes de
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desempenho e score, fatores que afetam diretamente promog¢des e oportunidades de
crescimento dentro da empresa. Esse vinculo com o desenvolvimento profissional
reflete o0 desejo de que os cursos oferecidos sejam mais direcionados ao
aprimoramento de competéncias especificas para a carreira bancaria, tornando-se

nao apenas uma obrigagcdo, mas uma ferramenta de ascensao. Segundo depoimento:

A Universidade Caixa deveria ser um parametro sério para ascensao
de carreira na Caixa. O empregado quando entra na empresa, torna-
se cada dia mais bancario, especializando-se em assuntos especificos
do mundo bancario. Esses parametros deveriam ser norteados pela
Universidade Caixa e por sua experiéncia no setor; e ndo por uma
formacao extracurricular que nada tem a ver com o banco.... O
parametro deve ser entdo interno, norteado por assuntos especificos
guiados pela Universidade Caixa e por sua experiéncia na empresa
(funcionario 19 da capital).

Portanto, a visdo dominante entre os participantes € de que o score e a
exigéncia de participagdo em cursos muitas vezes ndo se traduzem em um
desenvolvimento real, sendo vistos mais como uma formalidade do que uma
oportunidade de aprendizado genuino.

A falta de tempo para assimilar o conteudo dos cursos, aliada a pressao para
concluir as formacgdes rapidamente, acaba impactando negativamente o desempenho
dos funcionarios nas avaliacbes. Como mencionado, “ndo dispomos de tempo para
uma compreensao razoavel do conteudo, e as provas sao extensas e complexas”
(funcionario 13 da capital). Isso sugere que as avaliagdes, tal como sao estruturadas
atualmente, ndo estdo sendo eficazes em medir o conhecimento dos empregados,
mas sim em verificar se eles conseguem concluir as formagdes dentro de um prazo
limitado.

Para que a Universidade Caixa seja mais eficaz, € fundamental que a empresa
faga ajustes tanto no conteudo quanto na forma como os cursos sado oferecidos.
Sugestdes levantadas pelos préprios funcionarios, como a criagéo de horarios fixos
para capacitagcdo e a oferta de cursos mais praticos, voltados para a realidade
bancaria, podem ajudar a aumentar a motivagdo e melhorar os resultados obtidos com
essas formacdes. Além disso, a plataforma de ensino poderia ser aprimorada,
oferecendo suporte mais interativo, como féruns de discussao e acesso facilitado a

instrutores. Portanto, as sugestdes de melhoria para a Universidade Caixa incluem:
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1. Dedicacdao exclusiva ao aprendizado: Estabelecer periodos fixos e
regulares para capacitacdo, em que os funcionarios estejam totalmente liberados
das suas atividades diarias. Isso evitaria a sobreposicdo entre atendimento ao
publico e estudo, garantindo maior foco e melhor retengédo de conteudo.

2. Aprimoramento da interatividade nos cursos: A plataforma de e-
learning poderia incorporar mais ferramentas interativas, como féruns de discussao,
estudos de caso em grupo e sessdes ao vivo com instrutores. Isso aumentaria o
engajamento dos funcionarios, oferecendo um espacgo para trocas de experiéncias e
resolugdo de duvidas em tempo real, tornando o aprendizado mais dinamico e
aplicado a pratica.

3. Personalizagao dos conteudos: A criagdo de trilhas de aprendizagem
personalizadas, com base nas fungdes e necessidades especificas de cada
funcionario, aumentaria a relevancia dos cursos. Isso permitiria que eles focassem
no desenvolvimento de competéncias diretamente relacionadas as suas atividades
diarias, resultando em maior motivagéo e impacto no trabalho.

4. Revisdao das avaliagbes: Em vez de focar apenas em um score
acumulativo, as avaliagbes poderiam ser mais praticas e continuas, com feedback
personalizado e avaliagbes de desempenho real no ambiente de trabalho. A
aprendizagem seria assim medida pela aplicacdo de conhecimentos e habilidades
adquiridas, e ndo apenas pelo cumprimento de um cronograma de cursos.

