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RESUMO

Esta pesquisa aborda as relacbes entre estratégias imersivas e 0s processos de
ensino-aprendizagem no contexto de uma Universidade Corporativa (UC), com foco
na empresa TK Elevator. O estudo investiga como as estratégias imersivas podem
potencializar esses processos a fim de identificar as mais adequadas para uma UC
na organizacdo. Para tanto, adotou-se uma abordagem qualitativa e aplicavel, a
metodologia baseia-se na Design Science Research Methodology (DSRM), de cunho
exploratério e experimental. Os resultados evidenciam contribui¢cbes significativas
para a literatura e a pratica. Destacam-se 0 mapeamento das estratégias imersivas e
seu alinhamento com o conjunto de competéncias CHA (Conhecimentos, Habilidades
e Atitudes), promovendo uma visédo estruturada para o planejamento de programas
de treinamento. O diagnéstico das necessidades organizacionais mostrou-se
replicavel e adaptavel a diferentes contextos empresariais. Além disso, foi
desenvolvido um modelo de percurso pratico para a implementacdo de UCs, que
auxilia no fortalecendo da cultura de aprendizado nas organizagfes. Destaca-se que
a escassez de estudos que correlacionem UCs e estratégias de imersao representa
uma limitacdo a pesquisa, dificultando a contextualizacdo tedrica. Os achados
oferecem um modelo aplicavel ao ambiente corporativo, consolidando ferramentas e
caminhos praticos para organizacoes interessadas em educacgao corporativa imersiva.
Palavras-chave: educagdo corporativa; universidade corporativa; imersao;

aprendizagem por competéncias.



ABSTRACT

This research examines the relationship between immersive strategies and teaching-
learning processes in the context of a Corporate University (CU), focusing on TK
Elevator company. The study investigates how immersive strategies can enhance
these processes to identify the most suitable ones for a CU within the organization. To
this end, a qualitative and applied approach was adopted, with the methodology
grounded in the Design Science Research Methodology (DSRM), featuring exploratory
and experimental characteristics. The findings highlight significant contributions to both
the literature and practice. Noteworthy is the mapping of immersive strategies and their
alignment with the KSA framework (Knowledge, Skills and Attitudes), fostering a
structured perspective for planning training programs. The organizational needs
diagnosis proved to be replicable and adaptable to various business contexts.
Furthermore, a practical pathway model for implementing CUs was developed,
contributing to strengthening the learning culture within organizations. It is worth noting
that the scarcity of studies correlating CUs and immersive strategies poses a limitation
to the research, complicating theoretical contextualization. Nonetheless, the findings
provide an actionable model for corporate environments, consolidating tools and
practical pathways for organizations interested in immersive corporate education.

Key-words: corporate education; corporate university; immersion; competency-based

learning.
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1 INTRODUCAO

Para as companhias, as competéncias, compreendidas como o conjunto dos
conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA) de seus colaboradores sédo de
fundamental importancia e precisam ser constantemente aprimoradas (Parry, 1996).
Existem diversas maneiras de fomentar os treinamentos em uma empresa, indo de
cursos especificos até um aprimoramento da cultura organizacional. Muitos autores
(por exemplo Welch; Byrne, 2003; Senge, 2006; Schlochauer, 2021) propdem teorias
que relatam aspectos dentro das companhias que s&o relevantes para o
desenvolvimento dos conhecimentos e habilidades dos profissionais. Diante da
diversidade de teorias e de variaveis que podem afetar a empresa, esta Tese visa
analisar as condicdes para a criagdo e o desenvolvimento de uma Universidade
Corporativa, que fortaleca a cultura de aprendizagem, abarcando teorias como
processos de ensino-aprendizagem e experiéncias imersivas. Para atingir essa meta,
aspectos importantes devem existir, como o estudo da revisdo de literatura sobre o
tema, um diagnéstico de uma empresa buscando as suas possiveis necessidades, e
a exploracédo dessas condi¢gOes por investigacdo ativa, apresentando uma proposta
de criacdo e desenvolvimento de uma Universidade Corporativa nesse contexto
enquanto caso.

A pergunta que se poderia fazer é: por que eu, uma engenheira, realizei um
doutorado em Educagdo? Quem é essa engenheira? A seguir apresento minha
trajetdria académica e profissional, buscando elucidar essas questdes.

Cresci com as tecnologias digitais em ascensdo, com a Internet sendo um
produto de luxo no contexto social brasileiro e, ao mesmo tempo, tornando-se alvo do
desejo de milhares de familias. Aqueles que tinham computadores em casa, no inicio
dos anos 1990, eram privilegiados, e eu pertencia a uma dessas familias. Assim,
diferentemente da maioria dos jovens brasileiros, eu sempre tive a possibilidade de,
desde cedo, usar e aprender junto com essas tecnologias.

Refletindo mais sobre minha infancia, percebo que sempre fui uma crianca
curiosa, que gostava de desmontar os brinquedos, abrir os controles dos
equipamentos eletrénicos de casa, visitar a marcenaria do meu pai e brincar com as
ferramentas, montar cavalos de madeira que tinham pregos no lugar das patas. Entao,
esse contexto me ajudou a optar por fazer o ensino médio em uma escola técnica, no

curso de eletrotécnica e, a partir dessa escolha, seguir para uma graduagdo em
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Engenharia Elétrica e, posteriormente, um Mestrado em Engenharia Mecéanica, ambos
envolviam tecnologias, curiosidade e légica.

Tendo afinidade com os numeros, gosto por livros e sendo uma crianca
introvertida, passava longos periodos na biblioteca da escola tentando ler a maior
guantidade de livros possivel, o que me rendeu um diferencial no futuro com relacéo
aos demais estudantes das Ciéncias Exatas: a capacidade de escrever (ndo téo
comum aqueles que optam por cursar engenharias). Por vezes, os livros também
contribuiram para que eu aprendesse a me expressar melhor e ver o mundo de uma
forma mais ampla.

Com o passar do tempo e com a convivéncia com pessoas de diferentes
origens e formagdes, fui aprendendo e tomando conhecimento que eu tinha o dever
de usar meus privilégios para colaborar com as mudancas no ambiente desigual onde
eu me encontrava.

Com a experiéncia do mestrado, no qual os resultados me levavam para
melhorias de processos, ou ganhos monetarios para empresas, eu decidi migrar da
area das engenharias para a area da Educacéo, onde via potencial de realizacdo do
meu desejo, sintonizado com minha visdo de mundo e que me propiciaria participar
das mudancas que eu tanto almejava, como proporcionar melhores experiéncias
educacionais para as pessoas e colegas de empresa. Foi entdo que realizei o
processo de selecdo para ingressar ao Programa de Pds-Graduagdo em Educacao
(PPGEdu).

Durante as praticas e com a convivéncia com docentes de diversos niveis de
educacao, voltou a memdria a minha experiéncia de instrutora de curso técnico, onde
convivia com estudantes com pouquissimos recursos financeiros que frequentavam
escolas em um turno e, no turno inverso, dedicavam esforgos para aprender uma
formacdo que pudesse ajuda-los numa futura carreira. O grande problema, que hoje
eu percebo, era que eles tinham uma professora que nao entendia que existiam
realidades tao diferentes da dela e que criticava as pedagogas da escola que queriam
que as avaliagbes fossem mais humanas e menos duras. Essa professora era a jovem
Isadora, que acreditava que se o estudante ndo conseguisse fazer os exercicios
propostos na prova, ele ndo era merecedor de avangar para o proximo modulo do
curso; que nao concordava quando as pedagogas da instituicdo, durante conselhos
de classe, diziam que o conhecimento dos estudantes ndo estava, necessariamente,

atrelado ao desempenho deles em provas e trabalhos, e que eles mereciam ser
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avaliados de outras formas, ndo somente com questdes e calculos, mesmo sendo
uma disciplina de eletricidade.

Foi uma época de muitas descobertas e aprendizados, mas também de
decepcdes comigo mesma. Quase 10 anos depois daquela experiéncia, eu tenho
buscado compreender o outro lado e quero ser uma agente ativa de transformacéao
desta mentalidade. Possuindo uma trajetoria profissional vinculada a industria,
observo que os treinamentos técnicos que ocorrem nas empresas acabam por
reproduzir metodologia e praticas desenvolvidas na educacdo formal, ainda que o
contexto seja distinto e potencialmente rico para a aprendizagem experiencial
vinculada a pratica profissional. Essa poténcia, por si sO, poderia instigar a utilizacéo
de metodologia e praticas mais ativas e vivenciais, de forma a envolver pessoas de
diferentes universos, com conhecimentos e competéncias distintas, uma vez que
existe um denominador comum para essas diferentes pessoas, mesmo que em areas
diversas, a necessidade de compartilhar o processo de ensino-aprendizagem.

Iniciei minha trajetoria na TK Elevator junto com meu doutorado em 2021;
inclusive, acredito que a escolha pelo meu perfil para colaborar na empresa tenha
relacdo com minha tematica inicial de pesquisa, que envolvia o desenvolvimento de
um laboratério de engenharia gamificado. Minha primeira posicdo na empresa foi
realizando gerenciamento de projetos de novos produtos no Departamento de
Engenharia de Campo (DECA), mas ja sabendo que em breve seria realocada para
uma posicdo onde seria responsavel pela gestdo dos treinamentos técnicos da
empresa. Depois de quase dois anos e meio no DECA, fui convidada para integrar o
time de Recursos Humanos (RH) da TKE, onde assumi a supervisdo da area de
Treinamento e Desenvolvimento da BU LA (Business Unit Latin America — Unidade
de Negdcio América Latina).

Hoje, inserida numa companhia que me incentiva a melhorar os processos, nao
s6 de gerenciamento de projetos (que era a minha atribuicdo original), mas também
da area de treinamentos técnicos de instalacdo, modernizacdo e manutencédo de
elevadores, aléem dos comportamentais e de desenvolvimento de pessoas, decidi
combinar meu desejo de compartilhar e tornar o conhecimento acessivel a todos
democraticamente, entendendo que o ensino e a aprendizagem nao estao limitados
aos espacos escolares.

A TK Elevator possui um projeto de desenvolvimento tecnolégico dos

treinamentos da empresa, que ganhou forca devido as dificuldades de deslocamento
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e continuidade de encontros presencias, impostas pela pandemia da COVID-19 e por
outras catastrofes naturais que ocorreram em nossa regido. Quem antes precisava,
por exemplo, se deslocar geograficamente até a matriz da empresa para realizar os
treinamentos de forma presencial, agora pode realiza-los em sua filial, ou qualquer
outro ambiente (durante o seu expediente), de maneira on-line sincrona ou/e
assincrona, o0 que contribui ainda para minimizar os custos da empresa com
deslocamento e hora-homem! dos colaboradores e das colaboradoras.

Nesse ambito, aliar tecnologias de mobilidade criadas para melhorar o acesso
das pessoas aos locais e ambientes, aperfeicoando a qualidade dos processos de
ensino-aprendizagem, supre uma lacuna existente na minha necessidade por
propoésito. Posso continuar utilizando meu conhecimento técnico proveniente das
Engenharias e das vivéncias da operacdo da empresa da época da Engenharia de
Campo e, também, aperfeicoar e propor nova metodologia e praticas para o0s
treinamentos técnicos e comportamentais dentro da empresa, possibilitando entender
as necessidades de cada participante e suas limitagcdes, buscando desenvolver
métodos mais condizentes com o perfil dos colaboradores, propiciando processos de
ensino-aprendizagem mais significativos, assim como a promoc¢ao do conhecimento.

Partindo dessa necessidade interior minha e com o apoio da companhia onde
estou inserida, iniciou-se 0 movimento para entender como realizar a elaboracdo de
um projeto que sanasse a dor da companhia e estivesse alinhado com os requisitos
de uma Tese de Doutorado em Educacéo.

A fim de melhor delimitar o problema de pesquisa foi realizada uma RSL
buscando identificar artigos que apresentassem a aplicacéo de experiéncias imersivas
nas UC. Unir os dois termos explicitamente — imersdo e UC — apresentou-se inviavel
uma vez que as bases de artigos cientificos retornaram resultados fora do ambito da
Tese, por exemplo, o uso de realidade virtual (que ainda ndo € uma opcéo devido as

limitagOes de escopo apresentadas pela companhia foco da Tese). Segundo Leite e

1 O termo hora-homem ou homem-hora € utilizado para descrever a quantidade de trabalho realizado
por um individuo, o termo “hora-homem” ndo tem sua origem muito precisa, mas um de seus primeiros
registros data do Século XVIII, na obra “A Riqueza das Nagdes” de Adam Smith (1776). Cunhado num
periodo que exaltava a figura masculina e a tinha como referéncia de trabalho e forca, além de
desvalorizar o trabalho feminino e ignorar as duplas jornadas que as mulheres exercem, também focava
exclusivamente na quantidade de horas trabalhadas, ndo levando em consideracéo a qualidade do
trabalho realizado. Ainda muito dito para referir-se ao trabalho realizado, o termo deveria, idealmente,
ser substituido por outra expressao para fazer mencao ao trabalho realizado, que também leve em
conta a qualidade e equidade de género, ja que o intuito ndo é desvalorizar o trabalho masculino, mas
sim promover um sistema mais justo e inclusivo para todos.
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Petry (2015, p. 854), por exemplo, em uma dimensado narrativa, “a imerséo é
associada a percepcdo de estar envolvido completamente em um determinado
ambiente ou situagédo experiencial’. Ou seja, as pessoas aprendem com facilidade
quando estdo inseridos em um ambiente favoravel, com atenc¢é@o plena no material
estudado, independentemente do tipo. Um leitor que gosta de um determinado livro
se sente imerso na historia, a ponto de ndo perceber o que ocorre ao seu redor (Leite;
Petry, 2015). Existe ai uma lacuna de pesquisa e um espaco de trabalho que pode
beneficiar tanto a academia quanto a companhia foco deste estudo. Considerando-se
os diversos fatores relacionados a criacdo de uma Universidade Corporativa, essa
Tese tem como problemética de pesquisa as seguintes questdes: De que forma as
estratégias imersivas podem contribuir para potencializar processos de ensino-
aprendizagem? Quais seriam as estratégias imersivas mais condizentes com as
caracteristicas de uma Universidade Corporativa na TK Elevator?

Com o intuito de responder o problema de pesquisa, o objetivo geral da
presente Tese € analisar as potencialidades das estratégias imersivas nas
relagdes de ensino-aprendizagem na Universidade Corporativa, buscando
estabelecer as estratégias mais condizentes com as caracteristicas de uma UC
na TK Elevator. Aliados ao objetivo geral, os objetivos especificos desta Tese sao:

1. Compreender o contexto de surgimento e as principais caracteristicas
da Universidade Corporativa;

2. ldentificar as principais estratégias imersivas utilizadas no processo de
ensino-aprendizagem na Universidade Corporativa;

3. Definir potencialidades e aplicabilidades de estratégias imersivas no
processo de ensino-aprendizagem em caso de constituicdo de uma UC
na TK Elevator.

A Tese passou pelo Comité de Etica de Pesquisa (CEP) e teve seu parecer
(6.756.481) aprovado em 10/04/2024, sendo o Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE), aplicado durante o periodo de realizacdo da Tese, apresentado
no ANEXO A — TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE) e o
Parecer Consubstanciado do CEP no ANEXO B — PARECER COMITE DE ETICA.

No Capitulo 2 Caminhos Investigativos: Conceituacdes e Embasamentos
Teorico-Metodologicos’, sdo apresentados os referenciais tedéricos e metodologicos

que embasam a presente Tese.
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Ja no Capitulo 3 Universidades Corporativas: o que ja foi discutido na
Contextualizacdo do Campo Académico’, € mostrada a Revisdo Sistematica de
Literatura realizada para estudar o que ja foi publicado sobre o tema de Universidades
Corporativas.

O campo empirico da presente Tese € apresentado e explicado no Capitulo 4
TK Elevator: Constituicdo Historica e Caracteristicas Atuais’. No Capitulo 5 Producéo
de Dados para Pensar uma Universidade Corporativa na TK Elevator’, como o titulo
ja menciona, sdo apresentados os dados produzidos ao longo do percurso do
doutorado e elaboracado da Tese.

O fechamento dos resultados e conclusdes da Tese sdo mostrados no Capitulo
6 Analise dos Resultados e Consideracfes Finais. O presente Capitulo apresentou
uma introducao ao tema, assim como os problemas de pesquisa e objetivos da Tese.
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2 CAMINHOS INVESTIGATIVOS: CONCEITUACOES E EMBASAMENTOS
TEORICO-METODOLOGICOS

Esse capitulo visa dialogar com a teoria acerca de Universidades Corporativas,
imersdo e desenvolvimento de competéncias, com o0 objetivo de alinhar a
aprendizagem organizacional as necessidades e desafios do mercado atual. A analise
dessa proposta busca fornecer insights para o desenvolvimento de estratégias que
promovam a aprendizagem organizacional? (Grossi; Costa; Souza, 2016). Além disso,
também apresenta os referenciais metodolédgicos utilizados para a elaboracéo e

realizacdo da presente Tese.
2.1 REFERENCIAIS TEORICOS

A presente Tese parte do entendimento de que “a Educacdo Corporativa
representa uma evolugdo em relagdo aos antigos departamentos de ‘treinamento e
desenvolvimento’ que foram substituidos em parte pelas Universidades Corporativas”
(Dutra; Eboli, 2022, p. 1), de forma a possibilitar diversas solucbes para a lacuna
existente entre a aceitacdo dos treinamentos, capacitacbes e formacdes nas
modalidades presencial, on-line sincrona, on-line assincrona e hibrida, possibilitando
assim, aos colaboradores, vivenciar a experiéncia do dia a dia em campo,
experiéncias de treinamentos imersivos e convivéncia com colegas de outras filiais,
sem a necessidade de deslocamento geografico, presenca sincrona e sem limitacédo
de horario, promovendo, assim, a cultura do aprendizado a qualquer hora e lugar.

As transformaces ocorridas nas ultimas décadas no campo da educacao e da
gestao organizacional impulsionaram o surgimento das UC como modelos alternativos
as universidades tradicionais. Longe de serem meras imitacdes das instituicbes
académicas, as UC consolidaram-se como instrumentos estratégicos para o
desenvolvimento de competéncias alinhadas as necessidades especificas das
organizagodes. Eboli (1999) destaca que “a Universidade Corporativa surge como uma

resposta as novas exigéncias do mercado, colocando-se como um novo paradigma

2“0 processo que, a partir do arcabouco de ideias, informacdes e representacdes de conhecimentos
integrantes da missdo, da visdo de futuro e dos valores da empresa, influencia as atividades e
processos organizacionais e reflete como a empresa, ao longo do tempo, por meio dos individuos que
a compdem, esta preparada para o enfrentamento dos desafios e mudancas nos contextos internos e
externos.” (Grossi; Costa; Souza, 2016, p. 43)
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de formacdo profissional, mais rapido, flexivel e vinculado ao desempenho
organizacional” (Eboli, 1999, p. 59).

O que antes era algo apenas gerido e aplicado pelas universidades tradicionais,
passa a ter uma importancia maior dentro da cultura das companhias (Brown; Seidner,
2012). O contexto da gestéo e disseminacado do conhecimento nas empresas faz com
gue emerjam as UC (Patrucco; Pellizzoni; Buganza, 2017).

A principal diferenca entre universidades tradicionais e universidades
corporativas reside em sua finalidade educacional. Enquanto as universidades
tradicionais tém como objetivo a formacgéo ampla, critica e cidada, alicercada em uma
base epistemologica e em mdltiplas areas do conhecimento, as universidades
corporativas sao orientadas para resultados e desempenhos, com foco no
desenvolvimento de competéncias que impactem diretamente os indicadores de
negocio (Marras, 2000).

Essa diferenca esta diretamente ligada ao publico-alvo: enquanto as
universidades convencionais atendem a uma populacéo ampla e diversificada, muitas
vezes em idade escolar ou universitaria, as UC atendem prioritariamente o0s
colaboradores de uma organizacéo, com vistas ao alinhamento entre aprendizagem e
estratégia. Além disso, a educacdo no ambito empresarial ndo visa a formacao
completa do individuo, mas a resolucao de problemas organizacionais e ao aumento
da eficiéncia.

No que diz respeito ao conteudo curricular, observa-se que as universidades
tradicionais seguem diretrizes curriculares estabelecidas por 6rgaos reguladores e
possuem menor flexibilidade na atualizacdo de conteudos. Por sua vez, as
universidades corporativas tém autonomia para reformular rapidamente seus
programas, conforme mudancas tecnolégicas, mercadolégicas ou regulatérias.
Conforme Eboli (1999), “a universidade corporativa rompe com os paradigmas
classicos da educacdo, instituindo um modelo de formagcdo centrado nas
necessidades do negocio” (p. 61).

Outra distingdo reside no modelo de gestdo educacional. Enquanto as
universidades tradicionais operam em estruturas colegiadas e académicas, muitas
vezes burocréaticas, as universidades corporativas estdo inseridas no modelo de
gestao estratégica da empresa, o que confere maior agilidade e foco nos resultados.

Essa caracterizacao aproxima a universidade corporativa do conceito de "organizacéo
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gue aprende” (Senge, 2006), na qual o conhecimento é um recurso essencial para a
sustentabilidade organizacional.

No que tange ao papel do conhecimento, as universidades tradicionais tém
como foco a producdo e disseminacdo do saber de forma critica e plural. J4 nas
universidades corporativas, o conhecimento € tratado como ativo estratégico, com
valor de uso imediato. Para Nonaka e Takeuchi (1997), a geracdo do conhecimento
nas organizacfes decorre da interagdo entre conhecimento tacito e explicito, sendo a
aprendizagem organizacional um diferencial competitivo.

As métricas de avaliacdo também diferem consideravelmente. Enquanto as
universidades tradicionais se valem de critérios académicos, como desempenho em
disciplinas e publicagdes, as universidades corporativas priorizam indicadores como
aplicac@o pratica do conhecimento, impacto no desempenho e ROI (retorno sobre
investimento) em aprendizagem (Eboli et al., 2023).

Apesar das diferencas, ha semelhancas e oportunidades de
complementaridade. Ambas tém potencial formativo relevante e podem se beneficiar
mutuamente em parcerias para programas de educacdo continuada, pesquisa
aplicada e inovacédo pedagogica. Ainda, a articulacdo entre academia e empresa pode
gerar novos sentidos para a formacdo profissional, desde que respeitadas as
finalidades e identidades de cada modelo.

Mesmo que universidades tradicionais e universidades corporativas
representem modelos distintos de formacéo humana e profissional, estas ndo sao
excludentes,. Compreender suas singularidades e pontos de intersecéo € fundamental
para avancar em uma Vvisao integrada de desenvolvimento de competéncias para o
século XXI.

Segundo Dealtry (2001, p. 30), “a universidade corporativa €, sem paralelo,
uma das mais poderosas intervencdes de desenvolvimento organizacional e de
negocios a evoluir nas ultimas duas décadas”. Pensando num contexto de uma
sociedade globalizada e hiperconectada, que o conhecimento atinge diversas
camadas institucionais, os departamentos de gestdo de pessoas sado convocados a
agir ativamente nas estratégias corporativas, inclusive nas pequenas empresas (Sa
Freire; Dandolini; Souza, 2017).

Sobre as diversas caracteriza¢des do conceito de UC, Prince e Beaver (2002)

referem que
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[...] essa definicdo ampla reflete a natureza ambigua do conceito de
universidade corporativa e reconhece que tais organiza¢des existem em
diversas formas, operam sob uma ampla gama de titulos e realizam um amplo
espectro de atividades de educacéo, treinamento e desenvolvimento (Prince;
Beaver, 2002, p.214).

Para Meister (1998, p. 29), as universidades corporativas sao “o guarda-chuva
estratégico para desenvolver e educar funcionarios, clientes e fornecedores, a fim de
atender as estratégias de negdécios de uma organizagao”, e no ambito de desenvolver
e educar, é importante entender que existem diferencas entre UC e departamentos de
treinamento e desenvolvimento (T&D).

Enquanto os departamentos de treinamento tradicionais possuem o esteredtipo
de realizar uma reacdo passiva e fragmentada, as universidades corporativas, que
também trabalham para a empresa propiciar treinamentos, tém por missdo alinhar
estreitamente esse trabalho com a estratégia corporativa, tendo como publico-alvo
ndo s6 os colaboradores internos da empresa, mas também clientes corporativos e
fornecedores (Wu et al., 2016).

Dentro de dimensfes estratégicas, a que mais distingue as Universidades
Corporativas dos centros de treinamento e desenvolvimento é precisamente a missao
que é definida em uma UC e que ndo existia, tradicionalmente, para os departamentos
de T&D. Essa missdo vai ao encontro dos objetivos e prioridades da companhia,
tornando a UC uma poderosa acdo organizacional, onde os treinamentos séo
impulsionados pela estratégia, objetivos e grandes iniciativas corporativas (Patrucco;
Pellizzoni; Buganza, 2017).

A gestdo do conhecimento e o treinamento dos colaboradores tém se tornado
cada vez mais cruciais para o0 sucesso e a competitividade das companhias no cenario
empresarial contemporaneo. Nesse contexto, as Universidades Corporativas
emergem como uma abordagem estratégica para promover a educacéao, a gestdo do
conhecimento e a gestédo da inovagéo de forma integrada nas companhias.