Finalmente, embora a Universidade Caixa desempenhe um papel importante

no desenvolvimento profissional dos empregados, é essencial que a empresa reavalie
a forma como a capacitacao € integrada aos processos de avaliagdo de desempenho.
O score, por si sO, ndo garante a qualidade do aprendizado, e a insisténcia em uma
métrica quantitativa pode obscurecer a verdadeira eficacia das formagoes. Para que
a Caixa possa realmente se diferenciar e atingir suas metas estratégicas, o
desenvolvimento continuo de seus funcionarios precisa ser mais do que uma
exigéncia formal: deve ser uma pratica integrada a rotina de trabalho e alinhada as

necessidades operacionais e pessoais de seus funcionarios.
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6. CONSIDERAGOES FINAIS

Este estudo explorou o modelo de e-learning implementado pela Caixa
Econbmica Federal em sua universidade corporativa, abordando tanto as
potencialidades quanto os desafios desse sistema de ensino para o desenvolvimento
profissional dos funcionarios. Partindo de uma revisdo tedrica sobre educacao
corporativa e suas aplicagdes no contexto da Caixa, observou-se que a Universidade
Caixa se posiciona como um recurso estratégico, alinhado aos obijetivos
organizacionais e sustentado por uma metodologia digital que visa promover uma
cultura organizacional forte e integrada.

Baseado nesse posicionamento do e-learning corporativo como proposta de
desenvolvimento profissional para atender os interesses empresariais, a seguinte
questao norteou esse estudo: como os funcionarios da Caixa Econémica Federal de
agéncias da capital e do interior de Sergipe percebem a eficacia, o engajamento e a
contribuicdo do e-learning no desenvolvimento profissional e no alcance de metas
institucionais? Para responder, foram estabelecidos objetivos especificos que incluem
a caracterizacdo do modelo pedagoégico de e-learning da Caixa, a analise das
percepcgdes dos funcionarios e a identificagdo das diferengas nessas percepgoes entre
os diferentes contextos.

A analise das percepc¢des dos funcionarios permite responder efetivamente a
questao proposta. Constatou-se que, de modo geral, os funcionarios reconhecem o
valor dos cursos e-learning oferecidos pela Universidade Caixa como recurso de
desenvolvimento profissional e alinhamento estratégico, mas também apontam
limitacdes na aplicagao do modelo, especialmente em termos de adequacgao do tempo
dedicado ao estudo durante o expediente.

A pesquisa evidenciou que o e-learning, enquanto recurso pedagogico na
Universidade Caixa, revela uma série de beneficios como acessibilidade e
flexibilidade, para atender a um quadro de funcionarios numeroso e distribuido
geograficamente. A facilidade de acesso ao conteudo a qualquer hora e em qualquer
lugar, bem como a reducéo de custos e o0 alcance de um publico mais amplo, séo
vantagens indiscutiveis da utilizagao de plataformas de ensino a distancia. Contudo,

a flexibilidade proporcionada pela tecnologia também apresenta dificuldades,
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especialmente quando ndo ha uma coordenagao adequada entre as exigéncias do
trabalho e a dedicag&o necessaria as capacitagoes.

As percepgodes dos funcionarios revelaram algumas dificuldades em comum em
diversas agéncias, independente do porte ou da regido geografica. Em primeiro lugar,
a obrigatoriedade de determinados cursos e a cobranga por resultados se mostraram
como fatores que, em alguns casos, levam a uma participagao superficial, restringindo
0 engajamento e a profundidade do aprendizado. Em segundo lugar, o modelo de e-
learning da Caixa ndo demanda um apoio gerencial para garantir que os funcionarios
tenham condigdes de estudo adequadas. Por ultimo, os funcionarios enfrentam
dificuldades para equilibrar o atendimento ao publico com o tempo de estudo
necessario para o bom aproveitamento dos cursos.

Uma das questbes mais evidentes levantadas na pesquisa € o impacto da
sobrecarga de tarefas diarias e a falta de tempo disponivel para a participacao efetiva
nos cursos durante o expediente de trabalho. Como demonstrado em varios
depoimentos dos funcionarios da Caixa.