A relevéancia das Universidades Corporativas como processo para a construgao
de uma forca de trabalho altamente qualificada e engajada tem sido discutida por
pesquisadores e profissionais de diversas areas, entre eles Meister (1999), Eboli et al.
(2014), Cross e Davies (2021) e Xu e Chen (2020), conforme sera visto ao longo do
capitulo. Ao unir esses trés pilares (educacao corporativa, imerséo e desenvolvimento

de competéncias), a proposta busca potencializar a aprendizagem continua, o
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compartilhamento de conhecimentos, a cultura da aprendizagem e, por consequéncia,
a criacao de vantagens competitivas sustentaveis para as empresas.

Com o mundo corporativo cada vez mais competitivo, as empresas precisam
investir em diferenciais organizacionais para se destacarem das demais corporacoes,
sendo um desses quesitos o investimento em conhecimento, que vem se mostrando
como uma importante vantagem competitiva e que esta diretamente relacionado com
a gestao empresarial (Eboli et al., 2014). Os cursos corporativos sdo conhecidos por
serem engessados e, muitas vezes, nao se apropriarem de metodologia de ensino e
de aprendizagem adequados as necessidades dos colaboradores, tampouco de
novos Espacos de Convivéncia e Aprendizagem que podem ser desenvolvidos na
perspectiva do hibridismo e da multimodalidade (Schlemmer; Morgado; Moreira,
2020); o que se observa € a presenca dos tradicionais Centros de Treinamento &
Desenvolvimento (CT&D). Por vezes, esses CT&D possuem mascaras de
Universidades Corporativas (UC), mas sem, de fato, terem a mudanca de paradigma
necessaria para essa denominacao (Eboli et al., 2014).

Diferentemente dos Centros de Treinamento e Desenvolvimento (CT&D), que
visam formar o colaborador para realizar uma determinada atividade, a Universidade
Corporativa tem como objetivo atender a missdo e visdo da companhia, estando
alinhada com os principios e valores da instituicdo, uma vez que se propde a cumprir
as metas e possui um papel social (Trinta; Oliveira; Vilas-Boas, 2006).

Os centros de treinamento e desenvolvimento tradicionalmente tém a funcao
de atender a demandas especificas de treinamentos, capacitacdes e formacodes
imediatos, geralmente em resposta a solicitacdes enviadas pelos usuarios (Vargas et
al., 2019). Por outro lado, Moura e Machado (2021) indicam que as Universidades
Corporativas operam com uma perspectiva de preparacdo antecipada, focando no
desenvolvimento proativo de habilidades e competéncias que seréo necessarias para
atender as futuras estratégias de negdcios da empresa.

A distincdo entre os centros de treinamento e desenvolvimento e as
Universidades Corporativas esta relacionada a sua abordagem e objetivos no
treinamento dos colaboradores. Enquanto o0s centros de treinamento e
desenvolvimento concentram-se principalmente em habilidades técnicas especificas
e necessidades imediatas das tarefas (Bolzan, 2018), as Universidades Corporativas,
segundo Alperstedt (2003), vao além, incorporando em seus programas a cultura,
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valores, missdo e metas das companhias patrocinadoras, alinhando-os a posicao de
mercado e a visao de negocios.

Meister (1999) evidencia que as Universidades Corporativas tém como
propdsito a gestdo do capital intelectual, visando promover a vantagem competitiva
sustentavel por meio do desenvolvimento de competéncias e habilidades estratégicas
dos colaboradores, o que, segundo Russo e Maugeri (2020), vai ao encontro da
necessidade das companhias modernas de construir equipes talentosas e alinhadas
com seus Vvalores e objetivos. Ao engajar os colaboradores em programas
educacionais que transcendem as habilidades técnicas e contemplam a cultura
organizacional, as Universidades Corporativas fortalecem o comprometimento dos
colaboradores com os valores e metas da empresa, impactando positivamente sua
produtividade e eficiéncia (Mariani; Oliveira; Klauss, 2018).

Trentin e Neutzling (2020) destacam que essa integracao entre a aprendizagem
e a visdo de negdcios das empresas é fundamental para o desenvolvimento de uma
cultura de aprendizado continuo e adaptativo, o0 que € crucial para enfrentar os
desafios do mercado em constante evolugdo. As Universidades Corporativas, ao
estabelecerem esse vinculo entre o treinamento dos colaboradores e a estratégia
organizacional, desempenham um papel estratégico na promocdo da competitividade
e na construcado de uma forca de trabalho alinhada e preparada para 0 sucesso a
longo prazo (Chang; Lee, 2017; Rodrigues et al., 2020; Xu; Chen, 2020; Cross; Davies,
2021).

Diferentemente dos CT&D que geralmente atuam de forma reativa, segundo
Xavier et al. (2022), as Universidades Corporativas sdo responsaveis por planejar e
implementar programas de aprendizagem continua que se alinham aos objetivos
estratégicos de longo prazo da empresa. Podem ser compreendidas como uma
evolucdo direta da funcdo ou do processo de treinamento e desenvolvimento dentro
das companhias (Santos et al., 2019; Xu; Chen, 2020). Ao adotar essa abordagem
proativa, conforme apresentado por Moura e Machado (2021), as Universidades
Corporativas contribuem para o desenvolvimento de uma cultura de aprendizagem
organizacional, que estimula a inovacdo e o0 aprimoramento continuo das
competéncias dos colaboradores, promovendo assim o0 sucesso e a competitividade
da empresa em um ambiente de negocios em constante evolucgéo.

Chang e Lee (2017), também destacam a funcdo estratégica no contexto

organizacional, pois incentivam uma cultura de aprendizagem continua, estimulando
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assim o aprimoramento das competéncias-chave necessarias para a competitividade
e relevancia no cenario empresarial atual. Ruivo et al. (2019) evidenciam também o
papel das UC para a adaptacdo e evolugdo das companhias, favorecendo o
desenvolvimento profissional dos colaboradores (Ruivo et al., 2019).

Essas instituicbes educacionais internas sdo consideradas uma abordagem
estratégica para o treinamento e aprimoramento dos colaboradores, alinhados aos
objetivos organizacionais (Ferreira; Borges-Andrade, 2020). De acordo com Santos et
al. (2019), tém o proposito de atender as necessidades especificas da empresa,
fornecendo programas de educacédo e formacdo que estejam em consonancia com as
competéncias essenciais da companhia.

O objetivo principal é criar vantagem competitiva sustentavel para as empresas,
representando uma nova abordagem para a gestdo do conhecimento e,
conseguentemente, um novo caminho para as companhias gerenciarem seus ativos
intangiveis (Almeida; Levy, 2011). Russo e Maugeri (2020) indicam que as UCs sao
fundamentais para o desenvolvimento das habilidades e competéncias dos
colaboradores, alinhando-as com o0s objetivos estratégicos da empresa e
impulsionando a inovacdo e o crescimento organizacional (Russo; Maugeri, 2020).
Esse fato é corroborado por Dutra e Eboli (2022), evidenciando a importancia das
“‘competéncias voltadas para as estratégias dos negocios para que a empresa possa
operar, com sucesso, em contextos de alto desempenho e competitividade.” (Dutra;
Eboli, 2022, p. 2)

Além do envolvimento da alta geréncia, as decisdes sobre 0 momento e a forma
de insercédo da Universidade Corporativa na companhia sdo igualmente importantes.
Contudo, a mensuragdo dos resultados e o uso de conceitos subjetivos de
aprendizagem representam desafios significativos nesse processo, conforme indicado
por Giangreco e Carbone (2018). Ainda, Marques e Pereira (2019) ressaltam a
participagdo ativa da alta administracdo como essencial para desenvolver uma
estrutura de aprendizagem eficaz, que possibilite o alinhamento estratégico da
Universidade Corporativa com as necessidades organizacionais.

Eboli (2004) apresenta alguns pontos importantes sobre Universidades
Corporativas:

e Comprometimento do corpo diretivo da companhia: O sucesso da

implementacao e crescimento de Universidades Corporativas depende
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do comprometimento do corpo diretivo da companhia, bem como do
engajamento dos gerentes seniores dos diferentes niveis hierarquicos.

e Definicéo precisa do escopo: E essencial ter bem definido o escopo da
Universidade Corporativa, ou seja, determinar suas responsabilidades e
areas de atuacao especificas.

e Identificacdo dos publicos-alvo e gama de produtos e servigcos: E
importante definir os publicos-alvo que serdo beneficiados pelas acdes
da Universidade Corporativa, assim como a gama de produtos e servigos
educacionais que serdo oferecidos a eles.

e Estabelecimento de parcerias educacionais e escolha de tecnologia: A
Universidade Corporativa deve determinar suas parcerias educacionais
para o desenvolvimento dos programas de treinamento e escolher a
tecnologia mais adequada para o suporte das atividades educacionais.

e Desenvolvimento de métricas de avaliagdo: E fundamental criar
ferramentas apropriadas de métricas para avaliar as possiveis
vantagens econbmicas oferecidas pela Universidade Corporativa,
demonstrando o retorno sobre o investimento.

e Estratégia de marketing e comunicacdo: Para atrair e envolver os
colaboradores, é necessario criar uma estratégia de marketing e
comunicagédo eficaz para promover a Universidade Corporativa e seus
beneficios.

O formato contemporaneo das Universidades Corporativas transcendeu a
concepcao tradicional de local fisico e evoluiu para um processo de gestdo estratégica
do capital intelectual das companhias, impulsionado, em grande parte, pelo uso
disseminado de sistemas de ensino a distancia (EAD) (Meister, 1999). Essa
transformacdo permitiu que a concepcdo das Universidades Corporativas se
adaptasse aos novos desafios da era digital, rompendo as barreiras da sala de aula
fisica e abrindo oportunidades para a interacédo on-line entre estudantes e professores
(Marques; Pereira, 2019).

Uma proposta de estrutura de UC é mostrada na Figura 1, sendo ela baseada
em quatro pilares distintos, focando em processos de aprendizagem, processos de
pessoas, redes e parcerias, e sistemas de conhecimento e processos (Prince; Beaver,
2002).
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Figura 1: Pilares da UC de Prince e Beaver

Processos de Aprendizagem

e Cultura para aprendizagem

® Alunos inspirados

* Comprometimento da alta gestao
e Curriculos

Universidade Corporativa

Processos de Pessoas Facilita a mudanca por: Sistemas de Conhecimento e
« Aprendizagem aprimorada por * gerenciamento de expectativas Processos

meio de processos e * compartilhamento de
procedimentos de RH de ultima informagdes

geracao + criando estruturas facilitadoras

* Tecnologia
¢ Sistemas de captura
* Bases de dados

aconselhar/desenhar politicas » Ferramentas de decisdo

desenvolvimento de parcerias

coordenagéo/metrica

Redes e Parcerias

® Interno
e Externo
* Parceiros de aprendizagem

Fonte: adaptado de Prince e Beaver (2002).

Alguns autores, como Trentin e Neutzling (2020) e Vasconcelos et al. (2021),
também destacam a importancia da flexibilidade e acessibilidade proporcionadas pela
educagéao a distancia nas Universidades Corporativas; essa abordagem permite que
colaboradores de diferentes localidades, e até mesmo de diferentes fusos horarios,
acessem o conteudo de aprendizagem de forma conveniente e eficiente, promovendo
a disseminagéo efetiva do conhecimento organizacional (Vasconcelos et al., 2021).
Além disso, a utilizagdo de tecnologias e plataformas de EAD possibilita a oferta de
cursos customizados, adaptados as necessidades individuais de aprendizado de cada
colaborador, tornando a experiéncia educacional mais personalizada e atraente
(Trentin; Neutzling, 2020).

Portanto, € evidente que a transformacéo da Universidade Corporativa em um
processo de gestdo estratégica, com base no uso amplo de sistemas de ensino a
distancia, que se utiliza de tecnologias da Internet para fornecer solugdes e suporte
para que ocorra a aprendizagem (Schlemmer, 2001), representa um avancgo
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significativo no campo da educacdo corporativa. Segundo Moreira e Schlemmer
(2020)

a Educacdo a Distancia consiste entdo, num processo que enfatiza a
construcdo e a socializacdo do conhecimento; a operacionalizacdo dos
principios e fins da educacdo, de forma que qualquer pessoa,
independentemente do tempo e do espaco, possa tornar-se agente de sua
aprendizagem, devido ao uso de materiais diferenciados e meios de
comunicacao, que permitam a interatividade (sincrona ou assincrona) e o
trabalho colaborativo/cooperativo (Moreira; Schlemmer, 2020, p. 14).

Essa mudancga no formato das Universidades Corporativas tem se mostrado
essencial para a formacéo de uma forca de trabalho agil, adaptavel e alinhada com as
demandas do mercado em constante evolucdo (Cross; Davies, 2021). A integracdo
das tecnologias educacionais com as estratégias organizacionais reforca a relevancia
continua das Universidades Corporativas como processos imprescindiveis para o
desenvolvimento profissional e crescimento sustentavel das empresas.

A singularidade da presenca da Universidade Corporativa em cada companhia
se manifesta na identificacdo dos ativos tangiveis e intangiveis que devem ser
considerados na avaliacdo de seus impactos (Giangreco; Carbone, 2018). Russo e
Maugeri (2020) destacam que cada empresa possui suas particularidades e, portanto,
os formatos e abordagens para a implementacdo e gestdo das Universidades
Corporativas podem variar de acordo com suas caracteristicas, cultura e objetivos
especificos.

As Universidades Corporativas surgem como uma estratégia para a gestao do
conhecimento e o desenvolvimento de pessoas nas companhias, proporcionando
vantagem competitiva sustentavel (Eboli, 1999). No entanto, sua implementacao
enfrenta desafios substanciais que impactam as estruturas internas do
desenvolvimento de pessoas. Dentre esses desafios, destaca-se a necessidade de
capacitar os colaboradores para competir em uma economia globalizada, onde a
atualizacao constante de habilidades é essencial para se manterem competitivos em
um ambiente de negdcios em constante transformacéo (Fleury et al., 2020).

Outro desafio relevante, de acordo com Vasconcelos et al. (2021), é o
desenvolvimento de modelos mentais e comportamentais voltados ao aprendizado
continuo e a adaptagdo a ambientes sujeitos a mudancas frequentes. As

Universidades Corporativas precisam incentivar a construcdo de um aprendizado
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organizacional que estimule a busca por conhecimento e habilidades relevantes para
os desafios presentes e futuros da companhia.

Além disso, o treinamento para liderar companhias em contextos
internacionais, com forte diversidade cultural, € um ponto crucial a ser abordado pelas
Universidades Corporativas (Mariani; Oliveira; Klauss, 2018). Lideres preparados para
lidar com as diferencas culturais presentes no cotidiano das empresas sao essenciais
para promover a eficiéncia e a harmonia no ambiente de trabalho globalizado.

A preparacgdo para constantes aquisi¢des e fusdes também se apresenta como
um desafio significativo para as Universidades Corporativas. Nesses processos, €
fundamental conciliar os interesses das pessoas envolvidas com o0s objetivos
estratégicos da empresa (Giangreco; Carbone, 2018). A implementacdo bem-
sucedida requer a criacdo de programas educacionais que apoiem 0 processo de
integracdo, promovendo uma cultura de aprendizado que fortaleca a sinergia e o
alinhamento entre todas as partes interessadas.

Por fim, o incentivo ao autodesenvolvimento dos colaboradores é fundamental
para o sucesso das Universidades Corporativas. Isso implica em promover mudancas
na cultura de aprendizado da empresa, valorizando e apoiando o desenvolvimento
individual e coletivo dos colaboradores (Machado; Marques, 2016). Ao superar esses
desafios, as Universidades Corporativas podem se tornar verdadeiros pilares para a
formacao de equipes talentosas e altamente capacitadas, preparadas para enfrentar
os desafios do cenério empresarial em constante evolugéao.

No mundo dindmico dos negocios, a busca por competéncias essenciais torna-
se crucial para o sucesso das companhias. Segundo Welch (2003), identificar e
desenvolver essas habilidades-chave é fundamental para superar a concorréncia.
Welch e Byrne (2003) complementam os achados, destacando a importancia da
gestao de talentos para alinhar as competéncias individuais a estratégia da empresa
e promover a aprendizagem continua.

Senge (2006) propde o conceito de organiza¢cdes de aprendizagem, no qual o
desenvolvimento de competéncias € um processo continuo, impulsionado por uma
cultura de colaboracdo e pensamento sistémico. Schlochauer (2021), por sua vez,
reconhece a necessidade de preparar os individuos para o futuro do trabalho,
enfatizando o desenvolvimento de habilidades como criatividade, resolugdo de
problemas e comunicacdo. Ao investir na construcdo de competéncias através de

Universidades Corporativas, as companhias podem fortalecer sua capacidade de
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adaptacdo as mudancas do mercado, aumentar sua competitividade e alcancar o
sucesso a longo prazo.

A seguir sdo apresentados alguns exemplos de Universidades Corporativas de
empresas internacionais:

e General Electric (GE) Crotonville: A Universidade Corporativa da
General Electric € uma das mais antigas e conhecidas do mundo corporativo. Fundada
em 1956, a GE Crotonville foi um pilar crucial no desenvolvimento de lideres e
executivos da empresa. Sua abordagem concentrava-se em fornecer treinamento
altamente personalizado para atender as necessidades especificas dos
colaboradores, enquanto aprofundava o alinhamento com a estratégia organizacional.
A GE Crotonville era conhecida por seu ambiente de aprendizado colaborativo, onde
lideres de diferentes setores e geografias se reuniam para compartilhar ideias e
promover a inovacao (GE Crotonville, 2022);

e McDonald's Hamburger University: A McDonald's Hamburger
University € uma das mais famosas universidades corporativas da inddstria de
alimentos. Fundada em 1961, a instituicAo tem como objetivo desenvolver as
habilidades e conhecimentos dos colaboradores da McDonald's em todo o mundo. A
Hamburger University oferece programas de treinamento abrangentes, desde
gerenciamento de restaurantes até cursos avancados de lideranca. Com instalacdes
modernas e tecnologicamente avancgadas, a universidade promove uma experiéncia
de aprendizado imersiva e préatica para os participantes, capacitando-os a liderar
efetivamente em uma industria altamente competitiva (Hamburger University, 2023);

e IBM Corporate Service Corps: Embora ndo seja uma universidade
tradicional, o programa IBM Corporate Service Corps é uma iniciativa exemplar de
desenvolvimento de lideranca global. Lancado em 2008, o Corporate Service Corps
reune colaboradores talentosos da IBM de todo o mundo e 0s envia em equipes
multidisciplinares para comunidades carentes. Os participantes trabalham em projetos
sociais e econdmicos, adquirindo habilidades valiosas de lideranca, resolucdo de
problemas e empreendedorismo social. O Corporate Service Corps oferece aos
colaboradores uma oportunidade Unica de crescimento profissional e pessoal, além
de permitir que a IBM exerca um impacto positivo em comunidades desfavorecidas
(IBM, 2023);

e Accenture Learning: A Universidade Corporativa da Accenture,

conhecida como Accenture Learning, provém da empresa global de consultoria e
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servicos tecnoldgicos, que oferece programas de aprendizado inovadores e
personalizados para seus colaboradores em todo o mundo. Com foco em habilidades
técnicas e comportamentais, a Accenture Learning capacita seus colaboradores a se
adaptarem as rapidas mudancas do mercado e a liderar projetos complexos. Além
disso, a universidade promove a aprendizagem continua por meio de plataformas
digitais acessiveis, permitindo que o0s colaboradores acessem recursos de
aprendizado de forma flexivel e conveniente (Accenture, 2023);

e Microsoft Learning: A Microsoft € reconhecida por sua Universidade
Corporativa, a Microsoft Learning, que visa capacitar seus colaboradores e parceiros
com habilidades técnicas e conhecimentos relevantes em tecnologia. A Microsoft
Learning oferece uma variedade de programas, desde treinamentos técnicos
especificos para produtos e solugdes até cursos de desenvolvimento profissional para
aprimorar as habilidades de lideranca e comunicacdo. Além disso, a universidade
oferece opc¢Oes de aprendizado on-line e presencial, bem como certificacdes
reconhecidas globalmente, validando o conhecimento e a expertise de seus
colaboradores e parceiros (Microsoft, 2023).

No Brasil também se destacam universidades corporativas, com anos de
histéria e relevancia no meio organizacional. Dentre elas:

e Universidade Ambev: Pertencente a maior cervejaria do Brasil, a
Ambev, a Universidade Ambev é dedicada ao desenvolvimento dos colaboradores da
empresa, fornecendo treinamentos relacionados a areas como producédo, gestao,
lideranca e sustentabilidade. Seus programas incluem cursos presenciais e virtuais,
buscando capacitar os colaboradores para enfrentar os desafios do setor de bebidas
e promover o crescimento profissional (Ambev, 2023);

e Universidade Bradesco: Ligada ao Banco Bradesco, a Universidade
Bradesco tem como objetivo aprimorar as habilidades e competéncias dos
colaboradores do banco. A instituicdo oferece cursos e programas variados, cobrindo
temas como finangas, vendas, atendimento ao cliente, gestdo de projetos e inovagao.
A Universidade Bradesco é reconhecida por sua abordagem inovadora de
aprendizado, incorporando tecnologias avangcadas em sua metodologia de ensino
(Fundacéo Bradesco, 2023);

e Universidade Petrobras: A Petrobras, uma das principais empresas do
setor de energia no Brasil, mantém a Universidade Petrobras, voltada para a

capacitacdo de seus colaboradores. A instituicdo oferece uma ampla variedade de
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cursos, abrangendo desde temas técnicos relacionados a industria de petroleo e gas
até topicos de gestao e lideranca. A Universidade Petrobras desempenha um papel
estratégico no desenvolvimento de talentos e no alinhamento com as metas da
empresa (Petrobras, 2023);

e Universidade Caixa: A Caixa EconOmica Federal, uma das maiores
instituigdes financeiras do Brasil, possui a Universidade Caixa, focada no treinamento
e no desenvolvimento de seus colaboradores. A universidade oferece programas de
treinamento especificos para as diferentes areas de atuacdo do banco, incluindo
financas, crédito, investimentos e atendimento ao cliente. A Universidade Caixa é
reconhecida por sua abordagem personalizada de aprendizado, adaptando os
contetdos de acordo com as necessidades dos funcionarios (Caixa Econbmica,
2023);

e Universidade Itat Unibanco: O Itat Unibanco, um dos maiores bancos
privados do Brasil, possui sua prépria universidade corporativa, focada no treinamento
e no desenvolvimento de seus colaboradores. A Universidade Itat Unibanco oferece
uma ampla gama de cursos, abrangendo temas como finangas, gestao, lideranca,
inovacdo e sustentabilidade. A instituicdo busca alinhar seus programas de
treinamento com a estratégia do banco, desenvolvendo seus colaboradores a
enfrentar os desafios do setor financeiro e contribuir para o sucesso da instituicdo
(Instituto Unibanco, 2023);

e Universidade Corporativa Renner: a Lojas Renner, uma das maiores
redes de varejo de moda do Brasil, mantém a Universidade Corporativa Renner. Essa
instituicdo tem como propdésito treinar e desenvolver os colaboradores da empresa,
desde aqueles que atuam diretamente nas lojas até os gestores e liderancas. A
Universidade da Renner oferece uma variedade de programas de formacédo, que
abrangem temas como atendimento ao cliente, vendas, moda, lideranca, gestdo de
equipes e desenvolvimento pessoal. Os cursos sdo projetados para alinhar os
conhecimentos e habilidades dos colaboradores com os valores e objetivos
estratégicos da empresa, impulsionando o desempenho e a exceléncia em todos 0s
niveis da companhia. Com uma abordagem inovadora de aprendizado, a Universidade
da Renner busca promover uma cultura de aprendizagem continua e valorizar o
crescimento profissional de seus colaboradores, contribuindo para o sucesso e a

expanséao continua da rede de varejo (Renner, 2023).
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As Universidades Corporativas emergem como ferramentas valiosas para
atender a demanda por competéncias, ndo somente dos colaboradores, mas
principalmente as competéncias estratégicas da companhia. Ao oferecer programas
de treinamento personalizados e focados nas necessidades especificas da
companhia, essas instituicbes podem impulsionar o desenvolvimento de habilidades
essenciais entre os colaboradores.

As competéncias estratégicas constituem um dos pilares da gestédo
contemporanea, assumindo papel central na construgédo de vantagens competitivas
sustentaveis e no alinhamento entre as capacidades internas da organizagédo e as
exigéncias do ambiente externo. A compreensdo aprofundada desse conceito
demanda um olhar multidimensional, fundamentado em teorias classicas e
contemporaneas, que contemplam tanto a perspectiva da estratégia empresarial
guanto os desdobramentos na gestao de pessoas e na educacédo corporativa.

Hamel e Prahalad (1990), ao introduzirem o conceito de "core competencies”,
destacaram que as competéncias estratégicas sdo o resultado de um aprendizado
coletivo dentro da organizacao, que permite a coordenacédo de diversas habilidades e
a integracdo de multiplas tecnologias. Para os autores, uma competéncia central deve
atender a trés critérios essenciais: proporcionar acesso a uma variedade de
mercados, contribuir significativamente para os beneficios percebidos pelos clientes e
ser dificil de ser imitada pelos concorrentes.