Apesar do acordo coletivo assegurar seis horas mensais para estudo durante
a jornada, a realidade das agéncias, muitas vezes com alta demanda de atendimento,
impede que esse tempo seja utilizado de forma produtiva. Consequentemente, o
aprendizado se torna superficial, e o propdsito de capacitagdo continua nao é
plenamente atingido. Esse cenario gera frustragao entre os funcionarios, que sentem
a pressao de concluir as formacdes sem que possam dedicar o tempo necessario para
uma absorgao efetiva do conteudo.

Nesta reflexdo sobre as percepcdes dos funcionarios, especialmente no que
tange as diferengas observadas entre agéncias da capital e do interior de Sergipe, a
disponibilidade de tempo para os estudos se mostra uma questido mais critica nas
agéncias da capital. Nessas unidades, o fluxo de clientes e o tempo de atendimento
ao publico sdo consideravelmente maiores em comparagdo com as agéncias do
interior, o que acaba por dificultar a realizacdo dos cursos durante o expediente. Esse
cenario intenso e a elevada demanda de atendimento restringem o tempo que os
funcionarios da capital tém para se dedicar aos estudos.

Por outro lado, os funcionarios das agéncias do interior contam com uma hora
livre apds o expediente, uma vez que o horario de atendimento ao publico € mais

curto. Esse fator provavelmente contribui para o maior niumero de cursos concluidos,
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de acordo com os dados da pesquisa, indicando que a menor pressao de atendimento
e a disponibilidade de tempo fora do horario de expediente facilitam a dedicacédo ao
e-learning.

Além disso, o modelo de avaliagao por score, adotado pela Caixa, também foi
alvo de criticas pelos funcionarios. Embora a inteng¢ao seja medir o desempenho e o
comprometimento dos funcionarios com as formagdes, a pressao para alcangar uma
pontuagdo elevada acaba transformando o processo de aprendizagem em uma
formalidade, em vez de promover o desenvolvimento genuino das competéncias
necessarias para a evolugao profissional. A quantidade de cursos realizados, como
apontado na pesquisa, néo € um indicativo direto da qualidade do aprendizado, o que
levanta a necessidade de uma revisdo das métricas utilizadas para avaliar a eficacia
das formacgdes.

Outro aspecto relevante que emerge da analise é a percepg¢ao da aplicabilidade
pratica dos conteudos oferecidos. Embora muitos funcionarios reconhegcam a
importancia dos cursos para o desenvolvimento de habilidades que podem ser
aplicadas tanto no trabalho quanto na vida pessoal, ha uma desconex&o entre a teoria
e a pratica. A falta de alinhamento entre o que é ensinado e as necessidades reais do
dia a dia bancario € um ponto que precisa ser abordado para garantir que as
formacgdes tenham impacto direto no desempenho das fungdes dos empregados. A
oferta de cursos mais praticos e diretamente relacionados as atividades cotidianas
poderia contribuir para uma maior adesao e engajamento por parte dos funcionarios.

A motivagao para participar dos cursos, por sua vez, é outro fator que merece
atencao. Funcionarios que ja completaram muitas formagdes tendem a se sentir
menos inclinados a continuar participando dos treinamentos oferecidos pela
Universidade Caixa. Isso sugere que, além de revisar o conteudo e a forma de
aplicagdo dos cursos, € necessario repensar os mecanismos de incentivo ao
aprendizado continuo. O desenvolvimento profissional deve ser visto como um
processo dindmico, € ndo como uma série de obrigagbes a serem cumpridas para
atender as exigéncias institucionais.

A partir dos dados analisados, torna-se claro que a Universidade Caixa, ainda
que eficaz em varios aspectos da sua proposta educacional, pode ser aprimorada para
garantir que seus objetivos estratégicos sejam plenamente alcangados e para melhor

atender as particularidades das agéncias seja da capital ou do interior.
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Como sugestdes de melhoria, destaca-se a necessidade de uma flexibilizagao
nas exigéncias para a realizagao dos cursos e-learning, principalmente em agéncias
de atendimento intenso, a criacdo de horarios especificos para a realizagcado de cursos
durante o expediente de trabalho, a reformulacido das avaliagbes para que realmente
reflitam o conhecimento adquirido, e a oferta de cursos mais praticos e aplicaveis a
rotina dos funcionarios .

Também se recomenda a criagéo de politicas de incentivo e apoio continuo por
parte dos gestores, incluindo a oferta de ambientes reservados e apropriados para a
realizacdo dos cursos, como destacado por Nakamoto (2002) e Pinto (2020), cujas
pesquisas reforcam a importancia de condi¢gdes adequadas para o engajamento dos
funcionarios na educagéao corporativa.

E fundamental que a Caixa Econdémica Federal reconheca que o
desenvolvimento profissional de seus funcionarios ndo pode ser visto apenas como
uma obrigagcao ou um meio para alcangar metas de desempenho. A capacitacéo deve
ser encarada como uma oportunidade de crescimento, tanto para o empregado quanto
para a empresa. A integracado de uma cultura de aprendizagem continua, que valorize
a qualidade do conhecimento adquirido e a sua aplicabilidade pratica, € essencial para
que a instituicdo continue competitiva e inovadora no cenario financeiro.

Para futuras pesquisas, sugere-se uma analise mais detalhada sobre as
percepgdes dos gestores quanto ao papel da Universidade Caixa e sua contribuigao
para o desempenho das equipes. Além disso, seria relevante expandir a pesquisa
para comparar o impacto do e-learning em diferentes perfis de funcionarios, como as
variacbes entre cargos operacionais e gerenciais. Compreender essas nuances
ajudaria a adaptar melhor o modelo pedagdgico as diferentes realidades da Caixa,
permitindo uma formacao mais direcionada e eficaz.

Em sintese, a Universidade Caixa possui um papel estratégico no
desenvolvimento do capital humano da instituicdo, mas enfrenta desafios que
precisam ser superados para que seu modelo de ensino a distancia seja plenamente
eficaz. A reavaliagdo do tempo dedicado ao aprendizado, da motivacdo dos
funcionarios, e das formas de avaliagcdo sao pontos chave para garantir que o e-
learning realmente contribua para o desenvolvimento das competéncias necessarias
ao bom desempenho das fun¢des dos empregados. A Caixa, ao promover ajustes em

seu modelo pedagdgico, podera aumentar ainda mais seu impacto e promover um



124

aprendizado significativo, sustentavel e alinhado aos desafios contemporaneos do

setor bancario.
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APENDICE 1

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Prezado(a) funcionario(a) da Caixa,

Vocé esta sendo convidado(a) a participar como voluntario(a) da pesquisa intitulada
“E-learning corporativo da Caixa Econdmica Federal - a percepcdo do modelo
pedagodgico pelos funcionarios das agéncias de Sergipe”.

Nosso objetivo € compreender como vocé percebe e avalia 0 modelo pedagoégico do
sistema de ensino da Universidade Caixa, a partir de sua experiéncia como egresso(a)
dos cursos ofertados pela instituicdo. Sua avaliagcdo é de extrema importancia para
promover melhorias nos cursos e treinamentos, aumentar o engajamento dos
funcionarios, superar desafios, adaptar o referido modelo pedagogico as
necessidades locais e avaliar o impacto do aprendizado no seu exercicio profissional.

As informacbes obtidas por meio desse questionario serdo confidenciais e sua
participacao sera sigilosa. Os dados serao divulgados de forma a nao possibilitar sua
identificacao, protegendo e assegurando sua privacidade.

Sua participagao nao € obrigatéria, porém sua contribuicdo sera de grande valor para
a realizagao da pesquisa, trazendo uma visdo que contribuira tanto para a realizacao
dessa pesquisa quanto para a indicagao de melhorias do modelo pedagdgico da
CAIXA.

Ao responder as questdes propostas, vocé dara consentimento a este termo livre e
esclarecido de pesquisa.