Dessa forma, competéncias estratégicas ndo se limitam a conhecimentos
técnicos ou operacionais, mas dizem respeito aquilo que a organizacéo faz de forma
excepcional e que a diferencia no mercado. Elas constituem, portanto, a base para a
formulacdo de estratégias sustentaveis, uma vez que representam 0s ativos
intangiveis que conferem singularidade a atuacdo empresarial (Hamel; Prahalad,
1990).

A perspectiva de Ruas (2005) amplia essa compreensao ao tratar a gestao por
competéncias como um modelo integrador que articula estratégia, estrutura
organizacional e gestdo de pessoas. Segundo o autor, competéncias estratégicas sao
aguelas que possuem valor para o cliente, sao raras, dificeis de imitar e nao
substituiveis. Nesse sentido, elas operam como ‘"plataformas dinamicas" que
sustentam a transformacao organizacional e a adaptacéo estratégica continua. Para

Ruas (2005, p. 33), "a competéncia estratégica organiza e articula conhecimentos e
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experiéncias relevantes que estdo inseridos em processos, tecnologias e pessoas,
orientados para resultados sustentaveis e diferenciais competitivos”.

No campo da educagéo corporativa, as obras de Eboli et. al. (2010; 2023)
evidenciam o papel estratégico da formacdo continua no desenvolvimento de
competéncias-chave. A autora destaca que a educacgéao corporativa deve ser orientada
por diretrizes estratégicas e ndo apenas por demandas taticas ou operacionais. De
acordo com Eboli et al. (2023, p. 114), "o papel da educacao corporativa ndo € apenas
treinar, mas desenvolver competéncias alinhadas a visdo estratégica e a cultura da
organizacdo". A construcdo de trilhas formativas, portanto, deve considerar os
desafios estratégicos da empresa, priorizando o desenvolvimento de competéncias
gue promovam inovacédo, adaptabilidade e performance superior.

Outra contribuicdo importante de Eboli (2010) diz respeito a distingao entre
competéncias individuais, organizacionais e estratégicas. Enquanto as competéncias
individuais referem-se aos atributos dos colaboradores, as competéncias
organizacionais dizem respeito a capacidade coletiva de entregar valor e as
competéncias estratégicas concentram-se naquelas que estao diretamente ligadas ao
posicionamento e a sustentabilidade da empresa no mercado. O desafio central da
gestdo de competéncias reside, portanto, na articulagdo entre esses trés niveis,
garantindo alinhamento e sinergia entre os esforcos individuais e os objetivos
estratégicos corporativos.

Em um ambiente volatil e complexo como o atual, marcado por transformacdes
tecnolégicas, mudancas sociais e incertezas econbmicas, torna-se necessario
desenvolver o que autores como Ruas (2005) e Eboli et al. (2023) chamam de
"competéncias dindmicas". Essas competéncias dizem respeito a capacidade
organizacional de aprender, desaprender e reaprender com agilidade, promovendo
inovacdes e adaptacdes constantes. Segundo Ruas (2005, p. 45), "em ambientes
turbulentos, a competéncia estratégica precisa ser continuamente recriada, pois aquilo
gue gera vantagem hoje pode ser insuficiente amanha”.

A avaliacdo e o monitoramento das competéncias estratégicas requerem
sistemas especificos que permitam acompanhar sua efetividade e evolugao.
Ferramentas como matrizes de competéncias, indicadores de performance
estratégica e mapas de competéncias integrados aos mapas estratégicos sao
fundamentais para garantir que os investimentos em desenvolvimento humano

estejam, de fato, gerando os resultados esperados. Trata-se de alinhar gestdo de
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pessoas, educacao corporativa e planejamento estratégico em um mesmo eixo de
criacao de valor.

Esse modelo, amplamente difundido na literatura de gestao de pessoas, ganha
relevancia no contexto estratégico quando essas dimensdes se conectam diretamente
com 0s objetivos organizacionais de longo prazo. Além disso, as competéncias
estratégicas precisam ser identificadas, desenvolvidas, mantidas e avaliadas por meio
de sistemas coerentes de gestdo, o que implica a criacdo de mecanismos
organizacionais robustos para sua sustentacdo. Dessa forma, as competéncias
estratégicas transcendem o discurso gerencial e tornam-se um componente essencial
da governanca organizacional, sendo responsaveis por sustentar a competitividade, a
inovacéo e o desempenho de longo prazo.

Compreendidas como o conjunto dos conhecimentos, habilidades e atitudes,
as competéncias sao vistas como transversais e multidimensionais, ou seja, ndo se
limitam a um Unico dominio ou area de conhecimento, mas envolvem uma
combinacao de habilidades cognitivas, sociais e emocionais (Figueiredo, 2019).

Ainda, para Figueiredo (2019),

[...] o grande problema da educacado para as competéncias é que estas ndo
se aprendem nem se ensinam em contextos modulares e estanques, como
se fossem conhecimentos. As competéncias, entendidas no sentido acima
enunciado, s6 emergem na vivéncia de situagbes complexas,
interdisciplinares e eminentemente sociais (Figueiredo, 2019, p. 3).
Em 2012, Silva e Amorim realizaram uma pesquisa nos anais da EnANPAD
sobre artigos que fazem aluséo a tematica das competéncias, referente ao periodo de
2006 a 2010. Segundo os autores, Dutra (2004) é o autor mais citado (109 citacdes),

com a seguinte definicdo sobre competéncia:

[...] oriundas da génese e do processo de desenvolvimento da organizacéo e
séo concretizadas no seu patriménio de conhecimentos, o qual estabelece as
vantagens competitivas das mesmas no contexto onde se inserem. De outro
lado temos as pessoas, com seu conjunto de competéncias, que podem ou
ndo estar sendo aproveitadas pela organizacdo (Dutra, 2004, p.3).

A gestdo de competéncias € uma area crucial no contexto empresarial, sendo
objeto de estudo e pesquisa de renomados autores que contribuem para o
desenvolvimento das companhias e de seus colaboradores. Boyatzis (1982, 2008)

destaca que competéncias sdo um conjunto integrado de conhecimentos, habilidades

e atitudes, refletidos em comportamentos eficazes e consistentes em determinadas



43

situacdes. Ele enfatiza a importancia do desenvolvimento intencional e continuo das
competéncias, alinhado com valores pessoais e organizacionais, para alcancar um
alto desempenho.

Alles (2011) além de evidenciar um conjunto de conhecimentos, habilidades e
atitudes que permitem ao individuo desempenhar suas atividades com exceléncia em
um determinado cargo, chama a atencdo de que as competéncias vao além das
habilidades técnicas, englobando também aspectos comportamentais e atitudinais.

Spencer e Spencer (1993) consideram as competéncias como caracteristicas
pessoais subjacentes a padrées observaveis de desempenho eficaz em um contexto
de trabalho. Para eles, as competéncias sdo compostas por conhecimentos,
habilidades, tracos de personalidade, valores, atitudes e motivagdes que influenciam
0 comportamento e o desempenho do individuo no ambiente profissional (Spencer;
Spencer, 1993).

Essas definicbes favorecem uma visdo sobre o conceito de competéncias,
destacando sua importancia na gestao de pessoas e no desenvolvimento profissional
nas companhias. O reconhecimento das competéncias necessarias e a promoc¢ao de
seu desenvolvimento intencional e continuo sdo fatores criticos para o0 sucesso
individual e coletivo no contexto empresarial contemporaneo. A compreensao dessas
abordagens e a aplicacdo adequada das competéncias em estratégias
organizacionais sdo fundamentais para garantir um alto desempenho e uma vantagem
competitiva sustentavel.

O conceito do CHA (Conhecimento, Habilidades e Atitudes) é fundamental para
a compreensao das competéncias e sua relevancia no ambiente organizacional. De
acordo com os principais autores, cada um desses elementos desempenha um papel
especifico na formacéo das competéncias dos individuos.

O conhecimento, como enfatizado por Boyatzis (2008), refere-se ao conjunto
de informacdes, fatos e conceitos que uma pessoa possui. E a base sobre a qual as
habilidades e atitudes sdo desenvolvidas, permitindo que o0s colaboradores
compreendam e apliguem o0 que aprenderam em suas atividades diarias. O
conhecimento é essencial para a realizacdo de tarefas com eficicia e para o continuo
desenvolvimento profissional.

Ja as habilidades, conforme destacado por Ulrich et al. (2008), compde a
capacidade pratica de aplicar o conhecimento para realizar tarefas especificas. Elas

sdo adquiridas através da pratica e do treinamento, e permitem que os profissionais
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executem suas atividades de forma competente. As habilidades sdo fundamentais
para o desempenho superior em um contexto de trabalho, e sua evolucédo € crucial
para acompanhar as mudancgas e inovag¢des do ambiente corporativo.

Nessa mesma linha, Ulrich et al. (2008) abordam as competéncias como
caracteristicas, habilidades, conhecimentos e atitudes que permitem a execu¢ao bem-
sucedida de tarefas especificas e o0 alcance de resultados superiores. Eles enfatizam
a importancia do papel estratégico do setor de recursos humanos na identificacéo,
desenvolvimento e avaliagdo das competéncias certas para alinhar o desempenho
dos colaboradores aos objetivos organizacionais.

As atitudes, segundo Alles (2011), referem-se as disposi¢cées emocionais e
comportamentais de uma pessoa em relagdo ao trabalho e a companhia. Atitudes
positivas como motivagao, comprometimento e resiliéncia, sdo essenciais para o alto
desempenho e a capacidade de se adaptar as demandas do ambiente de trabalho em
constante evolucdo. As atitudes influenciam a forma como os colaboradores
enfrentam os desafios e interagem com colegas e lideres.

Além disso, Spencer e Spencer (1993) destacam os tracos de personalidade
como parte das atitudes que influenciam o comportamento profissional. Tragcos como
autoconfianca, empatia e assertividade estao relacionados ao sucesso no trabalho e
contribuem para o desempenho eficaz em diferentes funcBes. Esses tracos
subjacentes também desempenham um papel significativo na formacdo das
competéncias, complementando o conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
dos individuos.

Em resumo, o CHA é um conceito essencial para a compreensao das
competéncias e do desenvolvimento profissional. O conhecimento proporciona a base
para a aquisicdo de habilidades, enquanto as atitudes e tracos de personalidade
moldam a forma como os colaboradores aplicam seus conhecimentos e habilidades
no ambiente de trabalho. O entendimento e a integracdo adequada do CHA séao
fundamentais para o sucesso pessoal e organizacional, permitindo que os individuos
alcancem um alto desempenho e se adaptem de maneira eficaz as demandas do
mercado e da industria.

A Figura 2 apresenta um resumo de competéncias formadas pelo CHA,

baseado no entendimento dos conceitos dos autores citados anteriormente.
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Figura 2: Resumo do CHA
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para a realizagdo de demanda

certa atividade

Fonte: elaborado pela autora (2023).

O estudo dos processos de ensino-aprendizagem ocupa posi¢cao central no
campo da educacdo, especialmente no contexto da formacdo profissional e do
desenvolvimento continuo de competéncias. A compreensao desses processos exige
um olhar sistémico que integre fundamentos epistemoldgicos, abordagens
pedagdgicas, aspectos psicossociais e inovacdes metodoldgicas. Conforme destaca
Libaneo (1994), ensinar é um ato intencional que visa a apropriacao critica do
conhecimento por parte do aluno, exigindo, portanto, planejamento, mediacdo e
avaliacdo constantes por parte do educador.

No campo conceitual, o processo de ensino-aprendizagem pode ser definido
como uma relagéo dialégica entre sujeitos (professores e alunos) mediada por objetos
de conhecimento e intencionalidades pedagdgicas. Para Ausubel (2003), a
aprendizagem ocorre quando novas informagdes se relacionam de maneira nao
arbitraria com a estrutura cognitiva preexistente do aprendiz, resultando em
aprendizagem significativa. Esse principio fundamenta préaticas pedagodgicas que
valorizam o conhecimento prévio dos alunos e sua participag¢édo ativa na construcéo
do saber.

Modelos tradicionais de ensino baseados na transmissdo de conteudos vém
sendo progressivamente substituidos ou complementados por abordagens centradas
no estudante, como as experiéncias imersivas. Tais abordagens assumem que 0

conhecimento n&o é simplesmente transferido, mas construido de forma colaborativa,
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em contextos significativos. Kolb (1984), ao desenvolver o modelo da aprendizagem
experiencial, argumenta que o conhecimento resulta da transformacéo da experiéncia,
incorporando processos de reflexdo, conceituagdo e experimentacao ativa.

A interacdo e a mediacdo ganham destaque nos estudos de Vygotsky (2007),
para quem o aprendizado é um processo social que se realiza por meio da linguagem,
da cultura e da interacdo com o outro. Nesse sentido, o papel do educador ndo é
apenas o de transmissor de informac¢des, mas de mediador do desenvolvimento,
atuando na zona de desenvolvimento proximal do aprendiz. Essa concepgdo tem
implicacdes diretas para a pratica pedagogica, exigindo estratégias que favorecam a
colaboracéo, a escuta ativa e o desenvolvimento de competéncias socioemocionais.

A avaliacéo, nesse contexto, deve ser compreendida ndo como um fim em si,
mas como parte integrante do processo formativo. A avaliacdo formativa, conforme
Luckesi (2002), visa acompanhar a aprendizagem em seus diversos momentos,
oferecendo devolutivas que contribuam para a autorregulacdo do estudante e o
aprimoramento das praticas educativas. A aprendizagem autorregulada, por sua vez,
envolve o desenvolvimento da capacidade de planejar, monitorar e avaliar o proprio
processo de aprendizagem, sendo essencial para a autonomia e o protagonismo do
aluno (Zabala; Arnau, 2010).

No cenario atual, marcado por transformacdes digitais e novos paradigmas
formativos, a incorporacao de tecnologias e estratégias imersivas aos processos de
ensino-aprendizagem torna-se uma exigéncia. A educacao hibrida, a gamificacéo, os
ambientes virtuais de aprendizagem e a aprendizagem com recursos interativos
(como videos, simulacdes e experiéncias 360°) oferecem oportunidades para
potencializar o engajamento e a retencdo do conhecimento. Segundo Moran (2015, p.
89), "as tecnologias digitais, quando integradas de forma pedagodgica, ampliam as
possibilidades de aprendizagem, tornando-a mais personalizada, participativa e
conectada".

Dessa forma, os processos de ensino-aprendizagem contemporaneos
demandam uma postura reflexiva e investigativa por parte dos educadores e gestores
da educacdo, orientada a construcdo de sentidos, & mediagdo qualificada e a
articulacdo entre saberes académicos e préaticos. A compreensdo profunda desses
processos € condicdo necessaria para o desenho de experiéncias formativas que
promovam néo apenas o desenvolvimento de competéncias técnicas, mas também a

formacao ética, critica e cidada.
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Entdo, dentre os diversos sentidos atribuidos ao termo aprendizagem, dois
apresentam a sua variacdo dependendo da intencionalidade da mesma, podendo ser
uma aprendizagem incidente/ndo intencional ou uma intencional (Gruber; Allain;
Wollinger, 2019). No ambito da aprendizagem incidente, o aprender fazendo, ou
experiencial, € o habitual exemplo, onde o participante aprende agindo no contexto de
aplicacdo do que pretende aprender, pois se entende que nao é possivel agir sem
que, a partir disso, o estudante ndo se constitua ou aprenda com a experiéncia
(Gruber; Allain; Wollinger, 2019).

Pesquisas sobre aprendizagem imersiva buscam entender o fenbmeno da
aprendizagem ligado a momentos em que 0 sujeito esta vivendo a experiéncia em
imersédo: em um estado de profundo envolvimento mental, a ponto de poder fazer com
que a consciéncia do mundo fisico externo a experiéncia fique difusa (Beck; Morgado;
O’shea, 2023). Esta perspectiva encara esses momentos de envolvimento mental
segundo as suas caracteristicas de espacialidade que conferem a sensacdo de
presenca, de narrativa que proporciona o0 contexto e significado, e da agéncia,
enquanto possibilidade de intervengao ou intervencéo efetiva (Morgado, 2022).

As experiéncias imersivas permitem o desenvolvimento de diversas
competéncias, como identificado por autores seminais na area da educacao (Dewey,
1938; Vygotsky, 1978; Piaget, 1976; Kolb, 1984). Apesar de usarem teorias
diferenciadas, todos destacam a importancia do processo de imersao no aprendizado
dos estudantes.

Segundo Dewey (1938), a aprendizagem ocorre quando os estudantes se
engajam em experiéncias praticas e contextualizadas, que lhes permitem explorar e
interagir com o mundo real de forma reflexiva. Essas experiéncias imersivas
proporcionam aos estudantes a oportunidade de aplicar seus conhecimentos tedricos
em situacBes concretas, desenvolvendo competéncias que vao além do mero
acumulo de informacdes. A imersdo nas experiéncias educacionais propostas por
Dewey promove o desenvolvimento de competéncias cruciais para 0 sucesso na vida
pessoal e profissional. Ao vivenciar situacdes reais e desafiadoras, os estudantes sao
incentivados a enfrentar problemas complexos, tomada de decisbes e colaboragao
com seus pares, desenvolvendo habilidades de resolucdo de problemas e
pensamento critico (Dewey, 1910). Através do contato direto com o mundo real, os

estudantes também aprimoram suas habilidades de comunicacdo e trabalho em
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equipe, competéncias fundamentais para uma participacédo ativa na sociedade e no
mercado de trabalho.

A teoria sociocultural de Vygotsky destaca a importancia do contexto social e
cultural na construgéo do conhecimento e no desenvolvimento das competéncias dos
individuos. De acordo com Vygotsky (1978), a aprendizagem ocorre por meio das
interacbes sociais, em que os individuos participam de atividades conjuntas com
pessoas mais experientes, como professores, colegas e membros da comunidade.
Essa interacéo imersiva permite que os estudantes se apropriem de conhecimentos e
habilidades, internalizando-os e tornando-os parte de suas competéncias.

A imersdo no contexto sociocultural é essencial para o desenvolvimento de
competéncias complexas, uma vez que os individuos sao desafiados a interagir com
diferentes perspectivas, valores e crengas presentes no ambiente social (Vygotsky,
1978). Através da participacdo ativa em atividades compatrtilhadas, os estudantes tém
a oportunidade de desenvolver suas habilidades cognitivas e emocionais, assim como
as competéncias sociais, que sdo fundamentais para a vida em sociedade e no
ambiente de trabalho.

Além disso, a imersdo no contexto sociocultural também promove o
desenvolvimento de competéncias metacognitivas, uma vez que os participantes sédo
incentivados a refletir sobre suas acfes, processos de pensamento e estratégias de
aprendizagem (Vygotsky, 1978). Essa metacognicdo contribui para que os estudantes
se tornem mais autbnomos e autorregulados em suas aprendizagens, sendo capazes
de identificar suas préprias necessidades de desenvolvimento e buscar solu¢des de
forma independente.

Piaget (1976) também evidencia o desenvolvimento cognitivo por meio da
interacdo ativa entre o individuo e seu ambiente, a medida que ele explora e
compreende novas informacdes e experiéncias. A imersdo em ambientes ricos em
estimulos e desafios possibilita que os individuos construam conhecimentos e
competéncias através de suas proprias acdes e interagdes com o mundo.

A imersdo em experiéncias de aprendizagem desafiadoras é um fator
fundamental para o desenvolvimento de competéncias cognitivas e habilidades
praticas. Conforme a teoria de Piaget (1976), quando os estudantes sdo confrontados
com situacbes que os desafiam a resolver problemas e buscar solugdes, eles
desenvolvem habilidades de pensamento critico, criatividade e resolucdo de

problemas. A imersdo em atividades exploratérias e investigativas também estimula a
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construcdo de competéncias de pensamento abstrato e a capacidade de generalizar
conceitos para diferentes situacoes.

Outro aspecto relevante das teorias de Piaget € o papel da imersdo em
ambientes sociais no desenvolvimento de competéncias sociais e emocionais.
Conforme Piaget (1976), a interacdo com 0s outros e a vivéncia em contextos sociais
desempenham um papel crucial no desenvolvimento da moralidade, da empatia e das
habilidades de comunicagdo. A imersdo em experiéncias sociais diversificadas e
significativas ajuda a desenvolver a capacidade de colaborar com os outros, resolver
conflitos e compreender diferentes perspectivas, habilidades essenciais para a
convivéncia em sociedade.

Completando, para Kolb (1984), a aprendizagem € um processo continuo de
experiéncias concretas, reflexdo, abstracdo de conceitos e aplicacdo préatica. A
imersdo em experiéncias praticas e significativas proporciona aos individuos a
oportunidade de vivenciar situacdes reais, onde podem experimentar, testar suas
ideias e aprender com as consequéncias de suas ag¢Oes, contribuindo para o
desenvolvimento de competéncias através da experiéncia direta.

A imersdo em experiéncias Vvariadas e desafiadoras estimula o
desenvolvimento de competéncias multidimensionais. De acordo com Kolb (1984), a
vivéncia em diferentes contextos e cenarios permite que os individuos desenvolvam
habilidades diversas, desde a solucdo de problemas complexos até aprimoramento
das competéncias interpessoais. A imersao em situacdes que exigem adaptacéo e
aprendizado continuo possibilita que os individuos cultivem competéncias de
autogestao, resiliéncia e capacidade de aprender com a pratica.

Além disso, a imersdo em experiéncias de aprendizagem experiencial também
facilita o desenvolvimento de competéncias metacognitivas. Conforme Kolb (1984), a
reflexdo sobre as proprias experiéncias e a avaliacdo do desempenho permitem que
os individuos compreendam melhor suas forgas, limitagbes e possibilidades de
crescimento. A imersdo em atividades reflexivas e de autorreflexdo favorece o
autoconhecimento e a identificacdo de areas que requerem desenvolvimento,
contribuindo para a autorregulagédo da aprendizagem e o aprimoramento das
competéncias ao longo do tempo.

Conforme apresentado, a relevancia das experiéncias imersivas no
desenvolvimento de competéncias é destacada por autores renomados na area da

educacédo. As ideias de John Dewey (1938) enfatizam que a aprendizagem ocorre
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quando os estudantes se engajam em experiéncias praticas e contextualizadas,
promovendo a aplicacdo dos conhecimentos tedricos em situacdes concretas e 0
desenvolvimento de competéncias além do mero acumulo de informagdes. A teoria
sociocultural de Vygotsky (1978) ressalta a importancia da imersao no contexto social
e cultural para a construcdo do conhecimento e desenvolvimento de competéncias,
através de interacfes sociais e vivéncia em contextos compartilhados. Por sua vez, a
teoria de Piaget (1976) também destaca o papel da imersdo em ambientes
desafiadores para o desenvolvimento de competéncias cognitivas, sociais e
emocionais, ao passo que Kolb (1984) destaca a aprendizagem experiencial atraves
da imersdo em situacdes praticas e reflexdo sobre as proprias experiéncias para o
desenvolvimento de competéncias multidimensionais e metacognitivas.

O estudo dos autores seminais, anteriormente apresentado, é base a qualquer
processo que envolva desenvolvimento de competéncias pois, segundo Figueiredo
(2019, p. 6), “as competéncias digitais ndo sao separaveis das competéncias nao-
digitais: constroem-se sobre elas, reforcam-nas e sdo reforgadas por elas.”.
Desenvolver competéncias digitais requer a identificacdo e selecdo de praticas que
esclarecam as relacdes dialéticas entre pedagogias, modelos de aprendizagem e
praticas sociais, o que destaca a importancia de compreender as relacdes entre
diferentes aspectos da educacdo e da sociedade para desenvolver competéncias
digitais de forma eficaz (Figueiredo, 2019).

No ambito das UC, especialmente vinculadas a companhias cuja natureza da
oferta de cursos exija um carater mais técnico e aplicado, a presenca de experiéncias
imersivas pode ser um elemento de diferenciacdo quanto a aprendizagem e ao
desenvolvimento das competéncias.

Imersdo é um conceito que se refere a uma experiéncia intensa e envolvente

em um determinado ambiente ou situacéo (Beck; Morgado; O’shea, 2023), ou ainda,

um fendmeno experimentado por um individuo quando ele esta em um estado
de profundo envolvimento mental no qual seus processos cognitivos (com ou
sem estimulacdo sensorial) causam uma mudanca em seu estado de
atencdo, de modo que ele possa experimentar a dissociagdo da consciéncia
do mundo fisico (Agrawal; Simon; Beck, 2019, p. 5)

O estado de envolvimento e engajamento € dito como estado de flow, ou ainda,
como um estado mental de imersao total em uma atividade, no qual a pessoa esta

totalmente concentrada e envolvida, perdendo a nogéo do tempo e das preocupacoes
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do mundo exterior (Csikszentmihalyi, 1990). De acordo com Jackson e
Csikszentmihalyi (1995), o flow na aprendizagem pode ser alcancado quando ha um
equilibrio entre o nivel de habilidade do estudante e o desafio da tarefa. Se a atividade
€ muito facil em relacdo as habilidades da pessoa, ela pode ficar entediada e
desinteressada. Por outro lado, se a atividade € muito dificil, pode gerar ansiedade e
frustracdo. O flow acontece quando a pessoa se encontra na zona ideal, onde as
habilidades s&o adequadas para o desafio, permitindo que ela mergulhe
completamente na atividade.

No estado de flow, a pessoa experimenta uma sensacao de controle e dominio
da situacdo, ao mesmo tempo em que se sente totalmente absorvida pela atividade.
Essa experiéncia de flow € descrita como sendo altamente gratificante e prazerosa,
proporcionando um senso de realizacdo e satisfacdo intrinseca. Csikszentmihalyi
destaca que o estado de flow pode ser alcancado em varias atividades, desde jogos
e esportes até tarefas criativas e profissionais.

Assim como Csikszentmihalyi e Kotler (2014) enfatizam a importancia do
equilibrio entre o nivel de habilidade e o desafio da tarefa para alcancar o estado de
flow. Ele explora como esse estado mental pode ser alcancado em atividades como
esportes radicais, musica, artes e até mesmo no ambiente de trabalho, e como o flow
pode levar a uma experiéncia de alto desempenho e satisfacdo pessoal.

Além disso, a imersdo na educacdo esta relacionada ao conceito de flow,
proposto por Csikszentmihalyi (1990), que se refere ao estado de concentragao
profunda e envolvimento completo em uma atividade. Quando os estudantes estdo
imersos no processo de aprendizagem, experimentam uma sensacéao de flow, na qual
estdo totalmente concentrados na tarefa, se esquecem do tempo e sentem uma
gratificacao intrinseca pela atividade (Csikszentmihalyi, 1990). A promocéo do flow na
educacao € um objetivo importante, pois melhora a experiéncia de aprendizagem dos
estudantes e pode levar a um aprendizado mais profundo e duradouro (Nakamura;
Csikszentmihalyi, 2014).

O conceito de imersdo é extremamente relevante na educacdo, pois esta
relacionado a forma como os estudantes se envolvem e se engajam no processo de
aprendizagem. A imerséo na educacdo pode ser entendida como a capacidade de
criar ambientes de aprendizagem que despertem o interesse dos estudantes, os

estimulem a explorar conceitos e conteido de forma profunda e significativa, e os
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levem a se envolver ativamente na busca por solu¢des e conhecimentos (Hakkarainen
et al., 2019).

Uma das principais caracteristicas da imersédo na educacao é a conexao entre
o conteudo estudado e a realidade do participante. Quando os estudantes conseguem
relacionar o que estdo aprendendo com suas experiéncias pessoais e com o mundo
ao seu redor, eles se sentem mais motivados e comprometidos com a aprendizagem
(Kukulska-Hulme; Petkova; Rist, 2011). Nesse contexto, a apropriacao de tecnologias
educacionais e recursos multimidia podem desempenhar um papel importante na
criacdo de ambientes de aprendizagem imersivos, oferecendo aos estudantes a
oportunidade de interagir com o0s conteudos de maneira mais dinamica e envolvente
(Chen et al., 2021).

A imersdo no processo de aprendizagem € um tema amplamente abordado
pelos autores Johnson (2019), Lai e Bower (2019), Oblinger (2006), Gardner (2006) e
Hattie (2009), que destacam a importancia desse elemento para promover uma
experiéncia educacional eficaz e significativa. A imersédo permite que os estudantes
mergulhem profundamente no contetdo, envolvendo-se ativamente na exploragéo e
construcdo do conhecimento de forma auténtica.

De acordo com Johnson (2019), a imersdo no aprendizado € capaz de
desenvolver habilidades de resolucéo de problemas e proporcionar um conhecimento
mais significativo para os estudantes. Essa abordagem é reforcada por Lai e Bower
(2019), que enfatizam que a imersao permite aos estudantes explorarem conexdes
significativas e auténticas entre os conceitos aprendidos, tornando a experiéncia
educacional mais enriquecedora e aplicavel em situacées do mundo real.

Para Oblinger (2006), a imersdo cria um ambiente de aprendizado rico,
incentivando os estudantes a se envolverem profundamente com o contetdo e a
aplicarem o conhecimento de forma pratica. Essa abordagem é complementada por
Gardner (2006) e Hattie (2009), que ressaltam que a imerséo no processo de ensino-
aprendizagem estimula o pensamento critico, a criatividade e a resolucdo de
problemas dos participantes, permitindo-lhes construir uma compreensdo mais
profunda dos conceitos e desenvolver habilidades relevantes para além da sala de
aula.

Alcancar o estado de flow durante as atividades de aprendizagem, segundo
Jackson e Csikszentmihalyi (1995) prové diversas vantagens, como:
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e Os estudantes tendem a apresentar um desempenho académico mais
eficiente e eficaz, pois quando estdo imersos na tarefa, sdo capazes de
manter o foco e a concentracdo por periodos mais longos, o que
favorece a absorcdo de conteudo e o aprofundamento dos
conhecimentos.

e Ocorre um aumento na criatividade e na capacidade de resolucéo de
problemas, tornando os estudantes mais aptos a encontrar solucdes
inovadoras para os desafios apresentados durante o processo de
aprendizagem.

e Pode ser percebido um aumento do engajamento, quando eles
experimentam um estado de plena imersao e satisfacao nas atividades
de aprendizagem, tornam-se mais motivados e entusiasmados em
relacdo ao processo educacional.

e Percebe-se uma maior participacédo nas aulas, um maior interesse pelo
conteldo abordado e uma disposi¢cdo maior para buscar o conhecimento
de forma autbnoma, pois pode fortalecer a motivacao intrinseca dos
estudantes, tornando-os mais comprometidos e responsaveis por seu
préprio aprendizado.

A partir da compreenséo dos fatores que promovem o flow na educac¢ao, como
o equilibrio entre habilidade e desafio, os educadores podem buscar estratégias
pedagdgicas que incentivem a imersao, tornando a experiéncia de aprendizagem mais
significativa e gratificante para os estudantes; desta forma possibilitando o
aprimoramento das competéncias necessarias.

A imersdo é alcancada por meio da criacdo de mundos virtuais ricos em
detalhes, segundo Murray (1997), onde as pessoas podem explorar e interagir
livremente. A autora enfatiza que a exploragéo e a liberdade de interacdo permitem
gue as pessoas se tornem participantes ativos da narrativa, influenciando seu curso e
criando uma experiéncia imersiva mais envolvente e personalizada. Essa abordagem
de imerséo narrativa tem sido fundamental para entender como as tecnologias digitais
transformam a experiéncia de narrativas e como a interatividade pode proporcionar
experiéncias unicas em ambientes virtuais.

Jé para McGonigal (2011), a imersdo em jogos é potencializada pela presenca
de metas bem definidas e desafiadoras, feedback constante sobre o desempenho, a

sensacao de controle sobre as acdes e a oportunidade de experimentar e aprender
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com as consequéncias das decisdes tomadas. Esses elementos sdo fundamentais
para criar uma experiéncia imersiva, que prende a atencédo e motiva os jogadores a
continuarem jogando. Em suma, refere-se ao estado de total envolvimento e
engajamento dos jogadores em experiéncias de jogo, impulsionada por metas
desafiadoras e feedback constante. Sua abordagem sobre a imersdo em jogos
oferece insights valiosos sobre como as caracteristicas dos jogos podem proporcionar
experiéncias significativas e positivas para os jogadores.

Em resumo, as Universidades Corporativas desempenham um papel
estratégico na gestdo do conhecimento e no desenvolvimento dos ativos intangiveis
das companhias. Seu sucesso requer o envolvimento da alta administracdo, decisées
cuidadosas sobre a insercdo na companhia e a consideracdo da singularidade de
cada empresa na definicdo de formatos e abordagens. E fundamental que as
Universidades Corporativas estejam alinhadas com as estratégias empresariais para
promoverem a inovacao, o aprendizado continuo e a competitividade no ambiente de
negécios atual. Uma das estratégias para o sucesso das UC é o vinculo dessa com o
desenvolvimento de competéncias dos colaboradores, que permitird que esses
desempenhem suas atribuicbes de maneira bem-sucedida e com maior consisténcia,
sendo uma atribuicdo conjunta entre as liderancas diretas e o RH prover as
ferramentas e iniciativas para que esse caminho seja trilhado de maneira satisfatéria.
Uma dessas ferramentas € a utilizacdo de estratégias pedagogicas que promovam a
imersdo e o flow na educacédo, que fazem com que os educadores possam criar
ambientes de aprendizagem mais eficazes, que instiguem o interesse e a curiosidade
dos estudantes, e os levem a explorar os contetdos de forma ativa e autbnoma. A
apropriacdo de tecnologias educacionais e a incorporacao de experiéncias praticas e
contextualizadas sado fundamentais para criar uma educacgéo imersiva, que leve os
participantes a se tornarem protagonistas do seu proprio aprendizado (Johnson;
Adams-Bigelow; Swain, 2016).

2.2 REFERENCIAIS METODOLOGICOS

A presente Tese foi desenvolvida a partir de uma metodologia de pesquisa
aplicada e qualitativa, onde se buscam solu¢des para problemas especificos e

concretos (Yin, 2015). Sendo um estudo de caso Unico, justificado pela necessidade
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de uma analise aprofundada da pesquisa exploratoria, permitindo uma compreensao
holistica do objeto de estudo (Yin, 2015).

Além disso, possui objetivos que perpassam uma pesquisa exploratéria, com
procedimentos técnicos, bibliograficos e experimentais (Gil, 2008). O processo
metodoldgico utilizado é a Design Science Research Methodology (DSRM), que
pertence ao contexto epistemologico da Design Science (Peffers et al., 2007; Dresch;
Lacerda; Antunes Janior, 2015).

Conforme Lacerda et al. (2013), pesquisar, estudar e investigar o artificial e
seus comportamentos sdo 0s objetivos da DSR, sendo resultado de um viés
académico e teorico, que também € permeado pela companhia. Por se tratar de um
grupo de técnicas analiticas, que compdem um processo, que permitem a avaliacdo
do artefato proposto ou funcional e que comunicam os resultados observados no final,
esse método propicia a pesquisa em variadas areas do conhecimento.

Orientada para resolucdo de problemas, a DSR possui foco no
desenvolvimento de solugdes apropriadas, mesmo que nao sejam as ideais (Dresch;
Lacerda; Antunes Janior, 2015). E destacado pelos autores que, no contexto das
ciéncias exatas, qualquer solucdo criada deve permitir sua generalizagéo,
possibilitando, assim, que outros pesquisadores possam replica-la para outras
situacoes.

Na area da educacdo as solugcbes sao permeadas de complexidades,
dependendo, como afirma Morin (2015, p. 81), do acaso, imprevisto, iniciativa,
decisdo, consciéncia das derivas e transformacdes (Morin, 2015). Ainda, segundo Di
Felice (2013), a sinergia dos conjuntos de atores passa a modificar o desfecho de uma
acdo através de suas interacdes na medida em que se conectem e co-agem.

A partir da andlise de diversos estudos acerca da metodologia DSR, Peffers et
al. (2007) desenvolveram um modelo sintese que engloba os estagios tidos como
importantes e pertinentes para autores como Archer (1984), Nunamaker, Chen e
Purdin (1990), Takeda et al. (1990), Eekels e Roozenburg (1991), Walls, Widmeyer e
El Sawy (1992), Rossi e Sein (2003) e Hevner, March e Park (2004).

Na Figura 3 é apresentado o fluxo do método, seguindo os passos definidos
por Peffers et al. (2007). Na sequéncia, cada uma das fases apresentadas na Figura

3 é explicada conforme apropriacdo realizada durante o desenvolver da Tese.
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Figura 3: Conducéo da pesquisa no DSR
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Buscando solucdes e ideias para preencher uma lacuna de qualidade e
engajamento em treinamentos, capacitacoes e formacdes (que experienciei durante
diversas praticas profissionais) foi realizada uma pesquisa para o arcabouco teérico
gue auxiliasse na compreenséo de formatos diferentes para o processo de ensino-
aprendizado nas empresas. A partir dos achados, percebeu-se que os CT&D nao
contemplavam todas as solucdes necesséarias para obtencdo das melhorias
desejadas. Entdo emergiu a ideia de desenvolver uma estrutura de funcionamento de
UC que abarcasse e sustentasse a solucao desse problema, j& que a Universidade
Corporativa é considerada um guarda-chuva estratégico para as companhias, e aliada
com experiéncias imersivas, poderia potencializar a solucdo para a lacuna de
aprendizado e engajamento dos colaboradores de uma empresa. Desse contexto
emerge o problema de pesquisa: De que forma as estratégias imersivas podem
contribuir para potencializar processos de ensino-aprendizagem? Quais seriam
as estratégias imersivas mais condizentes com as caracteristicas de uma
Universidade Corporativa na TK Elevator?

O objetivo geral é analisar as potencialidades das estratégias imersivas nas
relacbes de ensino-aprendizagem na Universidade Corporativa, buscando
estabelecer as estratégias mais condizentes com as caracteristicas de uma UC na TK
Elevator. O principal desafio concentra-se em realizar um diagndstico, objetivando
obter os conhecimentos sobre a companhia (Meister, 1999; Eboli et al., 2014), de
forma a compreender a cultura organizacional, os atores envolvidos e a visédo
estratégica da companhia. A UC deve proporcionar um ambiente rico, que permita o
aprimoramento das formacfes em diversas areas do conhecimento, com o objetivo
de longo prazo de potencializar o aprendizado organizacional.

Conforme a metodologia apresentada, o artefato é o mapeamento das
estratégias pedagoégicas imersivas que possam auxiliar a UC a suportar a
disseminagéao do conhecimento e promover a cultura de aprendizagem. O Quadro 1
apresenta a matriz de amarracdo (Mazzon, 2018) entre as relacfes das etapas de
pesquisa, 0s objetivos de pesquisa e os resultados obtidos. Esta Tese inclui trés fases
de trabalho a serem desenvolvidas. Uma delas refere-se ao mapeamento das
estratégias pedagogicas imersivas existentes, outra € a identificacdo da realidade
atual do perfil dos colaboradores e suas preferéncias com relacdo as estratégias
mapeadas, e a Ultima € o desenvolvimento, acompanhamento e validacao de cursos

que utilizem essas estratégias pedagdgicas imersivas.
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Primeiramente, foi realizada a analise de um recorte de cursos, de temas
técnicos, para vislumbrar o que cada um oferecia e como poderiam amparar a Cultura
do Aprendizado com técnicas imersivas inseridas em cada um deles. Além disso,
também propor cursos que utilizem técnicas imersivas e que possam ser aproveitadas
para potencializar a eficacia dos cursos.

Com o intuito de mapear as competéncias individuais esperadas de cada
colaborador, foi elaborada uma matriz com um recorte de cargos (voltados para as
atividades técnicas) e dos cursos a serem realizados obrigatoriamente em cada uma
dessas posicoes. A partir dessa identificacéo, € possivel entender quais competéncias
cada um dos cursos pode auxiliar no desenvolvimento.

ApOGs essa etapa, foram realizadas 74 entrevistas (presenciais fisicas e/ou
remotas, individuais ou em grupos) com colaboradores de diversas filiais do Brasil e
América Latina (Chile, México e Peru), assim como a realizacdo de questionarios
(respondidos por 833 colaboradores e subcontratistas, o que permitiu um maior
alcance da pesquisa). As entrevistas e questionarios tinham o intuito de mapear o
perfil dos colaboradores, identificando quais competéncias estavam alinhadas com as
esperadas e quais ainda precisariam ser desenvolvidas. Ainda foi possivel identificar
preferéncias e restricdbes com relacdo as caracteristicas dos cursos existentes, como
formato, conteldo, periodicidade, duracéo, etc.

Duas etapas foram realizadas para mapear caracteristicas da companhia,
sendo elas a analise do Planejamento Estratégico da BU LA e um workshop com as
liderancas de éareas estratégicas do negocio, ambas possibilitando entender o
posicionamento da empresa, as expectativas e as competéncias organizacionais

existentes e desejadas.



Quadro 1: Vinculo dos objetivos com as etapas da pesquisa
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(continua)

Etapas

Forma de validacéao

Objetivo vinculado

Analise de um recorte dos cursos
existes na companhia e proposta
de cursos que promovam a
imerséo (5.1 Andlise dos Cursos

Técnicos)

Os cursos foram analisados com base em trés aspectos importantes: didatica,

design e recursos, de acordo com principios do design instrucional (Filatro, 2008).

Identificar as principais estratégias
imersivas utilizadas no processo de
ensino-aprendizagem na

Universidade Corporativa.

Elaborac¢éo de uma matriz com
recorte de cargos e treinamentos
obrigatdrios (APENDICE E — MATRIZ
COM RECORTE DE CARGOS
TECNICOS E TREINAMENTOS,
CAPACITACOES E FORMACOES)

A partir da analise das exigéncias legais para as atividades em cada cargo do
recorte, foi elaborada a matriz relacionando os mesmos com os treinamentos
necessarios para um desempenho eficaz da atividade (alinhados com as
competéncias, as habilidades e as atitudes) do colaborador e/ou treinamentos

exigidos por lei.

Definir potencialidades e
aplicabilidades de estratégias
imersivas no processo de ensino-
aprendizagem em caso de
constituicdo de uma UC na TK

Elevator.

Entrevistas de diagndstico durante
visitas nas filiais da empresa (5.2
Apresentagdo dos Dados das
Entrevistas e Questionarios Aplicados

aos Colaboradores)

Para a andlise das entrevistas que foram realizadas, utilizando analise de
contetido de Bardin (2016). Esta foi dividida em pré-analise, exploracdo do

material e tratamento dos resultados obtidos e interpretacéo.

Compreender o contexto de
surgimento e as principais
caracteristicas da Universidade

Corporativa.

Aplicacao de questionario para
diagnéstico, via formulério digital,
com colaboradores da empresa
(5.2 Apresentacédo dos Dados das
Entrevistas e Questionarios Aplicados

aos Colaboradores)

Os questionarios foram aplicados e analisados por meio de técnicas estatisticas,
como média, mediana, moda, andlise de frequéncia, entre outros (Larson; Farber,
2015).

Compreender o contexto de
surgimento e as principais
caracteristicas da Universidade

Corporativa.
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(continuacao)

Etapas

Forma de validacéao

Objetivo vinculado

Andlise do Planejamento
Estratégico da companhia (4.1
Analise do Planejamento Estratégico

da Companhia)

Foi realizada uma pesquisa documental organizada em trés fases: pré-analise
(definicdo dos objetivos, plano de trabalho e fonte dos dados), organizacdo do
material (documentos do planejamento estratégico da companhia) e tratamento
dos dados (interpretacdo das informagfes obtidas e selecdo de materiais para o

planejamento estratégico da UC) (Cellard, 2008).

Definir potencialidades e
aplicabilidades de estratégias
imersivas no processo de ensino-
aprendizagem em caso de
constituicdo de uma UC na TK
Elevator.

Workshop com liderangas, gestores
e colaboradores de diversas areas
da empresa para elaboracéo do
propésito, visdo e valores da UC
proposta (5.3 Apresentagido dos
Dados do Workshop Universidade
Corporativa TKE)

Foi utilizada a observacéo direta (Rudio, 2002), bem como a producéo de
informacdes e registro para analise posterior. Nesta atividade foram utilizados
cartdes fisicos para organizagéo aleatéria dos grupos e materiais que foram

desenvolvidos para provocar as discussdes nos grupos.

Definir potencialidades e
aplicabilidades de estratégias
imersivas no processo de ensino-
aprendizagem em caso de
constituicdo de uma UC na TK

Elevator.

Fonte: elaborado pela autora (2023).
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O conhecimento gerado e as descobertas encontradas foram submetidas a
publicacdo em peridédicos e apresentacdo em congressos, para que os resultados
fossem disseminados e, também, para que ocorresse a avaliagdo por pares. As
referéncias das publicacdes estdo apresentadas no APENDICE Q — PUBLICACOES
ADVINDAS DA PESQUISA NA TK ELEVATOR.

No presente capitulo foram apresentados os referenciais tedricos, abordando
0S conceitos de competéncias, Universidades Corporativas e imersdo, e 0sS
referenciais metodoldgicos, que sdo a base epistemoldgica e corroboracao cientifica
desta Tese. No préximo capitulo serd apresentada a Reviséo Sistematica de Literatura
realizada para entender e conhecer o que ja foi discutido sobre as Universidades

Corporativas.
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3 UNIVERSIDADES CORPORATIVAS: O QUE JA FOI DISCUTIDO NA
CONTEXTUALIZACAO DO CAMPO ACADEMICO

Este capitulo apresenta a Revisdo Sistematica de Literatura (RSL) realizada
com o objetivo de conhecer as publicagcdes acerca da criagcdo, implementacao,
estudos de caso e avaliacdo de Universidades Corporativas.

A metodologia escolhida para este RSL foi inspirada em Roehrs, Righi e Farias
(2017), seguindo, respectivamente, Kitchenham e Charters (2007). Segundo esses
autores, a definicdo das questdes de investigacdo € uma parte importante da RSL,
uma vez que assegura a existéncia de uma base cientifica, a qual sera seguida ao
longo de toda a investigacéo.

De acordo com Petticrew e Roberts (2006), PICOC é um acrénimo de
Populagéo, Intervengédo, Comparagéo, Resultados (“outcomes”, no inglés) e Contexto,
sendo uma diretriz para organizar adequadamente ideias e questdes ao longo da
investigacdo, que foi utilizada para propor questdes de investigacdo para esta RSL,
Ccomo se segue:

1) Populacado: representa o objeto de interesse da pesquisa, ajudando a
delimitar e definir as questdes. Para esta RSL, artigos que tenham por focos as
Universidades Corporativas de empresas privadas.

2) Intervencdo: abordagens utilizadas para desenvolver e manter a
Universidade Corporativa.

3) Comparacao: distinguir-se-do as diferentes intervencbes pelas suas
caracteristicas qualitativas, como modelos, tipologias de UC ou metodologia adotadas
no desenvolvimento e manutencao das UC.

4) Resultados: Elementos qualitativos sobre como se desenvolveu ou manteve
a UC.

5) Contexto: Caracteristicas da empresa (estruturais, situagdo econdmica,
situagao competitivas, outras) que desenvolveu ou manteve a UC.

Experimentos foram realizados com a combinacao de diversas palavras-chave,
visando o conjunto assertivo de busca. Exemplos de combinacgfes realizadas séo:
(universidade corporativa e imersdo); (imersdo e educagcdo e empresas);
(experiéncias imersivas e universidade corporativa e educagéo); dentre outros, além

de suas varia¢des no idioma inglés.
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Foram consultadas trés bases de artigos (Web of Science, Scopus e ERIC —
bases com uma curadoria qualitativa), as strings pesquisadas em cada base sao
apresentadas no Quadro 2. A plataforma Rayyan — Intelligent Systematic Review
(Ouzzani et al., 2016) foi utilizada para gerenciar as inclusdes ou exclusdes dos artigos

buscados.

Quadro 2: Strings de busca em cada Base de Dados

Base de dados String

Web of Science TS=(("corporate university" OR "corporative education" OR "universidade
corporativa” OR "educacao corporativa™) AND (construction OR development
OR evolution OR forming OR structure OR constru¢do OR desenvolvimento

OR evolugéo OR formacédo OR estruturacao))

Scopus TITLE-ABS-KEY (("corporate university" OR "corporative education” OR
"universidade corporativa" OR "educagéo corporativa”) AND (construction or
development OR evolution OR forming OR structure OR constru¢cdo OR
desenvolvimento OR evolugdo OR formagdo OR estruturacdo)) AND (limit-to
(srctype,"j")) AND (limit-to (doctype, "ar")) AND (limit-to (language, "english")

OR limit-to (language, "portuguese"))

ERIC (("corporate university® OR “"corporative education” OR "universidade
corporativa" OR "educacao corporativa™) AND (construction OR development
OR evolution OR forming OR structure OR constru¢do OR desenvolvimento

OR evolugéo OR formacédo OR estruturacéo))

Fonte: elaborado pela autora (2023).

Como o termo Universidade Corporativa foi cunhado na década de 1980
(Meister, 1999), as buscas nas bases tiveram esse ano como data de inicio. Na base
Web of Science foram selecionados apenas artigos no idioma inglés ou portugués, o
gue resultou em um total de 59 documentos. Na base Scopus, 0s requisitos foram os
mesmos que ha anterior, retornando um total de 153 artigos. J&4 na base ERIC, além
da restricdo de serem artigos em inglés ou em portugués, também foi utilizado o filtro
de somente trabalhos revisados por pares, resultando assim em 97 artigos na busca.

A formalizacdo da RSL seguiu os passos descritos na Figura 4, identificando
as quantidades de artigos avaliados, mantidos e/ou excluidos em cada uma das
etapas. Iniciando pela elaboracdo das questdes norteadoras ja apresentadas,
seguindo para a criacao das strings de busca e posterior sele¢éo das bases de dados
que seriam consultadas. Apos a realizagdo das buscas e exportagédo dos resultados,

os artigos foram importados para o software Rayyan (Ouzzani et al.,, 2016), onde
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ocorreu a exclusdo dos artigos repetidos das diferentes bases de dados, a leitura dos
titulos e palavras-chave dos artigos para realizacdo da selecdo dos pertinentes.
Depois da selecdo anterior, mais trés ocorreram, sendo a primeira apos a leitura dos
resumos e a segunda com a leitura das introducdes e conclusdes dos artigos que
puderam ser encontrados disponiveis on-line. A terceira e Ultima ocorreu apos a leitura
completa dos artigos que passaram nos crivos anteriores, finalizando-se o processo

respondendo as perguntas norteadoras elaboradas no inicio.