Imensa gratidao pela sua participagao,
Pesquisadora: Carolinne da S. Evangelista
Coorientadora : Prof. Dra. Maria Neide Sobral

Orientador: Prof. Dr. Ronaldo N. Linhares

() Declaro que, com a assinatura do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido,
entendi os objetivos de minha participagao e concordo em participar. Registro também
que concordo com o tratamento de meus dados pessoais para a finalidade especifica,
em conformidade com a Lei n® 13.70 — Lei Geral de Protecdo de Dados Pessoais
(LGPD)



APENDICE 2
QUESTIONARIO DE PESQUISA

PERFIL DOS ENTREVISTADOS

Sexo:

( )Masculino

( )Feminino

( )Prefiro nao dizer

Faixa etaria

() Menos de 25 anos
( )de 25a 34 anos

( )de 35a44 anos

( )de 45 a 54 anos

( )55 anos ou acima

Escolaridade

( ) Ensino médio completo
() Superior Incompleto

() Superior Completo

( ) Pés -Graduagao/MBA
() Mestrado
()

uanto tempo trabalha na Caixa
menos de 1 ano

de 1 a5 anos

acima de 5 até 10 anos

mais de 10 anos

Q
()
()
()
()

Fungao/cargo que exerce
) Técnico Bancario

) Assistente

) Caixa

) Tesoureiro

) Gerente de Varejo

) Gerente de Carteira

) Gerente Geral

N N N~~~

Qual porte da sua agéncia?
( ) Porte 1
( )Porte 2
( )Porte 3
( )Porte 4
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PERCEPCAO SOBRE A UNIVERSIDADE CAIXA

Vocé se sente motivado(a) para fazer os cursos propostos pela Universidade
Caixa?

( ) Sempre

() Muitas vezes

( ) Raramente

() Nunca

Quais os formatos de evento vocé se sente mais motivado a participar
() Cursos e Minicursos

( ) Roda de Dialogos

( ) Live Streamings

( ) Palestras

() Workshop

( ) Videoaula

Quantidades de cursos realizados na Universidade Caixa
(..)Até 10 cursos

(..)de 11 a 30 cursos

(..)de 31 a 50 cursos

(..)mais de 50 cursos

Anualmente, com qual frequéncia tem participado de agdes da Educacao
corporativa

() Sempre

() Muitas vezes

( ) Raramente

() Nunca

Vocé considera importante a aprendizagem pela Universidade Corporativa para
sua carreira na Caixa Econémica Federal?

(..) Sim

(..) Nao

Vocé considera que os conteudos dos cursos da Universidade Caixa ajudam a
melhorar seu desempenho no trabalho

( ) Sempre

() Muitas vezes

( ) Raramente

() Nunca
Justifique

Vocé considera que os temas dos cursos on-line da Universidade Caixa
possuem alguma aplicabilidade fora do ambiente de trabalho?
( ) Sempre
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() Muitas vezes
( ) Raramente
() Nunca

Justifique

Considera que o curso on-line da Universidade Caixa é capaz de proporcionar o
mesmo nivel de qualidade de aprendizagem que um curso presencial?

() Concordo muito

() Concordo

( ) Discordo

( ) Discordo muito

Em relagao ao portal da Universidade Caixa, vocé considera
( ) Facil navegacéao e conteudo acessivel dos modulos

( ) Facil navegacgéo e contéudo dificil dos modulos
( ) Dificil navegacao e contéudo dificil dos modulos

O fato de nao ter um horario fixo no curso on-line, mesmo durante o expediente
de trabalho, representa vantagem em relagao ao curso presencial?

() Motiva

( ) Dificulta

( ) Indiferente

Vocé assiste aos médulos do curso da Universidade Caixa antes de responder
as avaliagoes?

( ) Sempre

() Muitas vezes

( ) Raramente

() Nunca

Considera que sua aprendizagem seria melhor se a Caixa disponibilizasse um
horario semanal/mensal durante o expediente destinado apenas para realizagao
dos cursos?

( ) Durante o expediente

( ) Fora do expediente

() Flexivel

Considera que sua participagao nos cursos impulsiona os resultados e as metas
da empresa?