Figura 4: Sistematizagao da revisdo de literatura sobre UC
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artigos para o
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Fonte: elaborado pela autora (2023).

Para a selecédo, alguns critérios sdo seguidos, tanto de inclusdo, quanto de
exclusdo dos artigos que séo avaliados, conforme apresentados na Tabela 1.

Tabela 1: Critérios de selecéo

Critério Incluséo Critério Exclusao
Ser um artigo em inglés ou portugués N&o ser um artigo em inglés ou portugués
Ter sido revisado por pares N&o ter sido revisado por pares
Estar disponivel para acesso on-line Nao estar disponivel para acesso on-line
N&o ser somente revisdo de literatura Ser somente revisdo de literatura
N&o ser sobre UC de érgao publico Ser sobre UC de entidade publica

Abordar o tema de manutencdo, criacdo e NAao abordar o tema de manutencao, criacdo e

desenvolvimento da UC desenvolvimento da UC

Fonte: elaborado pela autora (2023).
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3.1 PERGUNTAS GUIAS E OS ACHADOS DA REVISAO

Apos a selecéo dos artigos significativos, seguindo a organizacao apresentada
na Figura 4, p. 64, Sistematizag&o da revisao de literatura sobre UC, foi realizada uma
leitura atenta dos artigos que integram a RSL, a fim de buscar elementos que
permitam responder as perguntas norteadoras. Na sequéncia sao apresentadas as
perguntas e as respostas encontradas para cada uma delas, compilando as respostas
de todos os artigos, pergunta a pergunta.

Quais objetivos de uma Universidade Corporativa?

O Quadro 3 apresenta o resumo das respostas encontradas para a questdo. A
soma dos valores das quantidades sera superior ao numero de artigos, pois alguns

autores destacam mais de um aspecto.

Quadro 3: Resumo das respostas da pergunta “Quais objetivos de uma Universidade

Corporativa?”

Resposta Qtd | Autores
Dealtry (2000c); El-Tannir (2002); Prince e
Beaver (2002); Prince e Allison (2003);

Auxiliar na estratégia da companhia e Alagaraja e Li (2015); Wu et al. (2016); Silva e
facilitar o atingimento de metas e 11 Sa Freire (2017); Sa Freire, Dandolini e Souza
objetivos organizacionais (2017); Patrucco, Pellizzoni e Buganza (2017);

Parshakov e Shakina (2018); Lytovchenko e
Saienko (2019)

Trabalhar na cultura de aprendizagem e ) Prince e Beaver (2002); Silva e Sa Freire
nas competéncias (2017)
Sistemas de conhecimento 2 Dealtry (2000b); Xuejun Qiao (2008)

Vantagem competitiva sustentavel para a ]
] 1 Almeida e Levy (2011)
companhia

Gestéo de redes e parcerias 1 Xuejun Qiao (2008)

Trabalhar na falta de interacéo do
. 1 Dealtry (2000b)
conhecimento entre os departamentos

N&o aborda o tema 2 Roesner e Walesh (1998); Dealtry (2000a)

Fonte: elaborado pela autora (2023).

Dentre os dezesseis artigos selecionados para a RSL, quatorze possuiam

resposta para a questdo. Onze desses apresentam como principal objetivo da UC
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auxiliar na estratégia da companhia e facilitar o atingimento de metas e objetivos
organizacionais (Dealtry, 2000c; El-Tannir, 2002; Prince; Beaver, 2002; Prince;
Allison, 2003; Alagaraja; Li, 2015; Wu et al., 2016; Silva; Sa Freire, 2017; S& Freire;
Dandolini; Souza, 2017; Patrucco; Pellizzoni; Buganza, 2017; Parshakov; Shakina,
2018; Lytovchenko; Saienko, 2019). Dentre esses autores, Prince e Beaver (2002) e
Silva e Sa Freire (2017) ainda pontuam sobre o fato que trabalhar na cultura de
aprendizagem e com o desenvolvimento de competéncias também sdo objetivos
primordiais de uma UC.

Enquanto Almeida e Levy (2011) defendem que a Universidade Corporativa
objetiva a vantagem competitiva sustentavel para a companhia, buscando caminhos
para auxiliar na gestdo corporativa, Xuejun Qiao (2008) entende que 0s objetivos
estdo mais atrelados aos processos dentro da propria companhia, como sistemas de
conhecimento e gestdo de redes e parcerias, além de processos de pessoas e
aprendizagem. Ja Dealtry (2000b) ressalta que o principal objetivo é trabalhar na falta
de interacdo do conhecimento entre os departamentos, assim como na propria gestao
do conhecimento.

Como foi criada a Universidade Corporativa?

Como as respostas para essa pergunta foram muito diversas, nao foi elaborado
um quadro resumo.

Apenas sete dos artigos explicitaram como foi o processo de criacdo da UC
(Roesner; Walesh, 1998; Dealtry, 2000a; Dealtry, 2000b; Dealtry, 2000c; Prince;
Beaver, 2002; Sa Freire; Dandolini; Souza, 2017; Patrucco; Pellizzoni; Buganza,
2017), os demais trataram mais de aspectos de como a UC se manteve, ou como esta
estruturada atualmente, sobre as parcerias que existem e quais 0s tipos de cursos
ofertados (El-Tannir, 2002; Prince; Allison, 2003; Xuejun Qiao, 2008; Almeida; Levy,
2011; Alagaraja; Li, 2015; Wu et al., 2016; Silva; Sa Freire, 2017; Parshakov; Shakina,
2018; Lytovchenko; Saienko, 2019).

Roesner e Walesh (1998) apresentam como exemplo a CDMU (Universidade
da empresa de consultoria Camp Dresser & McKee Inc.), que teve sua concepgao
pensada para ser um sistema amplo e de facil acesso a treinamento e educacéo,
focado no publico interno da empresa. Os valores da UC estavam diretamente ligados
ao da companhia e existia um comité gestor para tomada de decisdes vinculadas a
universidade. Colaboradores de diversos niveis e departamentos foram escalados

como instrutores para os treinamentos sobre diferentes temas ofertados.
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Nos trabalhos de Dealtry (2000a, 2000b e 2000c) o método apropriado para a
implementacdo da UC foi o chamado CU Blueprint model3, que se baseia em uma
andlise transversal de diferentes topicos (governanga, direcionamento estratégico,
politicas, marketing, gerenciamento, processos de gestdo do conhecimento, dentro
outros), propiciando uma gestao das demandas requeridas pela companhia para uma
melhor aderéncia dos processos gerenciais a UC, fazendo com que todos os
departamentos fizessem parte das definicbes relacionadas a implementacdo da
Universidade Corporativa.

Prince e Beaver (2002) propde a estruturacdo da UC através da relacéo entre
quatro pilares distintos. Segundo os autores, a Universidade Corporativa é constituida
por processos de aprendizagem, processos de pessoas, redes e parcerias, e sistemas
de conhecimento e processos. A instituicAo criada precisava ter como meta a
coordenacdao, integracdo e alinhamento entre esses temas, possibilitando assim, um
melhor aproveitamento e rendimento da UC e dos colaboradores.

A configuracdo de UC proposta por Patrucco, Pellizzoni e Buganza (2017) é
baseada em quatro processos a serem implementados:

e processos organizacionais (ou seja, estabelecer governanca; criar
uma visdo do futuro);

e processos de entrega de aprendizagem (ou seja, definir quem seréo
0s participantes; criar um sistema de medic&o);

e processos operacionais (ou seja, encontrar as fontes de
financiamento; definir o suporte tecnoldgico); e

e processos de parceria (ou seja, selecdo de parceiros de
aprendizagem). (Patrucco; Pellizzoni; Buganza, 2017 p. 306)

Dentro dessa estrutura, 0s autores citam trés etapas a serem seguidas em
ordem, a fim de concretizar com sucesso a implantacdo da UC (Patrucco; Pellizzoni;
Buganza, 2017):

1. elaboracao do modelo da UC,;
2. definicdo e aplicacdo da metodologia (processo colaborativo de solucéo

de problemas);
3. realizacao de recortes de caso dentro da companhia.

3 Modelo de Projeto de Universidade Corporativa, traducao prépria.
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A criacdo de uma UC em Rede* (CUNS) é apresentada por Sa Freire, Dandolini
e Souza (2017), seguindo treze etapas correspondentes ao modelo, conforme Figura
5.

A CUN é definida “como um ambiente inteligente de formagéo continuada, nao
necessariamente no ambiente fisico, que gere e institucionaliza uma cultura de
aprendizagem na rede” (Sa Freire; Dandolini; Souza, 2017, p. 107). Possui seu
conceito baseado em teorias de Andragogia (Knowles, 1990), Aprendizagem
Organizacional (Crossan; Lane; White, 1999) e Construtivismo Social (Vygotsky,

2007), além de praticas, técnicas e ferramentas de Gestdo do Conhecimento.

Figura 5: Processo de Implementacdo da UC em Rede
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Fonte: Adaptado de Sé& Freire, Dandolini e Souza (2017).

Quais as diferencas entre uma Universidade Corporativa e Departamento
de Treinamento e Desenvolvimento?

O Quadro 4 apresenta 0 resumo das respostas encontradas para a questao.
Dentre os artigos que responderam essa questdo em seus trabalhos, quase todos

4 “a premissa bdsica do CUN é buscar o alinhamento estratégico entre todos os stakeholders do
ecossistema organizacional, para promover ndo apenas o aprendizado individual, mas também o
aprendizado coletivo” (Sa Freire; Dandolini; Souza, 2017, p. 105)

5 CUN - Corporate University in Network, traducdo prépria para Universidade Corporativa em Rede (Sa
Freire; Dandolini; Souza, 2017)
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concordam que a UC é um projeto que deve estar alinhado com as necessidades
organizacionais da companhia, tendo seus valores, missdo e visdo atrelados ao
planejamento estratégico de sua mantenedora, enquanto os departamentos de
treinamento e desenvolvimento estdo mais vinculados a formagées com abordagens
tradicionais e semelhantes a educacédo formal (Dealtry, 2000b; Prince; Beaver, 2002;

Almeida; Levy, 2011; Wu et al., 2016; Patrucco; Pellizzoni; Buganza, 2017).

Quadro 4: Resumo das respostas da pergunta “Quais as diferengas entre uma

Universidade Corporativa e Departamento de Treinamento e Desenvolvimento?”

Resposta Qtd | Autores

UC é um projeto que deve estar alinhado

com as necessidades organizacionais da )
Almeida e Levy (2011); Dealtry (2000b);

5 Patrucco, Pellizzoni e Buganza (2017); Prince e
Beaver (2002); Wu et al. (2016)

companhia e CT&D estdo mais
vinculados as formagfes com
abordagens tradicionais e semelhantes a

educacéo formal

UC busca institucionalizar a

aprendizagem continua com uma cultura
corporativa e CT&D possuem o objetivo 1 Sa Freire, Dandolini e Souza (2017)
de apoiar e auxiliar no alcance de

objetivos estratégicos da companhia

Alagaraja e Li (2015); Dealtry (2000a); Dealtry
(2000c¢); El-Tannir (2002); Lytovchenko e
Saienko (2019); Parshakov e Shakina (2018);
Prince e Allison (2003); Roesner e Walesh
(1998); Silva e S& Freire (2017); Xuejun Qiao
(2008)

Nao aborda o tema 10

Fonte: elaborado pela autora (2023).

Diferentemente dos demais, S& Freire, Dandolini e Souza (2017) defendem que
a UC busca institucionalizar a aprendizagem continua com uma cultura corporativa,
uma vez que os departamentos de T&D ja possuem o objetivo de apoiar e auxiliar no

alcance de objetivos estratégicos da companhia.
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Quais aspectos positivos de manter uma universidade corporativa na

empresa?

O Quadro 5 apresenta o resumo das respostas encontradas para a questao. A

soma dos valores das quantidades sera superior ao humero de artigos, pois alguns

autores destacam mais de um aspecto.

Quadro 5: Resumo das respostas da pergunta “Quais aspectos positivos de manter

uma universidade corporativa na empresa?”

Resposta Qtd | Autores
Roesner e Walesh (1998); Dealtry (2000b);
Aucxiliar na disseminacéo e criagcdo de . Prince e Allison (2003); Xuejun Qiao (2008);
valor para a companhia Almeida e Levy (2011); Alagaraja e Li (2015);
Parshakov e Shakina (2018)
_ _ . Dealtry (2000a); Dealtry (2000c); Prince e
Apresentar um diferencial estratégico ) _
_ 6 Beaver (2002); Xuejun Qiao (2008); Wu et al.
para a companhia _ _
(2016); Patrucco, Pellizzoni e Buganza (2017)
Auxiliar na atracdo de novos talentos e Roesner e Walesh (1998); El-Tannir (2002);
na retencao de talentos ja presentes 5 Xuejun Qiao (2008); Alagaraja e Li (2015); Silva
dentro da empresa e Sé Freire (2017)
El-Tannir (2002); Xuejun Qiao (2008); Silva e
Fomentar a gestdo do conhecimento 4 S4 Freire (2017); Lytovchenko e Saienko
(2019)
Estreitar a distancia existente entre o )
_ _ S 1 Lytovchenko e Saienko (2019)
mercado e as universidades tradicionais
Melhorar os processos de recursos ) )
1 Prince e Allison (2003)
humanos
Aumentar o trabalho colaborativo entre ) )
1 Silva e Sa Freire (2017)
pessoas e departamentos
N&o aborda o tema 1 Sa Freire, Dandolini e Souza (2017)

Fonte: elaborado pela autora (2023).

Nos 16 artigos resultantes da busca, quatro aspectos foram 0s mais citados

como positivos para justificar a manutencado da UC. A gestdo do conhecimento foi
abordada por El-Tannir (2002), Xuejun Qiao (2008), Silva e Sa Freire (2017) e
Lytovchenko e Saienko (2019); ja o argumento de apresentar um diferencial

estratégico para a companhia foi defendido por Dealtry (2000a), Dealtry (2000c),
Prince e Beaver (2002), Xuejun Qiao (2008), Wu et al. (2016) e Patrucco, Pellizzoni e
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Buganza (2017). Outro ponto importante € como a UC auxilia na atracdo de novos
talentos e na retencéo de talentos ja presentes dentro da empresa (Roesner; Walesh,
1998; El-Tannir, 2002; Xuejun Qiao, 2008; Alagaraja; Li, 2015; Silva; Sa Freire, 2017).
A justificativa mais citada foi o auxilio na disseminagédo e criacdo de valor para a
companhia propiciada pela manutencdo da Universidade Corporativa (Roesner;
Walesh, 1998; Dealtry, 2000b; Prince; Allison, 2003; Xuejun Qiao, 2008; Almeida;
Levy, 2011, Alagaraja; Li, 2015; Parshakov; Shakina, 2018).

Ademais, dos aspectos ja citados, outros fazem referéncia que a UC pode
estreitar a distancia existente entre o mercado e as universidades tradicionais
(Lytovchenko; Saienko, 2019), assim como a melhoria nos processos de recursos
humanos (RH) (Prince; Allison, 2003), e ainda ao aumento do trabalho colaborativo
entre pessoas e departamentos (Silva; S& Freire, 2017), entre outros.

Quais aspectos negativos de manter uma universidade corporativa na
empresa?

O Quadro 6 apresenta o resumo das respostas encontradas para a questao.

Quadro 6: Resumo das respostas da pergunta “Quais aspectos negativos de manter

uma universidade corporativa na empresa?”

Resposta Qtd | Autores

Preocupacéo sobre o retorno do ) ) )
Alagaraja e Li (2005); Parshakov e Shakina

investimento (ROI) para implantar e 2
(2018)

manter a UC

Real validade e eficiéncia da ] i
1 Alagaraja e Li (2005)

Universidade Corporativa

Almeida e Levy (2011); Dealtry (2000a); Dealtry
(2000b); Dealtry (2000c); El-Tannir (2002);
Lytovchenko e Saienko (2019); Patrucco,
Pellizzoni e Buganza (2017); Prince e Allison
(2003); Prince e Beaver (2002); Roesner e
Walesh (1998); Sa Freire, Dandolini e Souza
(2017); Silva e Sa Freire (2017); Wu et al.
(2016); Xuejun Qiao (2008)

N&o aborda o tema 14

Fonte: elaborado pela autora (2023).

No que concerne aos aspectos negativos, chama a atengéo que os autores néao
explicitam esse viés, somente Alagaraja e Li (2005) e Parshakov e Shakina (2018)

apresentam suas percepcdes acerca desse tema. Ambos apresentam a preocupacéao
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sobre o retorno do investimento para implantar e manter a UC, ja que consideram ser
um projeto arriscado e que, mesmo que apresente beneficios a curto prazo, pode nao
se manter assim no futuro. Outra divida abordada por Alagaraja e Li (2005) é a real
validade e eficiéncia da Universidade Corporativa, uma vez que 0s autores
guestionam se ndo seria mais uma jogada de marketing das companhias para
apresentar seus departamentos de treinamento e desenvolvimento.

O que mudou na companhia com a criagcédo da Universidade Corporativa?

O Quadro 7 apresenta o resumo das respostas encontradas para a questao.

Quadro 7: Resumo das respostas da pergunta “O que mudou na companhia com a

criacdo da Universidade Corporativa?”

Resposta Qtd | Autores

Xuejun Qiao (2008); Alagaraja e Li (2015);
4 Lytovchenko e Saienko (2019); Prince e Beaver
(2002)

Disseminac¢éo de uma cultura corporativa

forte

Preparacao para lidar com desafios de
Wu et al. (2016); Roesner e Walesh (1998);

desenvolvimento de processos e 3
Dealtry (2000a)

produtos

Manutenc¢éo de uma atualizacéo de
conhecimento e desenvolvimento de 2 Dealtry (2000b); Dealtry (2000c)

habilidades constantes

Fortalecimento de lagos com instituicoes ]
. ) 1 Almeida e Levy (2011)
de ensino parceiras

Criacdo de um ambiente com mais
] o 1 Dealtry (2000c)
confianca pessoal e organizacional

El-Tannir (2002); Silva e S& Freire (2017); Sa
) Freire, Dandolini e Souza (2017); Patrucco,

N&o menciona o assunto 6 ] ) )
Pellizzoni e Buganza (2017); Prince e Beaver

(2002); Parshakov e Shakina (2018)

Fonte: elaborado pela autora (2023).

Diversos fatores sdo mencionados com relacdo as mudancas dentro da
companhia com a implementacdo da UC, Dealtry (2000b) observa que uma
mensagem foi passada aos grupos gerenciais, de que era preciso seguir em frente
todo o tempo, mantendo uma atualizacdo de conhecimento e desenvolvimento de

habilidades constantes, fazendo com que as condi¢des de negdcio fossem dinamicas.
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Para Xuejun Qiao (2008) e Alagaraja e Li (2015), as principais mudancas estao
na disseminacdo de uma cultura corporativa forte, propiciada por uma mudanca
organizacional com esforgos voltados ao desenvolvimento das pessoas. Almeida e
Levy (2011) ressaltam a importancia da abertura da UC ao publico, que facilita o
processo de selecéo e recrutamento dentro da companhia.

Segundo Lytovchenko e Saienko (2019), a UC é a forca motriz por tras das
transformacdes na busca do objetivo estratégico da companhia, fazendo com que os
recursos disponiveis possam alcancar o objetivo de uma mudanca de cultura
organizacional. Outros autores que identificam a cultura organizacional como
mudanca proveniente da Universidade Corporativa sdo Prince e Beaver (2002, p.
232), os quais referem que “isso representa as tentativas da organizagéo de criar uma
organizagao de aprendizado baseada na criagdo de uma cultura de ‘aprendizagem’
apoiada e sustentada por educacéo e treinamento”.

Dealtry (2000c) cita exemplos de ajustes organizacionais realizados apos a
implementacdo da UC, que auxiliaram no alcance dos seguintes objetivos
estratégicos: aprender a ler habilidades de dindmica de problemas; aprender sobre
como gerenciar politicas macro/micro; e aprender a tomar medidas de mudanca
eficazes. Além disso, o autor reforca que o resultado dessas mudancas sera a criacao
de um ambiente com mais confianca pessoal e organizacional, permitindo que os
colaboradores exercam sua fungdo com mais liberdade e autogerenciamento.

Para Wu et al. (2016) a principal mudanca ocorreu com relacédo ao mercado,
tornando a concorréncia mais acirrada, uma vez que as UC tornam as companhias
mais adaptadas a ambientes complexos e preparadas para lidar com desafios de
desenvolvimento de processos e produtos. Nesse mesmo sentido, Roesner e Walesh
(1998) j& haviam identificado um aumento na proatividade para mudancas, assim
como um desejo pela busca de lideranca tecnoldgica. A partir dessa proatividade,
espera-se que a companhia consiga clarificar os planos de carreira e sucessao e,
consequentemente, instigar que os colaboradores sigam querendo aprender.

Outra mudanca identificada foi com relacdo a capacidade da companhia em
resolver assuntos com solugdes simples e ideias prescritivas para gerenciamento de
problemas, assim como a criagao de infraestruturas de desenvolvimento gerenciadas

profissionalmente e processos de aprendizado autogerenciados (Dealtry, 2000a).
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Possui parceria com alguma Instituicdo de Ensino?

O Quadro 8 apresenta o resumo das respostas encontradas para a questao.

Quadro 8: Resumo das respostas da pergunta “Possui parceria com alguma

Instituicdo de Ensino?”

Resposta Qtd | Autores

Roesner e Walesh (1998); Dealtry (2000b) e El-
Sim 6 Tannir (2002); Patrucco, Pellizzoni e Buganza
(2017); Prince e Allison (2003); Wu et al. (2016)
Dealtry (2000c); Prince e Beaver (2002);

5 Almeida e Levy (2011); Silva e Sa Freire
(2017); Parshakov e Shakina (2018)

Alagaraja e Li (2015); Lytovchenko e Saienko
N&o aborda o tema 5 (2019); Xuejun Qiao (2008); Dealtry (2000a);
S4 Freire, Dandolini e Souza (2017)

Aborda o tema, mas ndao menciona se

possui

Fonte: elaborado pela autora (2023).

Dos onze artigos que abordam esse tema, cinco deles propdem que as UC
precisam desenvolver parcerias com instituicdes de ensino, mas nao afirmam se ja
possuem (Dealtry, 2000c; Prince; Beaver, 2002; Almeida; Levy, 2011; Silva; S& Freire,
2017; Parshakov; Shakina, 2018). Dentre os demais, Roesner e Walesh (1998),
Dealtry (2000b) e El-Tannir (2002) referem que as Universidades Corporativas
estudadas possuem parceria com universidades da regido onde a companhia esta
localizada.

Patrucco, Pellizzoni e Buganza (2017) apresentam a informacdo que a UC
estudada desenvolveu parceria também com centros de estudo da regido, nao
somente universidades, enquanto Prince e Allison (2003) mencionam conexdes com
fornecedores externos para a oferta de ensino. Ja Wu et al. (2016), além de parcerias
com universidades, abordam o diferencial de cooperacéo entre a UC e instituicdes de

pesquisa e desenvolvimento (P&D).
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Quem mantém financeiramente a Universidade Corporativa?

O Quadro 9 apresenta o resumo das respostas encontradas para a questao.

Quadro 9: Resumo das respostas da pergunta “Quem mantém financeiramente a

Universidade Corporativa?”

Resposta Qtd | Autores

Roesner e Walesh (1998); Prince e Allison
A prépria companhia 4 (2003); Patrucco, Pellizzoni e Buganza (2017);
Silva e Sa Freire (2017)

Mostram o interesse das companhias em i ] o
Sa Freire, Dandolini e Souza (2017); Parshakov

tornar suas Universidades Corporativas 2 )
e Shakina (2018)

independentes financeiramente

Alagaraja e Li (2015); Almeida e Levy (2011);
Dealtry (2000a); Dealtry (2000b); Dealtry

N&o aborda o tema 10 (2000c); El-Tannir (2002); Lytovchenko e
Saienko (2019); Prince e Beaver (2002); Wu et
al. (2016); Xuejun Qiao (2008)

Fonte: elaborado pela autora (2023).

Nos artigos avaliados, dez deles ndo informam como ocorre a manutengao
financeira da UC dentro da companhia. Roesner e Walesh (1998), Prince e Allison
(2003), Patrucco, Pellizzoni e Buganza (2017) e Silva e Sa Freire (2017) citam que o
fomento financeiro para manter a UC ativa vem da prépria companhia. Além destes,
S4 Freire, Dandolini e Souza (2017) e Parshakov e Shakina (2018) evidenciam o
interesse das companhias em tornar suas Universidades Corporativas independentes
financeiramente, fazendo com que as mesmas possam ofertar seus cursos para o
publico externo ou até mesmo para concorrentes do mesmo segmento.

Atende publico interno e/ou externo?

O Quadro 10 apresenta o resumo das respostas encontradas para a questao.
Sete dos trabalhos pesquisados respondem a esse questionamento, todos eles
afirmando que as UC atendem tanto os colaboradores da empresa quanto o publico
externo, apenas variando a composicao deste ultimo grupo. Prince e Allison (2003) e
Wu et al. (2016) definem o publico externo sendo composto por clientes e
fornecedores, ja Silva e Sa Freire (2017) como stakeholders. A maior diversidade

abarcada como publico externo € a citada por Roesner e Walesh (1998),
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contemplando estudantes universitarios, clientes, fornecedores e O6rgdos de
regulacéao.

Nos outros trés artigos, somente € citado que a UC atende ambos os publicos,
interno e externo, mas ndo se explicita diretamente quem compde cada um deles
(Xuejun Qiao, 2008; Patrucco; Pellizzoni; Buganza, 2017; Sa Freire; Dandolini; Souza,
2017).

Quadro 10: Resumo das respostas da pergunta “Atende publico interno e/ou

externo?”
Resposta Qtd | Autores
Prince e Allison (2003); Wu et al. (2016); Silva
Colaboradores da empresa 3 i )
e Sa Freire (2017);
Xuejun Qiao (2008); Patrucco, Pellizzoni e
Publico externo (sem definir quem séo) 3 Buganza (2017); Sa Freire, Dandolini e Souza
(2017)
Clientes e fornecedores 2 Prince e Allison (2003); Wu et al. (2016)
Stakeholders® 1 Silva e Sa Freire (2017)
Estudantes universitérios, clientes,
1 Roesner e Walesh (1998)

fornecedores e 6rgéos de regulacdo

Alagaraja e Li (2015); Almeida e Levy (2011);
Dealtry (2000a); Dealtry (2000b); Dealtry
N&o aborda o tema 9 (2000c¢); El-Tannir (2002); Lytovchenko e
Saienko (2019); Parshakov e Shakina (2018);
Prince e Beaver (2002)

Fonte: elaborado pela autora (2023).

Quais tipos de cursos séo oferecidos?

O Quadro 11 apresenta o resumo das respostas encontradas para a questao.
Com relacao aos cursos ofertados, somente quatro dos artigos citam essa informacao,
os demais ndo explicitam ou deixam definidos os tipos e areas dos treinamentos
oferecidos nas UC investigadas.

Patrucco, Pellizzoni e Buganza (2017) mencionam que as areas dos cursos

ofertados sdo economia e gestdo de desempenho, operacdes e processos de

6 Stakeholders sdo as partes interessadas em um projeto, na area corporativa entende-se como 0s
financiadores de um projeto.
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negocios, estratégia e inovacdo, lideranca e comportamento organizacional,
gerenciamento de projetos, financiamento de seguros e gestéo de riscos, organizacao
e gestdo de recursos humanos, marketing e vendas e, inovacdo e transformacgao
digital. A diversidade de temas ofertados deve-se ao fato de os autores estarem
avaliando a visédo dos stakeholders, o que os levou a avaliar UC de companhias de

diferentes areas de negécio.

Quadro 11: Resumo das respostas da pergunta “Quais tipos de cursos sé&o

oferecidos?”

Resposta Qtd Autores

Cursos ligados ao negécio da empresa 3 Roesner e Walesh (1998); Prince e Allison

onde a UC estava abarcada (2003); Quiao (2008)

Treinamentos sobre carreiras,

habilidades comportamentais (soft 3 Roesner e Walesh (1998); Prince e Allison

skills) e temas gerenciais para altos (2003); Quiao (2008)

executivos

Economia e gestdo de desempenho,

operacgBes e processos de negdécios,

estratégia e inovacao, lideranca e

comportamento organizacional,

gerenciamento de projetos,

i _ 1 Patrucco, Pellizzoni e Buganza (2017)

financiamento de seguros e gestéo de

riscos, organizagéo e gestéo de

recursos humanos, marketing e

vendas e, inovacao e transformacao

digital
Alagaraja e Li (2015); Almeida e Levy
(2011); Dealtry (2000a); Dealtry (2000b);
Dealtry (2000c); El-Tannir (2002);

N&o aborda o tema 12 Lytovchenko e Saienko (2019); Parshakov
e Shakina (2018); Prince e Beaver (2002);
S4 Freire, Dandolini e Souza (2017); Silva
e Sa Freire (2017); Wu et al. (2016)

Fonte: elaborado pela autora (2023).

As Universidades Corporativas avaliadas por Roesner e Walesh (1998), Prince

e Allison (2003) e Xuejun Qiao (2008) ofereciam cursos ligados ao negocio da
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empresa onde a UC estava abarcada, além de treinamentos sobre carreiras,
habilidades comportamentais (soft skills) e temas gerenciais para altos executivos.
A Universidade Corporativa se mantém ativa ao longo dos anos?

O Quadro 12 apresenta o resumo das respostas encontradas para a questao.

Quadro 12: Resumo das respostas da pergunta “A Universidade Corporativa se

mantém ativa ao longo dos anos?”

Resposta Qtd Autores

Prince e Allison (2003); Alagaraja e Li,

Auxiliar a companhia a atingir seus . (2015); Sé Freire, Dandolini e Souza

objetivos de negdcio (2017); Silva e Sé& Freire (2017);
Lytovchenko e Saienko (2019)

Possuir a aprovacao e Prince e Allison (2003); Almeida e Levy

comprometimento da alta gestéo da 3 (2011); Patrucco, Pellizzoni e Buganza

companhia (2017)

Fomento e manutencédo de parcerias 3 Prince e Beaver (2002); Wu et al. (2016);

com universidades e outras empresas Parshakov e Shakina (2018)

Dealtry (2000a); Dealtry (2000b); Roesner
e Walesh (1998)

N&o aborda o tema 3

Fonte: elaborado pela autora (2023).

Dentre as universidades investigadas pelos autores nos artigos, as que se
mantiveram prosperas com o passar do tempo foram as que tiveram a capacidade de
contribuir com a companhia onde estavam inseridas. Dentre outras contribuigdes, as
mais mencionadas foram:

e Auxiliar a companhia a atingir seus objetivos de negécio (Prince; Allison,
2003; Alagaraja; Li, 2015; Sa Freire; Dandolini; Souza, 2017; Silva; Sa
Freire, 2017; Lytovchenko; Saienko, 2019);

e Fomento e manutencdo de parcerias com universidades e outras
empresas (Prince; Beaver, 2002; Wu et al., 2016; Parshakov; Shakina,
2018).

Além das contribui¢cdes da Universidade Corporativa para a companhia, foi visto
também que, para que a UC tivesse sucesso, seria primordial possuir a aprovacao e
0 comprometimento da alta gestdo da companhia, para que ela pudesse desempenhar
seu papel com qualidade (Prince; Allison, 2003; Almeida; Levy, 2011; Patrucco;

Pellizzoni; Buganza, 2017).
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Pontos-chave para a manutencao das UC?

O Quadro 13 apresenta o resumo das respostas encontradas para a questao.
Referente & manutencéo a longo prazo da UC, os autores trouxeram em seus artigos
diversas visbes sobre quais seriam 0s pontos-chave para que isso ocorresse. O
principal ponto mencionado foi possuir parcerias com outras companhias e instituicbes
de ensino, bem como implementar tecnologias para o funcionamento da Universidade
Corporativa (Roesner; Walesh, 1998; Dealtry, 2000c; Prince; Beaver, 2002; Prince;
Allison, 2003; Almeida; Levy, 2011; Silva; S& Freire, 2017; Lytovchenko; Saienko,
2019).

O segundo ponto-chave mencionado pelos autores foi a necessidade de ter o
envolvimento e trabalho da alta gestdo da companhia para que a UC tenha subsidios
para seguir em funcionamento (Dealtry, 2000a; Almeida; Levy, 2011; Alagaraja; Li,
2015; Patrucco; Pellizzoni; Buganza, 2017; Sa Freire; Dandolini; Souza, 2017; Silva;
Sa Freire, 2017). Roesner e Walesh (1998), Prince e Allison (2003), Almeida e Levy
(2011), Patrucco, Pellizzoni e Buganza (2017), S& Freire, Dandolini e Souza (2017) e
Silva e Sa Freire (2017) reforcam também que é importante possuir definicdes
precisas de propdésito, publico-alvo, curriculo, produtos e servi¢cos a serem ofertados
pela UC.

Quadro 13: Resumo das respostas da pergunta “Pontos chave para a manutengao

das UC?”
(continua)

Resposta Qtd Autores
Possuir parcerias com outras Roesner e Walesh (1998); Dealtry (2000c);
companhias e instituices de ensino e Prince e Beaver (2002); Prince e Allison
tecnologias implementadas para o 7 (2003); Almeida e Levy (2011); Silva e Sa
funcionamento da Universidade Freire (2017); Lytovchenko e Saienko
Corporativa (2019)
Possuir envolvimento e trabalho da Dealtry (2000°); Almeida e Levy (2011);
alta gestéo da companhia para que a 5 Alagaraja e Li (2015); Patrucco, Pellizzoni
UC tenha subsidios para seguir em e Buganza (2017); Sa Freire, Dandolini e
funcionamento Souza (2017); Silva e Sa Freire (2017)
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(continuacao)

Resposta Qtd Autores

Roesner e Walesh (1998); Prince e Allison
(2003); Almeida e Levy (2011); Patrucco,
6 Pellizzoni e Buganza (2017); Sa Freire,
Dandolini e Souza (2017); Silva e Sa
Freire (2017)

Prince e Allison (2003); Xuejun Qiao

4 (2008); Almeida e Levy (2011); Parshakov
e Shakina (2018)

Possuir definicdes precisas de
propdsito, publico-alvo, curriculo,
produtos e servi¢os a serem ofertados
pela UC

Qualidade dos cursos e outros

intangiveis

Possuir um mapeamento de

indicadores para mensurar 0s ) Almeida; Levy (2011); Alagaraja e Li
resultados da Universidade (2015)
Corporativa

Resiliéncia a mudancas e
metodologia de aprendizagem ativas 1 El-Tannir (2002)

€m Sseus Cursos

Possui operacao pratica, mas que a

mesma possua uma base tedrica 1 Wu et al. (2016)

solida

Fonte: elaborado pela autora (2023).

Possuir um mapeamento de indicadores para mensurar 0s resultados da
Universidade Corporativa também foi elencado como um ponto-chave, além dos
financeiros (Almeida; Levy, 2011; Alagaraja; Li, 2015), também os da qualidade dos
cursos e outros intangiveis (Prince; Allison, 2003; Xuejun Qiao, 2008; Almeida; Levy,
2011; Parshakov; Shakina, 2018).

Diferente dos demais autores, El-Tannir (2002) elenca como pontos
importantes que a UC seja resiliente a mudancas e que possua metodologia de
aprendizagem ativas em seus cursos. Ja Wu et al., 2016 defendem que a operacao
da UC precisa ser pratica, mas que possua uma base teorica solida.

Dealtry (2000b) problematiza que, ao invés de serem observados como
aprendizados interdisciplinares corporativos e culturalmente diversos, o0s
desenvolvimentos organizacionais sao colocados em posi¢cdes simplistas e

funcionais.



81

3.2 DISCUSSAO DA RSL SOBRE UNIVERSIDADES CORPORATIVAS

E quase unanimidade entre os autores analisados nesta RSL que o objetivo da
UC é auxiliar na estratégia da companhia e facilitar o alcance de metas e objetivos
organizacionais. Esse achado € corroborado por Xavier et al. (2022), que destaca a
importancia de implementar programas de aprendizagem alinhados aos objetivos
estratégicos de longo prazo da companhia.

Ainda, é importante destacar que a UC, segundo os autores pesquisados nesta
RSL, possui outro objetivo que € trabalhar na cultura de aprendizagem e no
desenvolvimento das competéncias, o que é reforcado também por Allen (2002),
destacando ainda o conhecimento e a sabedoria organizacional promovida pela UC.

Autoras como Eboli et al. (2014) e Meister (1999) indicam que o projeto de
criacdo de uma UC deve iniciar por uma fase de diagndstico, com o objetivo de obter
0s conhecimentos basicos sobre a companhia. Chama a atencdo que nos artigos
investigados nao se discute essa fase, aborda-se diretamente a criacdo e manutencao
da UC. Cabe a duvida se essa fase nao foi realizada ou apenas ndo foi mencionada
nos trabalhos.

Trinta, Oliveira e Vilas-Boas (2006) destacam a importancia de a Universidade
Corporativa estar alinhada com os principios e valores da companhia. Na RSL quando
guestionado sobre os aspectos positivos de se manter uma UC para a companhia,
aparece destacada a questdo da disseminacdo e criagdo de valor para a empresa.
Além disso, Meister (1998) se apropria da expressao “guarda-chuva estratégico” para
enfatizar os aspectos positivos da UC, o que é evidenciado também em seis artigos
investigados.

NoO que concerne a aspectos negativos, esses ndo sao evidenciados pelos
autores. O que é abordada € a preocupacao com o retorno do investimento.

Em termo de mudangas nas companhias com a criagdo da Universidade
Corporativa, mais uma vez evidencia-se a disseminacdo da cultura corporativa, ja
presente na literatura por Mariani, Oliveira e Klauss (2018).

Apesar de Eboli (2004) destacar como ponto importante para a UC o
estabelecimento de parcerias educacionais, nos artigos investigados somente seis
afirmam possuir parcerias. Os demais artigos ndo mencionam este fator. Percebe-se

agui um espaco importante de investigacao a ser realizada.
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Alperstedt (2001) destaca que a origem do investimento das Universidades
Corporativas € a prépria empresa a qual esta atrelada, o que foi confirmado nesta
RSL.

Nos artigos € destacado que o foco de atendimento da UC € o publico interno.
Isso permite uma compreensdo de quem € o aprendente, conhecimentos e
competéncias que ele ja possui e necessidades em termos de novos conhecimentos.
Segundo Schlemmer (2015), isso contribui para o sucesso do processo de
aprendizagem.

Com relacdo ao tipo de cursos ofertados pela Universidade Corporativa,
destacam-se aqueles que se relacionam ao negocio da companhia, o que, segundo
Moura e Machado (2021), € o tipo de preparacao antecipada e proativa, que fortalece
e atende as futuras necessidades da corporacdo. Além disso, outra area que possui
uma vasta oferta € a de treinamentos relacionados a carreira, habilidades
comportamentais e temas gerenciais, que sao importantes para a construcdo de
equipes talentosas e alinhadas aos valores e objetivos da empresa (RUSSO;
MAUGERI, 2020).

Para se perpetuar ao passar dos anos, as Universidades Corporativas precisam
desempenhar papéis de destaque dentro da companhia. O que foi observado nos
artigos investigados é que a funcao primordial para que a UC se perpetue ao longo do
tempo, é que ela auxilie a companhia a atingir seus objetivos de negécio. Por meio de
um papel estratégico, promovendo a competitividade e construindo uma forca de
trabalho alinhada e preparada para o sucesso a longo prazo, a UC se mantém viva
dentro das companhias (Chang; Lee, 2017; Rodrigues et al., 2020; Xu; Chen, 2020;
Cross; Davies, 2021).

Alguns pontos chave para a manutenc¢ao da UC foram identificados nos artigos
investigados, como por exemplo, possuir parcerias com outras companhias e
instituicbes de ensino, o que vai ao encontro do que é defendido por Eboli (2004), ao
ressaltar a importancia do estabelecimento de parcerias e escolha de tecnologias, 0
gue tambeém foi abordado pelos autores dos artigos investigados. Ainda outro ponto
gue esta alinhado com o que ressalta Eboli (2004) é que o envolvimento e trabalho da
alta gestdo da companhia para com a UC é fundamental, pois assim possuira
subsidios para seguir em funcionamento. Além disso, ter definicbes precisas de

propésito, publico-alvo, curriculo, produtos e servigos a serem ofertados € dado como



83

ponto-chave, ndo sO pelos autores dos artigos, mas também por Eboli (2004), que

reforca que € necessario que a UC possua um escopo bem definido.
3.3 LIC}@ES APRENDIDAS COM A RSL DE UNIVERSIDADES CORPORATIVAS

Tanto a literatura académica quanto os artigos investigados para a elaboracéo
desta revisao sistematica de literatura, destacam que uma universidade corporativa é
muito mais que um departamento de treinamento e desenvolvimento, pois € um
projeto alinhado com as necessidades organizacionais da companhia, possuindo
valores, misséo e visao imbricados no planejamento estratégico de sua mantenedora.

Causa estranheza que apenas quatro artigos mencionam a necessidade de
realizar um diagndstico da companhia como um dos primeiros passos para a
implementacédo da UC, sendo que trés desses sdo do mesmo autor (Dealtry, 2000a;
Dealtry, 2000b; Dealtry, 2000c). Segundo a literatura (Eboli et al., 2014; Meister,
1999), a UC precisa ser criada tendo como foco 0s processos organizacionais,
processos de aprendizagem, processos de pessoas, redes e parcerias, e sistemas de
conhecimento. Quanto aos processos de implementacdo, um diagnéstico profundo do
alinhamento estratégico, da gestdo do conhecimento, da gestdo de pessoas e do
mapeamento de competéncias permitirdo criar um PPP contendo programas e cursos
gue atendam a necessidade dos colaboradores.

As parcerias externas sao evidenciadas como importantes tanto com
universidades tradicionais quanto com outros centros de treinamento. E necessario
um modelo de acompanhamento, avaliacdo e comunicacao, buscando estruturas para
uma governanca do conhecimento, permitindo o acesso as informac¢des e conteudos
por todos os parceiros e estudantes, saindo de uma base de conhecimento tacito para
uma de conhecimento explicito (Nonaka; Konno, 1998). Nesse interim, corrobora a
definicdo de Rizzatti (2020) que define a governanca da aprendizagem organizacional

como.

[...] um sistema organizacional de desenvolvimento da capacidade dindmica
e de auto-organizacéo, que dirige 0s processos cognitivos e comportamentais
coletivos, por meio de um conjunto inter-relacionado de mecanismos,
componentes e ambientes de aprendizagem para o enfrentamento e pronta
resposta as mudancgas (Rizzatti, 2020, p.204).
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A revisado sistematica da literatura evidencia a importancia do vinculo da UC
com a estratégia da companhia onde é implementada, buscando atingir os objetivos
e metas organizacionais e atuando diretamente na cultura da aprendizagem. Os
valores da Universidade Corporativa precisam estar alinhados aos da companhia.
Portanto, um dos pontos cruciais para que a UC cumpra seu papel é que a companhia
possa garantir que a cultura da aprendizagem esteja dentro dos pilares da cultura
organizacional.

Percebe-se, nos artigos investigados, uma preocupagao quanto ao retorno de
investimento no desenvolvimento, implantacdo e manutencdo da UC, devendo estar
definidos para a alta gestdo quais indicadores evidenciam ganhos tangiveis e
intangiveis para a companhia.

Como limitacdo da pesquisa para a RSL destaca-se a pequena quantidade de
artigos encontrados que abordam o tema de manutencdao, criacao e desenvolvimento
da UC. De forma geral, os artigos apresentam um referencial teérico sobre as
Universidades Corporativas, ndo apresentando aspectos praticos do seu
desenvolvimento.

A Revisdo Sistematica de Literatura sobre Universidades Corporativas foi
apresentada no capitulo atual, bem como as licdes aprendidas a partir desse estudo.
O proximo capitulo tratard do contexto socio-histérico e campo empirico da Tese, a

empresa TK Elevator.
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4 TK ELEVATOR: CONSTITUICAO HISTORICA E CARACTERISTICAS ATUAIS

O ambiente de estudo da presente Tese € a empresa TK Elevator’, uma
multinacional do ramo da mobilidade e tecnologia. Atualmente, a TK Elevator tem sua
sede na Alemanha, possui seis unidades de negocios (Business Unit — BU): BU LA
(Latin America), BU NA (North America), BU EA (Europe Africa), BU AP (Asia Pacific),
BU HME (Home Solutions) e BU AIR (Airport Solutions), sendo as duas ultimas
localizadas na sede global, na Alemanha. Em 2023, por uma deciséo estratégica da
companhia, BU LA e BU NA passaram a formar uma unidade regional AMS
(Americas), assim como BU HME e BU AIR passaram a formar a unidade regional AS
(Access Solutions).

A companhia possui unidades de Manufatura, Pesquisa e Inovacao espalhadas
por todo o mundo, conforme mostra a Figura 6. Os centros de pesquisa e inovagao
sdo responsaveis pelo desenvolvimento e criacdo de novos produtos, acessorios,
funcionalidades e servicos a serem oferecidos ao mercado. Em certos locais onde
existe manufatura de elevadores, estdo localizadas as torres de testes (para novos
produtos) para que os procedimentos de montagem e manutencdo possam ser
executados e alterados caso necessario, antes que esses produtos sejam lancados.
Além disso, ainda existem fabricas de escadas, esteiras, pontes de embarque

(solucdes para aeroportos) e equipamentos residenciais e de acessibilidade.

Figura 6: Localizacdo das unidades de Manufatura, Pesquisa e Inovacgao
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7 Site da empresa: tkelevator.com
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Fonte: adaptado da Intranet® da TK Elevator (2024).

Alguns marcos da histéria da companhia estdo compilados nas Figura 7 a
Figura 10. Nas imagens, as datas coloridas em laranja sdo referentes a
acontecimentos globais da companhia, j4 as coloridas em roxo, sao referentes aos
eventos da atual BU LA, que é o recorte utilizado na presente Tese.

As empresas Thyssen AG e Krupp foram fundadas na Alemanha, entre os anos
de 1860 e 1880, posteriormente, em 1890, realizaram uma parceria e desenvolveram
0 primeiro transportador vertical para pessoas (predecessor do elevador que
conhecemos hoje), chamado de Paternoster.

No Brasil (Porto Alegre/RS), em 1945, foi fundada a empresa Sdr, inicialmente
dedicada a fabricacao de reldgios-ponto, que em seu segundo ano de funcionamento,
assumiu a representacéo da Elevadores Bandeirantes de S&o Paulo, iniciando assim
sua atividade na area de elevadores. Pouco tempo depois, em 1964, a SOr passou a
se chamar Elevadores S0r S/A — Industria e Comércio e, um ano depois, devido ao
aumento da producdo, transferiu a sua operacao para a cidade de Guaiba/RS, onde

opera até hoje.

8 Material disponibilizado pela TK Elevator aos seus colaboradores na Intranet (rede interna da
companhia para compartilhamento de informacoes).
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Figura 7: Marcos histéricos da TKE - 1860 a 1965

1860 1890

Fundacdo das empresas Desenvolvimento e instalagéo do
predecessoras, Thyssen primeiro transportador vertical para
AG e Krupp, em pessoas chamado Paternoster.

Hamburgo e Estugarda, O N A — FRO |
Alemanha. e | e e 1 9 0 B
1 8 8 0 Instalagéo da primeira escada rolante

na Alemanha.

1943 1946

Fundada em POA, empresa Sor, dedicando- Sor assume a representagdo da
se a fabricagdo de relégios-ponto. Elevadores Bandeirantes de SP, inicio
das atividades na drea de elevadores.

Década de

1990

A antiga Thyssen Industrie adquire uma
parte das empresas predecessoras.

Com o aumento da producéo, a
empresa transfere-se de POA
para o municipio de Guaiba/RS.

Sor passa a se chamar
Elevadores Sor S/A -
IndUstria e Comércio.

Fonte: elaborado pela autora baseado nas informag@es do site?, intranet e registros internos
da TK Elevator (2024).

9 https://www.tkelevator.com/br-pt/empresa/historia/
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Entre os anos de 1970 e 1998, a Thyssen AG realizou diversas aquisi¢des de
pequenos produtores na Europa, América do Norte, construiu algumas fabricas pelo
mundo, entrou no mercado de solu¢cdes domésticas e realizou expansdes para a
regido da Asia e do Pacifico, tornando-se o terceiro maior produtor de elevadores do
mundo. Nesse meio tempo, entre 1997 e marco de 1999, ocorreu a fusdo entre a

Thyssen AG e a Krupp, resultando na ThyssenKrupp Elevadores.
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Figura 8: Marcos histéricos da TKE - 1970 a 1999

1970 1974

Thyssen Industries Sor Elevadores associa-se com a Fujitec
realiza aquisides de Company Ltda., fabricante japonesa de
elevadores.

pequenos produtores na
Europa e América do

Norte, além do SRR
construgdo de algumas ‘
fabricas pelo mundo. i ~
1 9 8 6 Encerramento da parceria entre Sor
Elevadores e Fujitec. Sor passa a ter
representatividade nacional com a

abertura de filiais nas principais capitais.

1987 1930 1398

Thyssen Industries entra no Expanséo da Thyssen Elevadores ThyssenKrupp realiza aquisigéo
mercado de solucdes para regido Asia e Pacifico. da DOVER Elevator, tornando-se
domésticas global. o terceiro maior produtor de

elevadores do mundo.

Nover
Elevators

Fusdo entre
THYSSEN Thyssen e Krupp
inicia em 1997 e M
6 finalizada em
marco de 1999.

KRU PP

Fonte: elaborado pela autora baseado nas informacdes do site, intranet e registros internos
da TK Elevator (2024).