() Sim

( ) Nao

( ) Em parte

Faca sugestdes e/ou criticas sobre os cursos de capacitagdao da Universidade
Caixa.
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Paginas do Relatério Integrado Caixa 2023

MENSAGEM
DO PRESIDENTE

1° lugar

Viso Geral, Gerencs [
Organizacional e de Riscos Estratégio e
Ambierte Externc Desempenho

S cormdmackn been pration, corre-

i ﬁ( 17 ura digital e
./ Premiag¢des Contus d s Pratices iogto do
Correcionais organizade CAIXA Tem
pele cmwm"s"m' R o Prémia CUBIC 1
do Unifa mpocton shufivea, urplmdwd- -
e
*1 1° Lugar
ugar 19° Prémic Banking
Concursa da Baos Prticas 9 Premiagses Tramsfarmatian, na Pilar
Paro Gesto da Efico Sistema Prisma Fiscal, Ibancos, categoria Meias
3 delas em de Pogomentos, com o
primeira lugar case APP Cartdes CALXA
2° melhor
Universidode
Corporativa do mundo no 100 1° Lugar
Events Global CCU 2023 + Lugar o oztegaria
Inovadoras do Prémio Ser

na Uso de TI: estamas entre

T, confarme premi,
Tor, of Mind 2023 da Folha de $30 realizoda pelo IT Férum
reclizacda pale || Pie O Fradhn b b pal 22
Grupe Falhg | = ot Recebemos o
Recebemas do
A modatad CIEER] o Selo ":
2° Lugar | Jon Tl “ ABRACA
s R “Amigos f““ de Confarmidacs em
-n.u..mp.u;.,::.’:,z ‘ PLD{FT para o mercada
do Prémia Ser | 7 i ikds ol
Humone Brag | 1obebies seanitan, e -
Prémio
“Melhores Empresas
Troféu st Top of Mind
'Emp-';whi;‘dm_!l: Aprendiz do Brasil” Marcas de Sucesso -
em Brasi

Pessoas

Nossas atividodes na drea de pessoas perpassam por toda a nossa
estratégio para que nos mantenhames come a principal pareeira da
Unitso, astodes & municipios na execucaio de politicas poblicas, além de
humanizar relagbes de trabalho, fortalecer o relacionamente com o
elientes, viabilizar o acesse & moradia digna, fartalecer a governanca
e a eficifncia operacicnal, promaver peliticas de sustentobilidode e
gerar valor nes relacionamentos ae ofertar selugdes inovederas em
negdcics, tecnclogia e smbiéncia

Universidade
CAIXA

Considerando o necessidode de uma prética de gestéo inovador
que abraga mudangas, a Universidade CAIXA foi fundamental para
o processo.
Para fortalecer a 1rons{qr.m¢q d.gnol a fim de nos manter com, pe-
fitives na mercade,
en =><pené\\€.|a de thnlg e emmulm\da a mudnmn dg persamen-
dando dode & trans-
fm mu{.éodwgnu\ na CAIXA em 2023, (mum disponibilizadas sohugses
educacionais para o desenvolvimento em transformagéio digitol e uso
estratégico de dades nos negdaos.

Selo

Mengéa honrasa as
iniciativas de capacitagiio

Humunu da ABRHDF

Minas Gerais -
Mercada Comum

Agéncio de

CARTA ANUAL DE POLITICAS
pas & Contéhais PUBLICAS E GOVERNANCA. x
CORPORATIVA 8

Selo Ouro

do Pragrama Brasileira
GHG mmd(muc-l

S —

e 0 gt o doa e

89 posigéio

Seman & benes mai kmbrada e Tap o
Mind - Morsen de Snceme
Mastads Cormum, e sagment

Ranking TOP 5 da Pesquisa
Focus do Banes Central

Searm dfs] de

- M G

Avaliagio

Trilh

a de Cultura
Digital

Outra importante inicativa & a quolificogiio de lideranga frente oos
desafies atuais e futuras relatives ass cendrios da CAIXA, do mercada
financeiro e politico ol

Al diso, revisamos o modelo de compet@ncias estratégicas compor-
tamentais e o modelo de desempenho das pessoas, com o cbjetivo de
tornar o processe mais simples, presente no cotidiana dos empregados
e fomentar o deservehimento de fodos

Prezomos pela revisio continua de precessos, produtes e servigos, visan-
do o melhar para os empregades e dientes.

Ranking anval “Top ysopny
!ﬁ!lm . :'- pesigacna |
ing “Tap Geral"
5 vezes

Belavinea Akt

autarregulagi
bancdrio FEBRABAN Rating c"";,:?_‘:‘&‘,,‘",;
o & e Moody's | /
MENSAGEM CARTA ANUAL DE POLITICAS
DO PRESIDENTE da Riscos Estraligio e ras @ Conbdbais PUBLICAS E GOVERNANCA. x
Diswnpeaia CORPORATIVA 74

| gb P2 gPd

DENTRE AS com materiais diversos para
INICIATIVAS disseminar conceifos &
REALIZADAS erientagses vinculades & cultura
. ital & promogio de

CITAMOS: transfermagao digital na CAIA,

com solugies inovadoras para o3
negdcios e respestas fempestivas

s amerages de risee

el

Contratagio

da plataforma de
capacitacio Coursera,
cujo objetive & o fernecimento de
curies veltados oo desenvelviments
de hahibdades digitois para s
empregadoas CAINA.

¥

Disponibilizagao
da certificagdo
Scrum Master UC

com questdes atualizadas sebre o
assunto & luz das mudangas de
termos e conceites da Gtima
versiio do ScrumGuide (2020).

/|

No intuito de alinhar os processos as
melhares préticas adotadas pelo mercado,
foi realizado estudo sobre produtividade
per capita sob o viés de gestéo de pessoas
com o objetivo de contribuir com a

identificagio dos indicadares uilizados
por grandes empresas para melhorar

o aproveitamento dos recursos da CAIXA
e identificar gargalos e desafios nas
processos de forma répida e pontual.

Alinhades oo nesse Propdsite e ees nowes valores de sustentabilidade e
inclusio, por meio das Programas de Aprendizagem e Estéglo, propor-
cionames conhecimentas tedrices e prdticos, contribuinde para o for-
magde profissional necesséria oo desempenhe de uma profisse, pro-

o, eusim, a inclusso social de jovens estudantes e odolescentes

em situagio de winerabilidode.
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ANEXO 2
Paginas do Relatdrio de Sustentabilidade Caixa 2023

‘ Relotécia da
A Suaberrchilidoda 2023 ACAINA 20

Principais nUmeros em 2023:

152,4 15015 1,9 milhdo TN Eﬁ::rw

milhdes milhGes de clientes pessoa e 24 1 mi
de clientes pessoa juridica (P1) nos postos e salas de .
de clientes fisica (PF) autoatendimento.

SIGNIFICATIVA | 990
CAPILARIDADE presenca em -+ de %6 dos municipios do pais

26' 5 mll PONTOS DE ATENDIMENTO, COMPREENDENDO:

: Unidade Mével
agéncias (fisicas Unidades Lotéricas agéncias- agéncias-barco Automatizada -
e digitais) e postos . e Correspondentes caminhdo Contéiner
de atendimento CAIXA Aqui

Raloténia di
Susbaricbilidade 3023 lluf':wmrrrm 104

W
J4

Os materiais <30 abertos e ndo obrigatdrios, sequidas de uma certificagio de
conhedmentos com guestdes que trazem cases para que os empregados possam aplicar
oz conhecimentos que adquiriram pelas trilhas ou pela experiéncia sobre o tema.

A realizagio de provas com cases praticos & essencial para avaliar a aplicagao real do
conhecimento dos empregados, premovends uma compreensio mais profunda e
eficaz, preparando-os para os desafios reais e impulsionando a inovag3o e a resclugao
de problemas no ambiente de trabalhe.

As certificagGes internas que obtiveram maior nimero de conclusdes em
2023 foram:

Certificagio Empreg
CertificacBo Agir Certa CANA
Certificacio leita CAXA de Atender

Certifica

& Salde & Bern-Estar

Certificagio em Liderarica (
Em 2023, Certificacio em Lideranga €
Certificacsio Agir Certo CAIXA 2023
2 3 3 Certificagsio Seguranga & Privacidade
empregados Certificage em Intebgéneia Emacionel
participaram da acéo.

Certificasiio em Lideranga €
Certificacio Educacio Financeira 7845

Certificacio Atendimenta Digital Pl