Mais tarde, ainda em 1999, a Sir Elevadores é comprada pela ThyssenKrupp
e passa a se chamar Thyssen SOr Elevadores e Tecnologia, nome que se manteve

até 2002, quando tornou-se ThyssenKrupp Elevadores S/A (no Brasil).
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Figura 9: Marcos histéricos da TKE - 1999 a 2005

1993 2001 2002

Sor Elevadores é adquirida
pela ThyssenKrupp - passando
a ser Thyssen Sor Elevadores e

Tecnologia.

Aquisicdo da KONE na América
do Sul pela Thyssen Sor
Elevadores.

Thyssen Sor passa a se chamar
ThyssenKrupp Elevadores S/A.

Thyssen Sir

Elevadores e Tecnologia

2003 2009

ThyssenKrupp entra em joint venture com
Dongyang Elevator da China, expanséo
na regido.

thyssenkrupp

Criag&o do Seed Campus da ThyssenKrupp
em Madrid, Espanha (Centro de formagao
interna de Elevadores).

Fonte: elaborado pela autora baseado nas informacdes do site, intranet e registros internos
da TK Elevator (2024).

Em 2020 dois grupos globais (Advent International e Cinven) realizaram a
aquisicdo da ThyssenKrupp Elevadores, que deixou de pertencer ao grupo
ThyssenKrupp AG, mudando para sua marca atual, TK Elevator. O langcamento global

da marca e do novo design corporativo ocorreu em 2021.
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Figura 10: Marcos histéricos da TKE - 2009 a 2022

2009 2020

Criagéo do laboratério de Inovagéo da Em agosto, dois grupos globais - Advent
ThyssenKrupp em Gijén, Espanha. International e Cinven - adquirem a
ThyssenKrupp Elevadores, que se separara
do grupo ThyssenKrupp AG e muda a marca
para TK Elevator.

2021

Langamento da marca global TK
Elevator e do novo design corporativo.

TIKE
L BEYOND

202

Inicio das discussdes na BU LA da TK
Elevator sobre a criagdo de uma
Universidade Corporativa (UC TKE).

Fonte: elaborado pela autora baseado nas informag@es do site, intranet e registros internos
da TK Elevator (2024).
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Um tempo antes, em 2005, o centro de formacao interna de Elevadores (Seed
Campus), foi fundado em Madrid, na Espanha. Sendo esse o primeiro local da
companhia dedicado ao treinamento de m&o de obra especializada em elevadores,
escadas rolantes, esteiras rolantes e pontes de embarque. O Seed Campus tornou-
se a referéncia interna de treinamentos, tendo hoje, representantes e sedes em
diversas partes do mundo (Figura 11). Dezessete anos apos a fundacdo do Seed
Campus, as discussodes sobre a criagdo de uma Universidade Corporativa para a TK
Elevator (UC TKE) foram iniciadas na BU LA, sendo esse o momento e uma das
motivacfes para a presente Tese, uma vez que a autora € a representante local do
Seed Campus nos temas de Treinamento e Desenvolvimento. O projeto da UC TKE
é realizado pela BU LA, mas reportado e alinhado com as estratégias globais da
companhia, tendo como plano futuro a expansao do que for desenvolvido para as

demais Unidades de Negdcio.

Figura 11: Localizacdo do Seed Campus no mundo
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Fonte: Intranet da TK Elevator (2024).

Na estrutura organizacional da empresa, mostrada na Figura 12, existem as
seguintes posicoes:
e CEO (Chief Executive Officer — Diretor Executivo) Global,
e CEO das Unidades de Negdcio (AMS, AP, EA);

e CFO (Chief Financial Officer — Diretor Financeiro);
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e CHRO (Chief Human Resources Officer — Diretor de Recursos
Humanos);

e COO (Chief Operational Officer — Diretor de Operacgdes);

e CTO (Chief Transformation Office — Diretor de Transformacéao);

e CIO (Chief Information Technology Office — Diretor de Tecnologia da
Informacéao);

e CDO (Chief Digital Transformation Office — Diretor de Transformacéo
Digital);

e Head de OSH (Organizational Safety & Health — Seguranca e Saude
Organizacional;

e Head de FLD (Field Operation — Operacdo de Campo);

e Chefe de Gabinete.

As estruturas em cada BU variam, ja que nem todas possuem as posicoes
estratégicas de cada area. Como o recorte dessa Tese é a BU LA, apenas sera
apresentado o desdobramento hierarquico que a contempla, mostrando até os cargos
seniores da companhia. O CEO AMS possui abaixo de si, em sua hierarquia, o CFO,
CHRO, COO, VP (Vice-Presidente) de Engenharia e PLM (Product & Lifecycle
Management — Gerenciamento de Produto e Ciclo de Vida), VP de EHS
(Environmental, Health & Safety — Meio Ambiente, Salude e Seguranca) e o CEO da
BU LA.

Dentro da estrutura da Unidade de Negd6cio América Latina, além do CEO,
existe um CFO, um VP de RH (Recursos Humanos) e um VP de FLD Operation
(Operacédo de Campo). Abaixo do CFO esta o Head de Tl (Tecnologia da Informacéo),
o Head do Financeiro e 0 Gerente do Centro de Servigcos Compartilhados (CSC). Ja
no guarda-chuva do VP de FLD Operation estdo os Gerentes das Unidades de
Operacdo de Negocios (UN), o Head de FLD Servicos e o Head de FLD ON/MOD
(Obra Nova/Modernizacéo). Algumas posi¢cdes corporativas respondem diretamente
ao CEO, como os 3 Head de PSM (Procurement & Supply Management — Gestdo de
Compras e Suprimentos), Head de Manufatura (MFG), Head de Qualidade, Head de

R&D, Gerente de Segurancga do Trabalho e Gerente de Compliance e Juridico.

10 Na TK Elevator, Head é o nivel organizacional de lideranca entre geréncia e diretoria.
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Figura 12: Hierarquia organizacional da TK Elevator
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Fonte: elaborado pela autora baseado nas informagfes da intranet e registros internos da
TK Elevator (2024).

A BU LA tem sua matriz na cidade de Guaiba/RS, Brasil. E composta por treze
Unidades Operacionais (OU) distribuidas por toda a América Latina (Brasil, Argentina,
Uruguai, Paraguai, Chile, Peru, Colbmbia, Panama, Honduras, El Salvador, Costa
Rica, Guatemala e México). Ao total sdo trinta e duas Unidades de Operacédo de
Negdcio (UN), sendo uma em cada pais da operacéo, exceto no Brasil, que conta com
vinte UN em seu territorio (Amazonas, Bahia, Ceard, Distrito Federal, Espirito Santo,
Minas Gerais Capital, Minas Gerais Interior, Mato Grosso, Para, Parana Capital,

Parand Interior, Pernambuco, Rio de Janeiro Capital, Rio de Janeiro Interior, Rio
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Grande do Sul Capital, Rio Grande do Sul Interior, Santa Catarina, Sdo Paulo Capital,
Séo Paulo Interior, Sdo Paulo Litoral).

A companhia fornece e produz uma grande variedade de produtos de
mobilidade, além de prestacdo de servigcos como instalagdo, modernizacao, reparo e
assisténcia técnica de produtos do mesmo segmento, ndo s6 da propria marca, mas
de outras marcas. Para que toda essa engrenagem funcione, a BU LA conta com um
qguadro funcional de, aproximadamente, cinco mil e quinhentos colaboradores.

O negécio da companhia é dividido em cinco grandes grupos:

e G&A: representa as areas de apoio, ndo envolvidas diretamente com
0s produtos, clientes e nego6cio em si (Exemplos: Tl, Financeiro, RH,
Marketing);

e Margem: representa as areas que estdo diretamente ligadas com os
produtos e servigos oferecidos pela companhia, também conhecidas
como areas técnicas (Exemplos: Logistica, Manutencédo, Instalacao,
Modernizacado, Servigos);

e MFG: representa as areas de manufatura e apoio direto a manufatura de
elevadores (Exemplos: Pintura, Expedicdo, Usinagem, Solda,
Programacao e Controle de Producdo — PCP);

e R&D: representa as areas de pesquisa e desenvolvimento de novos
produtos, funcionalidades e solucdes a serem oferecidas ao mercado
(Exemplos: Laboratério de Testes, Desenvolvimento de Software,
Desenvolvimento de Controles e Drivers, Componentes e Sistemas,
PLM);

e Selling: representa as areas de venda da companhia (Exemplos: Vendas
de Servicos, Vendas de Obras Novas, Vendas de Modernizacao,
Vendas de Acessibilidades).

As éareas de MFG e R&D estao totalmente localizadas em Guaiba/RS, Brasil.
Ja as demais estédo espalhadas por todas as UN do Brasil e LAS. Considerando os
colaboradores de toda a BU LA, a distribuicdo deles nas areas de negocio esta

apresentada na Tabela 2. O recorte de publico realizado para a presente Tese foram

11 G&A é parte da sigla utilizada em alguns negdécios “SG&A”, que é um acrénimo para “Sales, General
& Administrative”, que se refere as despesas com Vendas, despesas Gerais e despesas
Administrativas. Na TK Elevator essa sigla é quebrada para a separagédo dos colaborados nas areas
do negécio, ficando as despesas com Vendas (Selling), separada das outras duas (despesas Gerais e
Administrativas — G&A)
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os colaboradores que compde a area de Margem do Negdcio, por representarem 63%
do publico total futuro da Universidade Corporativa que esta sendo proposta, pois ela
pretende atender todos os colaboradores da companhia. Apesar das demais &reas
também serem de fundamental importancia para a operacédo completa da companhia,
elas representam, somadas, apenas 37% dos colaboradores ativos, sendo pouco

mais da metade dos envolvidos diretamente com o core business?2.

Tabela 2: Colaboradores por Area do Negdcio

Colaboradores

Negécio (%)

Margem 63,0%
MFG 6,6%
R&D 2,7%
G&A 14,6%
Selling 13,1%

Fonte: elaborado pela autora (2023).

Os treinamentos para a area técnica (Margem) sdo fornecidos pelo
Departamento de Engenharia de Campo (DECA), que possui em sua carteira mais de
noventa treinamentos técnicos. Outros treinamentos de areas como qualidade, meio
ambiente, recursos humanos (RH) e seguranca também séo ofertados pela empresa,
sendo elaborados e ministrados por essas respectivas areas.

Em geral, a criacdo e a definicdo dos cursos necessarios sao realizadas pela
Matriz da BU. Os materiais sdo desenvolvidos pelos times corporativos dos
departamentos, as vezes com auxilio das filiais, e depois enviados para as UN
prepararem o0s calendarios e realizarem os treinamentos planejados. Quando
possivel, esses mesmos materiais sdo adaptados para treinamentos on-line
assincronos a serem realizados na plataforma LevelUp® de aprendizagem da
empresa. Eventualmente, ocorrem treinamentos para publicos especificos, que séo
realizados em Guaiba para os times das unidades de negdécio ou ainda, ministrados

pelos times corporativos da empresa de maneira on-line sincrona.

12 Core business é o negécio principal de uma companhia, é a atividade que gera a maior parte do lucro
e valor para a empresa.

13 Plataforma global da TK Elevator para disponibilizacdo de treinamentos, cursos, formacdes e outros
contelidos on-line, além de gerenciamento e controle de listas de presenca e registro de treinamentos
presenciais.
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O objetivo da TK Elevator é aprimorar o desenvolvimento de recursos humanos,
buscando promover a cultura do aprendizado com a criacdo de uma Universidade

Corporativa (UC), que, segundo Allen (2002) é:

uma entidade educacional que é uma ferramenta estratégica projetada para
auxiliar sua organizacdo controladora a alcancar sua missédo, conduzindo
atividades que cultivam aprendizado, conhecimento e sabedoria individual e
organizacional (Allen, 2002, p. 3)

Apesar de concordar com o conceito de UC proposto por Allen (2002), entende-
se que a Universidade Corporativa, sendo uma entidade educacional, é mais do que
uma simples ferramenta, € o cerne da estratégia, € o que cuida dos ativos mais
valiosos de uma companhia: 0s seus colaboradores e o conhecimento.

Ainda no ambito do cuidado as pessoas, para entender as demandas
provenientes de seus colaboradores, a TK Elevator realiza, bienalmente, uma
pesquisa de clima com mais de 40 perguntas em formato NPS4, chamada de Your
Voices, onde sdo abordados temas de dimensdes como:

¢ Recursos e Empoderamento

e Informagbes e Envolvimento

e Carreira e Desenvolvimento

e Engajamento

e Qualificacdo

e Confianca na Lideranca

¢ Novas Tecnologias

e Gestdo de Mudancas

e Respeito e Reconhecimento

e Colaboracao e Trabalho em Equipe
e Acompanhamento da Pesquisa de Clima
e Gerente Imediato

e Seguranca e Saude

e Centralidade no Cliente

e Inovacéo

14 Net Promoter Score € uma metodologia de satisfacdo e lealdade de clientes criada por Fred
Heichheld em 2003, a mesma baseia-se em clientes promotores, neutros e detratores.
15 Tradugéo prépria: Sua Voz
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e Diversidade e Inclusdo

Na dimensdo de Carreira e Desenvolvimento, os colaboradores séao
guestionados sobre as suas opinides referentes a realizagao de cursos e possibilidade
de desenvolvimento de suas carreiras sendo que, na Ultima pesquisa realizada em
2022, foi a dimenséao com o maior indice de detratores (19%), ou seja, com respostas
qgue indicam a insatisfacdo dos colaboradores em relagcdo aos temas de educacao
corporativa, desenvolvimento e crescimento profissional. A partir dos resultados da
pesquisa, a TK Elevator propde acdes e projetos para sanar as dores levantadas, um
desses projetos é a proposi¢cao de uma UC para a companhia.

A fim de melhor compreender o contexto das Universidades Corporativas no
ramo da mobilidade, foi realizada uma busca na Internet em sites de empresas
concorrentes. As empresas consultadas foram: Otis Elevator Company, Schindler
Elevator Corporation, Kone Corporation e Mitsubishi Electric Corporation.

Todas estas empresas destacam a importancia do treinamento de seus
colaboradores, possuem departamentos de treinamento e politicas de formacéo
continuada; entretanto, em nenhuma delas foi encontrada alusdo ao termo
Universidade Corporativa. Apresenta-se aqui um importante destaque para esta Tese,
gue no ramo de mobilidade, infere ser inovador.

Independentemente do termo utilizado, o0 que as empresas necessitam é
preparar bem o individuo para exercer suas funcées dentro da companhia. Para isso,
ha véarios desafios e abordagens. Como exemplos, o desafio de como manter a
atencdo dos individuos, ou seja, afasta-los de dispersdes e distracbes (Kastrup;
Tedesco; Passos, 2008), ou o desafio de proporcionar um profundo envolvimento
psicolégico, como sucede na perspectiva da aprendizagem (Beck; Morgado; O’shea,
2023).

4.1 ANALISE DO PLANEJAMENTO ESTRATEGICO DA COMPANHIA

O Planejamento Estratégico (PE) é um processo sistematico e continuo que
busca orientar uma organizacdo em direcdo ao alcance de seus objetivos de longo
prazo. Envolvendo a analise do ambiente interno e externo, a definicdo de uma viséo
de futuro, a formulacéo de estratégias e a implementacéo de acbes para transformar
a visao em realidade, a construcdo do PE precisa estar alinhada aos objetivos comuns

da companhia, garantindo que todos os membros da organizagao trabalhem com o
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mesmo propasito. Além disso, precisa auxiliar a companhia a aumentar a capacidade
de responder as mudancas do ambiente externo, assim como fornecer uma base
solida para tomada de decisdes estratégicas e melhorar o desempenho da companhia
ao longo do tempo (Chandler, 1962; Mintzberg; Ahlstrand; Lampel, 1998; Porter,
1980).

Segundo 0s mesmos autores, um Planejamento Estratégico completo
geralmente inclui os seguintes componentes:

e Andlise SWOT?¢: uma avaliacao das forcas, fraquezas, oportunidades e
ameacas da organizacao;

e Visdo: uma descricdo precisa e inspiradora do futuro desejado para a
organizacao;

e Missdo: a razao de ser da organizacao, seu proposito;

e Valores: os principios que guiam as ac¢des da organizacgao;

e Objetivos estratégicos: resultados especificos que a organizacao busca
alcancar;

e Estratégias: as acdes que serdo tomadas para alcancar os objetivos;

e Planos de acao: as atividades detalhadas que precisam ser realizadas
para implementar as estratégias;

e Indicadores de desempenho (KPI — Key Performance Indicators): as
métricas que serao utilizadas para acompanhar o progresso em direcao
aos objetivos.

Na TK Elevator, o processo de constru¢cdo do PE parte de uma necessidade
global, que é atribuida localmente para cada BU, tendo as estratégias distribuidas em
diferentes blocos que embasam o caminho para o norte verdadeiro’. O PE é pensado
para um horizonte de cinco anos e, se necessario, pode ser reavaliado na metade do
periodo, para que a diretoria possa aferir se existem mudangas necessarias a serem

implementadas nos insumos dos blocos estratégicos.

16 A matriz SWOT constitui um instrumento fundamental para a formulacdo de estratégias
organizacionais. A0 mapear o cenario interno e externo, ela auxilia na identificacdo de fatores criticos
que podem influenciar o desempenho e a sustentabilidade da organizacéo, seja ela uma empresa, um
projeto ou uma iniciativa. SWOT é uma sigla para Forcas (Strengths), Fraquezas (Weaknesses),
Oportunidades (Opportunities) e Ameacas (Threats).

17 Termo utilizado nos conceitos Planejamento Estratégico para definir as “necessidades essenciais da
empresa nesse momento” (Ferro; Gouveia, 2015, p. 7).
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Novos blocos estratégicos podem ser criados quando seu foco passar a ser
uma estratégia da companhia, e os existentes podem ser excluidos, quando seu foco
deixar de ser uma estratégia e passar a ser somente operagao.

A construcao, edicdo e conducao das estratégias nos blocos é realizada por
um conjunto de entidades internas da companhia:

e Building team (Time de construcao) — facilitadores do bloco;
e Sponsor (Patrocinador) — responsavel do bloco;
e Transformation Office (Escritorio de Transformacgéo) — apoio e suporte.

Essas entidades constroem a visao, diretrizes, KPI e projetos de cada bloco.
Posteriormente, é realizado um evento com o0s envolvidos e com a diretoria para
avaliacdo e levantamento de possiveis necessidades de alteracdo. Apds esse
momento, a diretoria valida e aprova o PE construido, que passa a ser divulgado
internamente para os colaboradores, geralmente através do cascateamento entre 0s
niveis organizacionais (estratégico, tatico e operacional).

A Universidade Corporativa precisa estar alinhada as estratégias da
companhia, por esse motivo o Planejamento Estratégico da BU LA, cujo resumo é
apresentado na Figura 13, foi avaliado. Essa avaliacao tem o intuito de entender em
quais blocos a UC pode apoiar-se e quais blocos ela pode auxiliar no alcance dos

objetivos estratégicos.

Figura 13: Resumo planejamento estratégico TK Elevator BU LA
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confidveis, sustentaveis, 9 P valor ao negécio, garantindo

o . otimizando resultades com N
competitivos e integrados atendimento end-to-end performance, qualidade e

digitalmente | seguranga

SUPORTE

Ser agil, eficiente e enxuto

QUALIDADE
SAUDE & SEGURANCA COMPLIANCE Atender as expectativas do cliente através
Ter uma forte cultura de saude e seguranga || Tornar compliance um valor a ser praticado e de uma forte cultura de Exceléncia
& compromisso com zero acidente incentivado por todos Operacional e com as melhores praticas
globais de ESG

VALORES

CULTURA TKE

Fortalecer o nosso jeito TKE de ser, gerando um bom ambiente de trabalho L

PESSOAS
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Fonte: TK Elevator (2023).

Segundo as premissas presentes no Planejamento Estratégico, com foco total
no cliente, a TK Elevator diz basear-se em cinco pilares para solidificar a base
estrutural da companhia. A empresa apresenta como norte verdadeiro “Construir uma
organizagao sustentavel, CENTRADA NO CLIENTE, para crescer e gerar resultado”
(TK Elevator, 2023). Os cinco pilares de sustentacao e os blocos que compdem sao:

e Pessoas
o Cultura TKE
e Valores
o Saude e Seguranca
o Compliance
o Qualidade
e Suporte
o Engenharia R&D (Pesquisa e Desenvolvimento)
o Supply Chain (Cadeia de Suprimentos)
o Ferramentas de Tl (Tecnologia da Informacéo)
o SG&A (Vendas, Gerais & Administrativas)
e Experiéncia
o Digital
e Entregas
o MFG (Manufatura)
o Novas Instalagdes e Modernizacao
o Servigos

Cada um desses blocos possui uma definicdo do que € preciso para alcancar
0 seu objetivo, indicagcdes do que pertence ou ndo ao bloco, e indicadores para
controle e garantia da execucéo desse objetivo. Partindo do objetivo de avaliar as
relacdes que a UC pode criar com cada um dos blocos, entende-se que somente é
pertinente um aprofundamento nos seguintes blocos: Cultura TKE, Saude e
Seguranca, Compliance, Qualidade, Engenharia R&D, Novas Instalacbes e
Modernizagao, e Servigos.

Outro ponto importante a mencionar € que existem principios e valores da
empresa que corroboram e fortalecem esses blocos e 0 planejamento estratégico

como um todo. Para a proposicéo da implantacédo da Universidade Corporativa, a UC



102

deve possuir valores e principios proprios, mas que estejam alinhados com os da

companhia (Eboli, 2004). Conforme o documento, os valores da TK Elevator seriam:

Noés criamos um espirito de empoderamento e autonomia.

No6s comunicamos de forma aberta e agimos com integridade.

Nés criamos um ambiente que inspira, motiva e valoriza, no qual os
colaboradores podem desenvolver seu completo potencial.

Noés colocamos a seguranca de nossos colaboradores e clientes como
nosso valor mais importante.

NOs colocamos as necessidades dos nossos clientes no centro.

Noés criamos um senso de proposito e pertencimento. O cumprimento

das nossas obrigacdes para com a sociedade nos enche de orgulho.

E os principios seriam:

Seja um empreendedor

Seja honesto e transparente

Crie um ambiente onde as geracdes futuras queiram trabalhar
Mantenha nosso pessoal seguro

Facilite a vida do nosso cliente

Pense pelo todo

Além disso, é de fundamental importancia relacionar as estratégias da empresa

com competéncias estratégicas. No planejamento a longo prazo da companhia, o

conjunto de competéncias estratégicas da TK Elevator séo:

Cultura de seguranca operacional
o Conhecimentos: normas regulatérias e melhores praticas de
seguranga
o Habilidades: identificacdo e mitigacdo de riscos, resposta rapida
a incidentes
o Atitudes: mentalidade preventiva, disciplina operacional,
responsabilidade coletiva pela seguranca
Sustentabilidade e responsabilidade ambiental
o Conhecimentos: praticas ESG, economia circular, legislacfes
ambientais
o Habilidades: gestao eficiente de recursos, desenvolvimento de

solugdes verdes, mensuracao de impacto
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Atitudes: proatividade ambiental, compromisso com a reducao de

pegada ecoldgica, inovacao sustentavel

e Exceléncia comercial orientada por dados

©)

Conhecimentos: analise de mercado, inteligéncia competitiva,
precificacao estratégica

Habilidades: negociacao, gestdo de pipeline, uso de analytics
para decisbes comerciais

Atitudes: foco em resultado, agilidade comercial, ambicdo com

responsabilidade

e Experiéncia do cliente digital

o

o

Conhecimentos: jornada do cliente, UX/UI (User Experience/User
Interface), plataformas digitais

Habilidades: personalizagcdo, uso de ferramentas de CRM
(Customer Relationship Management), resolucdo proativa de
problemas

Atitudes: empatia, mentalidade digital, obsesséo pelo cliente

e Lideranca engajadora e cultura organizacional forte

o

Conhecimentos: praticas de experiéncia do colaborador,
psicologia organizacional, gestdo de desempenho

Habilidades: comunicacdo eficaz, lideranga inspiradora,
construcdo de times coesos

Atitudes: respeito a diversidade, escuta ativa, valorizacdo de

pessoas

e Gestéo financeira orientada a performance

o

Conhecimentos: KPIs (Key Performance Indicator) financeiros,
planejamento or¢camentério, analise de viabilidade

Habilidades: tomada de decisdo baseada em dados, otimizacao
de recursos, controle de custos

Atitudes: responsabilidade financeira, viséo de longo prazo,

disciplina estratégica
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4.2 DE CENTRO DE TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO A UNIVERSIDADE
CORPORATIVA: MUDANCA NAS PERSPECTIVAS FORMATIVAS

Para chegar ao desenvolvimento de uma Universidade Corporativa na TK
Elevator, é necessario entender sua relagdo com a estratégia da companhia. O mapa
de estratégias é o PE que, para a TK Elevator, é dividido em blocos estratégicos. Uma
analise foi realizada em cada bloco e é apresentada para os blocos que tem seus
objetivos atrelados de alguma maneira a cursos ou a educagéao corporativa.

Com a visao de “Fortalecer o nosso jeito TKE de ser, gerando um bom ambiente
de trabalho” (TK Elevator, 2023), o bloco de Cultura TKE pertence ao pilar Pessoas,
do planejamento estratégico. Uma das etapas entendidas pela companhia para
alcancar a visdo € desenvolver competéncias técnicas, comportamentais e
habilidades de lideranca, sendo nesse ponto que a UC pode e deve participar para
alavancar e agilizar essas iniciativas.

O bloco de Saude e Seguranca compde o pilar de Valores e tem como Visao
“Ter uma forte cultura de saude e seguranga e compromisso com zero acidente” (TK
Elevator, 2023). Em suas etapas nao explicita nada diretamente sobre treinamentos a
serem realizados, mas entende-se que, para a promoc¢ao da cultura de seguranca
almejada, um dos caminhos é o desenvolvimento das equipes com o viés de
seguranca.

Ainda no pilar de Valores, um dos movimentos do bloco de Compliance é
disseminar as orientac6es de conduta de acordo com as politicas de consequéncia da
companhia. Sendo assim, € necessario um alinhamento sobre como essas
informacd@es serdo disponibilizadas para os colaboradores, entendendo-se assim que
a UC terd um papel de intermediaria nesse bloco, entre as diretrizes da empresa e as
pessoas.

Completando o pilar de Valores, o bloco de Qualidade visa “Atender as
expectativas do cliente através de uma forte cultura de Exceléncia Operacional (OPX
— Operational Excellence) e com as melhores praticas globais de ESG2¢” (TK Elevator,
2023), tendo como um de seus movimentos a educacado para uma mentalidade de
“Zero Defeitos”. No ambito de fomentar a cultura de OPX, a UC devera trabalhar num

forte engajamento de melhoria continua, sistematizacéo de informacgdes e curadoria

18 ESG — Environmental, Social and Governance, com traducdo prépria para Meio Ambiente, Iniciativas
Sociais e Governanca.
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de materiais de consulta (procedimentos operacionais, manuais técnicos, politicas,
dentre outros).

No pilar de Suporte, o bloco de Engenharia R&D busca, a partir do
desenvolvimento e manutencao de uma equipe qualificada, atender aos desafios do
negocio, sustentando a visdo de “Desenvolver produtos e solugdes confiaveis,
sustentaveis, competitivos e integrados digitalmente” (TK Elevator, 2023). Nesse
caminho, a UC propiciar4 a conexdo entre as pessoas, as tecnologias digitais e as
solugdes a serem desenvolvidas.

A visao “Estar a frente com solugdes e produtos competitivos e confiaveis” (TK
Elevator, 2023), pertence ao bloco de Novas Instalacbes e Modernizacdo, que
entende que para atender os clientes € necesséario dominar as informacgdes técnicas
e comerciais. Sendo parte do pilar Entregas, esse bloco possui a necessidade de
alianca com a UC, visando preparar os colaboradores sobre os produtos novos que
séo desenvolvidos a todo o tempo pela companhia.

Assim como o bloco anterior, o bloco de Servigos também pertence ao pilar de
Entregas, mas atendendo aos clientes ap6s a entrega do produto e funcionando de
forma semelhante a um pds-venda, manutencéo periddica e reparagdo. Sua visao é
“Crescer com rentabilidade, entregando um servico de qualidade de forma rapida e
eficaz” (TK Elevator, 2023), entendendo que para alcangar seu objetivo € necessario
desenvolver e reter pessoas de alta performance, onde a UC teria um papel
fundamental para o negocio.

Entendido o posicionamento que a UC deve ter em cada bloco, percebe-se que
essa sera transversal a estratégia da companhia, ndo pertencendo a um bloco
especifico, mas sendo ferramenta de apoio para o alcance dos objetivos estratégicos
da TK Elevator.

Apos a apresentacdo do campo empirico da Tese e suas particularidades
realizada no capitulo atual, no proximo capitulo serad mostrada a producdo dos dados

para pensar uma UC aplicada na TK Elevator.
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5 PRODUCAO DE DADOS PARA PENSAR UMA UNIVERSIDADE
CORPORATIVA NA TK ELEVATOR

Este capitulo apresenta os trabalhos referentes a proposicdo de estratégias
imersivas que potencializem processos de ensino-aprendizagem e quais foram
consideradas as mais condizentes com as caracteristicas de uma UC na TK Elevator.
Ele é composto de uma analise de cursos existentes na empresa e do planejamento
estratégico da BU LA, também apresenta uma proposta de trajetéria a ser percorrida
para evoluir de um CT&D tradicional para um conceito de UC. Apresenta, ainda, 0s
dados de entrevistas e questionarios realizados com os colaboradores, com o intuito

de mapear as necessidades e percepcdes sobre 0s cursos existentes e outros temas.
5.1 ANALISE DOS CURSOS TECNICOS

Um dos primeiros passos desse processo investigativo € analisar o que existe
em termos de cursos e como eles séo constituidos. Estes cursos foram selecionados
com base na definicdo da empresa, uma vez que S80 0S primeiros cursos técnicos
gue um novo colaborador participa ao ingressar na companhia. Nesta fase do projeto,
a empresa nao tinha definido as competéncias a serem desenvolvidas, sdo cursos
eminentemente exigidos pela Legislacdo Brasileira. O intuito é analisar o que existe a
fim de conhecer a estrutura dos cursos a partir de aspectos de didatica, de design e
recursos digitais empregados. Os cursos foram desenvolvidos para ensino a distancia,
por técnicos experientes na tematica “elevadores”. Foram analisados os seguintes
cursos: Mecéanica Bésica, Eletricidade Basica, Fundamentos e Elementos Basicos do
Elevador e os sete modulos do curso de Manutencao Preventiva Programada (MPP).
Trés aspectos serviram de pilares para a analise: a didatica, o design e 0S recursos
digitais.

Curso de Mecéanica Basica

Seguindo a instrucdo da area técnica da empresa, 0 primeiro curso a ser
realizado € o treinamento de Mecanica Basica. De maneira geral, pareceu dificil para
guem nao tem base sobre o assunto. O curso é bastante técnico e possui
nomenclaturas e especificagdes importantes, o que, no decorrer do médulo, mantém
uma coeréncia de continuidade, apresentando as informac¢des dentro de uma linha de

raciocinio satisfatoria.



107

Porém, justamente por isso, possui um numero excessivo de slides, nos quais
as informacd@es sao fornecidas continuamente, sem pausas ou momentos de reflexdes
para um melhor aprendizado. Além disso, também por se tratar de um assunto técnico,
foi observado o pouco uso de exemplos, geralmente ilustragdes, e nem sempre
compreensiveis, 0 que torna dificil o aprendizado com seu uso na pratica, por
exemplo.

Ha alguns erros de portugués e/ou digitacdo, que podem prejudicar a
compreensao da explicagéo proposta.

Em relacdo ao design, a falta de atratividade na parte visual e o mau
aproveitamento do espaco podem prejudicar o interesse de quem realiza o curso. Os
slides se tornam repetitivos, ndo seguem um padréo de fonte e cores, juntamente com
uma diagramacdo padronizada. Essa falta de padrdo, muitas vezes, gera slides
desnecessarios ou sobrecarrega outros. A fonte utilizada € pequena e em alguns
casos, ilegivel, principalmente em graficos e tabelas.

Em cursos on-line, as tecnologias digitais podem influenciar positivamente no
aprendizado, e neste modulo ndo é assim. O uso de voz robotizada, animagfes
dessincronizadas e desenhos desalinhados chamam mais a atencéo do que o préprio
conteudo.

Por fim, foi colocado ao final do modulo, um contetdo de compliance. Essa
inclusado ao final do curso técnico d4 a impresséao de estar deslocada, ou seja, parece
ter sido acrescentada por engano, interrompendo todo o processamento das
informacdes constituidas até aquele momento.

Ao final do modulo, na avaliacdo, € possivel visualizar as questdes erradas,
porém, caso seja reprovado, as questdes se repetem, o que permite uma falsa ideia
de aprendizado e uma aprovacéao falha. Além disso, seria importante um feedback,
para que a avaliacao possa servir de aprendizado também.

Curso de Eletricidade Bésica

O curso de eletricidade basica foi 0 segundo a ser realizado e trouxe algumas
mudancas significativas. Neste curso, o uso de exemplos foi maior e, juntamente com
a mesma coeréncia de continuidade do contetddo que no curso anterior, permitiu uma
boa fluidez nas explicacgbes.

Porém, existe 0 mesmo problema de excesso de slides, apresentados de
maneira continua e ininterrupta. Mais uma vez, trata-se de um assunto massivo, com

guestdes técnicas importantes a serem compreendidas, mas colocadas de maneira
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repetitiva e mecanica, com a observacao de que ndo € possivel pausar a passagem
dos slides, o que se acredita ndo ter sido intencional. Permanece a mesma
irregularidade de layout, sem padrédo e sem atratividade. Neste curso, 0 uso de uma
voz humana — sendo ela de um profissional que domina o assunto e explica cada uma
das telas sem apenas repetir o que ja esta escrito — enriquece a aula, e juntamente
com a apresentacao de videos sobre o0 assunto, envolve o estudante e transmite uma
sensacao de aproximacao.

Mais uma vez, os slides tornam-se repetitivos e cansativos, com limitacao de
recursos de apresentacdo, além da inclusdo do moédulo de compliance, inserido de
maneira inadequada.

Em relacdo a avaliagédo do curso, ndo foi possivel a conferéncia das respostas
e, ao fazer novamente, as perguntas se repetem. Ou seja, perde-se uma oportunidade
de aprender o conteudo ao visualizar os erros e incluir novas questdes.

Curso de Fundamentos e Elementos Basicos do Elevador

Ap0s analisar dois cursos com questdes muito similares, o de fundamentos e
elementos basicos do elevador surpreende positivamente no que se refere ao design.
Ha uma melhoria no uso dos espacos e na padronizacdo de como o conteudo é
oferecido. Somado a isso, 0 curso apresenta bons exemplos e, na maior parte do
tempo utiliza voz humana explicando o contetdo. Além disso, suas animacdes estao
muito mais organizadas.

Apesar da melhora representativa, ainda se encontram algumas observagoes,
como o uso de siglas ndo explicadas, imagens descontextualizadas e video exemplo
em outro idioma, sem legenda. A voz robotizada ainda aparece eventualmente, e
ainda um numero muito grande de slides. Os comentéarios quanto a avaliacao final do
treinamento s&o 0s mesmos dos cursos anteriores.

Curso de Manutencao Preventiva Programada

No curso de MPP foram realizados sete modulos, sendo eles: Auditoria I,
Auditoria I, Porta e Freio I, Porta e Freio Il, Limpeza I, Limpeza Il e Quadro de
Comando.

Todas as partes sao repetitivas; o conteddo é oferecido da mesma maneira do
inicio ao fim, com o mesmo layout, apenas mudando as imagens e algumas palavras,
como um checklist ou passo a passo do que fazer, ao invés de uma aula.

N&o ha maiores explicacdes, nem uso de diferentes recursos. Apesar da boa

guantidade de imagens para exemplos, estas possuem baixa qualidade de
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visualizacdo e, em alguns momentos, ndo condizem com o material. Por fim, as
avaliacoes feitas apds 0s cursos, sao repetitivas e similares.

ApGs o término das andlises dos cursos existentes, as consideracdes finais
foram apresentadas para os lideres do departamento responsavel pelos cursos de
assuntos técnicos. Além de mostrar 0s pontos positivos e negativos de cada um deles,
foram feitas sugestdes de melhorias e modificacbes a serem implementadas nos
novos materiais a serem desenvolvidos. Estas sugestoes sao apresentadas na Sec¢éo
5.5 Apresentacdo dos Dados Produzidos com Base nos Cursos com Estratégias

Pedagogicas Imersivas.

5.2 APRESENTACAO DOS DADOS DAS ENTREVISTAS E QUESTIONARIOS
APLICADOS AOS COLABORADORES

Foram visitadas diferentes filiais da empresa no Brasil, Chile, México e Peru,
com o intuito de realizar entrevistas (roteiro apresentado no APENDICE A — ROTEIRO
BASE ENTREVISTAS PARA FILIAIS) com os colaboradores sobre a qualidade e
percepcdo deles sobre os cursos ofertados pela companhia. Além disso, foram
disponibilizados questionarios on-line (um em portugués: APENDICE B -
QUESTIONARIO PROPOSTO PARA BRASIL; e outro em espanhol: APENDICE C —
QUESTIONARIO PROPOSTO PARA AMERICA LATINA; considerando as diferencas
de operacédo entre Brasil e LAS) para obter escalabilidade na coleta de informacdes.

Nas entrevistas, diversos pontos foram levantados pelos colaboradores acerca
dos cursos oferecidos pela TK Elevator. Dentre eles, estéo:

¢ Dificuldades com os cursos on-line: os técnicos relataram dificuldades
em realizar os treinamentos no celular, devido ao tamanho da tela e a
falta de tempo para se dedicar aos cursos;

e Falta de praticas e cursos presenciais: hd uma demanda por
treinamentos praticos e presenciais, especialmente em areas como
manutenc¢ao, instalacdo e operagédo de equipamentos;

e Conteudo dos cursos: os técnicos consideram que alguns cursos sao
muito longos, com conteudo repetitivo e pouco pratico. Além disso, ha
uma demanda por cursos mais especificos sobre equipamentos de

outras marcas (exemplos: Atlas, Schindler, Ottis, Kone, etc..);
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Falta de reconhecimento e plano de carreira: os técnicos sentem falta de
reconhecimento por seus esfor¢cos e de um plano de carreira definido, o
gue desmotiva e dificulta a retengéo de talentos;

Falta de recursos: os técnicos relatam falta de recursos adequados para
realizar as manutenc¢des, como manuais e softwares;

Dificuldade em conciliar trabalho em campo e cursos da empresa: a
rotina intensa de trabalho dificulta a participagdo nos cursos,
especialmente os on-line;

Falta de comunicacéo e feedback: os técnicos sentem falta de feedback
sobre seu desempenho e de uma comunicagdo mais precisa sobre 0s

objetivos dos cursos.

Assim como relataram as dificuldades, os colaboradores também indicaram

sugestdes para melhorias, sendo um resumo delas:

Cursos mais praticos e presenciais: oferecer mais cursos praticos, com
simuladores e atividades em campo;

Contetido dos cursos mais conciso e objetivo: revisar o conteudo dos
cursos, tornando-o mais conciso e focado nas necessidades dos
técnicos;

Plataforma de cursos mais intuitiva: desenvolver uma plataforma de
treinamento mais facil de usar, com recursos como videos curtos, quiz e
féruns de discusséo;

Plano de carreira: implementar um plano de carreira que incentive o
desenvolvimento profissional dos técnicos;

Reconhecimento e valorizagdo: oferecer mais reconhecimento aos
técnicos, através de premiacdes, feedback positivo e oportunidades de
crescimento;

Melhoria da comunicacdo interna: melhorar a comunicagao interna,
fornecendo aos técnicos informacgfes precisas e atualizadas sobre os
cursos, 0s objetivos da empresa e as oportunidades de

desenvolvimento.

Evidencia-se a necessidade de uma revisdo da metodologia e das estratégias

pedagdgicas atualmente empregadas pela TK Elevator, o que corrobora a importancia

de se pensar uma UC que preencha as lacunas formativas existentes.
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Apoés o envio dos questionarios para o publico-alvo, via formulario digital, as
respostas foram compiladas e sdo apresentadas a seguir. Foram obtidas 776
respostas entre colaboradores do Brasil e da América Latina.

Conforme mostra a Tabela 3, a grande maioria dos respondentes do
questionario trabalham no ciclo de servigos, que € o responsavel pela cadeia de
manutencao (preventiva e corretiva) e reparo de elevadores. Esse numero elevado
ocorre devido ao fato de o foco inicial ter sido realmente direcionado para esse publico
e, ao longo do processo, entendeu-se que os demais ciclos também deveriam
participar do questionario, como o administrativo (que contempla areas como
financeiro, contabilidade e outras areas de apoio), o ON/MOD (que se refere as Obras
Novas e Modernizacdes de elevadores) e a OSH (que é a area de Saude e Seguranca
Ocupacional).

Tabela 3: Ciclo de negdcio dos respondentes

Ciclo Qtd. Qtd. (%)
Servicos 620 79,90%
Administrativos 82 10,57%
ON/MOD 65 8,38%
OSH 9 1,16%

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Quanto ao tempo de servi¢o dos respondentes, a Figura 14 mostra que existe
uma distribuicdo uniforme entre colaboradores novos (0 a 4 anos — 393) e
colaboradores experientes (mais de 4 anos — 413). Infere-se que exista um 6timo
espaco para troca de experiéncias entre 0 conhecimento da organizacdo e novas
ideias vindas do mercado.

No questionario foram levantadas as informacdes de cargo e escolaridade dos
respondentes. A Tabela 4 apresenta a distribuicdo percentual dos respondentes,
considerando a escolaridade, enquanto a Tabela 5 apresenta o cruzamento de ambas
as informacdes, mostrando o percentual da escolaridade dos respondentes por cargo.
Como ja mencionado anteriormente, o foco inicial do trabalho foi o corpo técnico da
empresa, por isso ndo surpreende que a grande maioria (61,60%) dos respondentes

possui como escolaridade o ensino técnico.
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Figura 14: Tempo trabalhando na TKE dos respondentes
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Fonte: elaborado pela autora (2024).

Tabela 4: Grau de escolaridade dos respondentes

Grau de escolaridade Qtd. Qtd. (%)
Ensino Técnico 478 61,60%
Superior Completo 162 20,88%
Ensino Médio 74 9,54%
Superior Incompleto 42 5,41%
Po6s-graduacao 11 1,42%
Ensino Fundamental 9 1,16%

Fonte: elaborado pela autora (2024).

A area de OSH (técnicos e supervisores) destaca-se pela escolaridade, onde
mais de 85% dos colaboradores da area possuem graduagado completa e os demais,
em andamento. J4 as areas administrativas contam com 68% dos colaboradores com
graduacéo completa, 16,88% em andamento e os demais com curso técnico. Na area
de Operacdes (nas posicdes de campo de Servicos, Obras Novas e Modernizacao)
essa realidade muda consideravelmente, com a grande maioria apenas com cursos
técnicos.

Com relacdo a comunicacao, foi questionada a fonte pela qual os respondentes
ficavam sabendo da existéncia de um novo treinamento ou uma nova demanda de
realizacdo de treinamento para eles. A Figura 15 mostra que a principal fonte de
informacao é o lider direto do colaborador, nesse caso, 0s supervisores. As outras
fontes de comunicacdo sobre os treinamentos sdo o DECA (departamento
responsavel pelos treinamentos técnicos), RH (Recursos Humanos) e o calendario de

treinamentos da filial (que n&o é algo padronizado em todas as filiais). Assim como ja
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mostrado nos dados das entrevistas, existe um problema de comunicacdo na
companhia, o que resulta na ndo chegada de informacdes para a ponta (equipe

operacional), ou uma chegada tardia e/ou incompleta.

Tabela 5: Cargo e escolaridade dos respondentes

Cargo Escolaridade Qtd.  Qtd. por Cargo (%)
Administrativo Superior Completo 45 58,44%
Superior Incompleto 13 16,88%
Ensino Técnico 11 14,29%
Pd6s-graduacao 8 10,39%
Estagiario Superior Incompleto 4 100,00%
Supervisor ADM Superior Completo 1 100,00%
Supervisor OSH Superior Completo 2 100,00%
Supervisor Técnico ON/MOD  Superior Completo 3 50,00%
Ensino Técnico 2 33,33%
Ensino Médio 1 16,67%
Supervisor Técnico Servicos  Ensino Técnico 21 50,00%
Superior Completo 19 45,24%
Pdos-graduacao 1 2,38%
Superior Incompleto 1 2,38%
Técnico de ON/MOD Ensino Técnico 7 50,00%
Ensino Médio 3 21,43%
Superior Completo 3 21,43%
Superior Incompleto 1 7,14%
Técnico de Servigos Ensino Técnico 425 73,53%
Superior Completo 78 13,49%
Ensino Médio 49 8,48%
Superior Incompleto 20 3,46%
Ensino Fundamental 5 0,87%
Pos-graduacao 1 0,17%
Técnico OSH Superior Completo 5 71,43%
Pés-graduacéo 1 14,29%
Superior Incompleto 1 14,29%
Terceiro/Subcontratistas Ensino Médio 21 46,67%
Ensino Técnico 12 26,67%
Superior Completo 6 13,33%
Ensino Fundamental 4 8,89%
Superior Incompleto 2 4,44%

Fonte: elaborado pela autora (2024).
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Figura 15: Por quem os respondentes ficam sabendo dos treinamentos

Por quem fica sabendo dos
cursos/treinamentos?

= Supervisor = DECA = RH = Calendario de treinamentos da filial
Fonte: elaborado pela autora (2024).

Dentre as opc¢Oes elencadas referente ao canal de comunicagao pelo qual os
respondentes ficam sabendo dos cursos, formacgdes e treinamentos, a opcdo mais
escolhida foi o WhatsApp, seguido do e-mail e conversa com o supervisor (a pergunta
permitia selecionar mais de uma opc¢éo). A Tabela 6 mostra a distribuicdo das
respostas nas opcfes. Um ponto importante a ressaltar € que a companhia
disponibiliza um telefone celular corporativo para seus colaboradores (com aplicativo
de mensagem), além disso, como jA mostrado na Tabela 5, a maioria dos
respondentes sdo Técnicos de Servico, 0 que significa que passam a maior parte de
sua jornada laboral em campo, justificando que acessem mais o aplicativo de

mensagem do que os e-mails, por exemplo.

Tabela 6: Canal de comunicacéo pelo qual os respondentes ficam sabendo dos

cursos/treinamentos

Canal Qtd. Qtd. (%)
WhatsApp 359 46,26%
E-mail 269 34,66%
Conversa com 0 supervisor 109 14,05%
Reunido na filial 24 3,09%
N&o fico sabendo 6 0,77%
Pela prépria plataforma 6 0,77%
Aviso de outros colegas 2 0,26%
Calendério treinamentos 1 0,13%

Fonte: elaborado pela autora (2024).
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A Figura 16 apresenta a distribuicdo das respostas com relacéo a frequéncia
de realizacédo dos cursos, sendo que a maioria dos respondentes indica que realiza

somente quando € demandado pelo seu lider, ndo por iniciativa propria.

Figura 16: Frequéncia que os respondentes realizam cursos/treinamentos na
Plataforma de Aprendizagem da TKE
Com qual frequéncia vocé faz treinamentos na Plataforma

de Aprendizagem?
268

162 166
89
65
26
1 por més 1 por semana Maisde 1por  Mais de 1 por Quando Sempre que
més semana solicitado pelo  tenho disponivel
supervisor no ambiente

virtual

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Para a andlise dos dados produzidos, as perguntas do que mais e do que
menos gostam com relacdo aos cursos e-learning da empresa foram unidas no
mesmo grafico, foi solicitado aos respondentes que escolhessem até 3 opcdes. Na
Figura 17 € possivel observar que a opcdo mais escolhida referente aos pontos
positivos é o contelddo dos cursos, seguido de exemplos praticos e videos. Ja o que
desponta como maior ponto negativo é o fato de ser remoto, opcao essa que figura
como 4° lugar mais positivo. Através do conhecimento prévio das entrevistas, percebe-
se que isso pode ter mais relacdo com a metodologia atualmente empregada nos
cursos do que, de fato, o formato remoto dos cursos. Existe a relacdo com o fato de
ser remoto e a dificuldade de liberagéo por parte da lideranga para a realizagcao dos
treinamentos (que é relacionavel com a opcao de “tempo de execugao”, informagéao

gue emergiu também nas entrevistas).
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Figura 17: Caracteristicas que os respondentes MAIS ou MENOS gostam nos treinamentos e-learning da TKE

Caracteristicas que MAIS ou MENOS gosta nos treinamentos e-learning da TKE
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Fonte: elaborado pela autora (2024).
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Com relacdo a motivacdo para trabalhar na TKE, os respondentes
podiam escolher duas opcdes disponiveis, ou ainda citar alguma outra na
opcao de campo aberto. A Figura 18 mostra a distribuicdo das respostas
coletadas, sendo que a principal motivacdo é a possibilidade de crescimento
profissional dentro da companhia, assim como o0s desafios constantes

atrelados a funcéo de cada respondente.

Figura 18: Motivacéo dos respondentes para trabalharem na TKE

Motivagcdes para trabalhar na TKE

27.80%
25.51%
20,27%
13,45%
11,10%
0,
|| s
Possibilidade Desafios Ambiente  Beneficios Salario Qutros Nenhuma
de constantes agradavel (planode
crescimento saude, VT,
profissional VR, clube de
vantagens,

etc)

Fonte: elaborado pela autora (2024).

A Ultima pergunta do questiondrio possuia diversas opc¢des de resposta
(podiam ser escolhidas diversas op¢des), mas também um campo aberto para que 0
respondente pudesse adicionar outro tépico que nao estivesse listado. A Tabela 7
apresenta o compilado das respostas. E importante ressaltar que os técnicos possuem
muito interesse em realizar treinamentos praticos, que podem ser em campo ou com
simuladores (nas filiais ou na fabrica). Outro ponto que € corroborado pela pergunta
prévia sobre o que mais e menos gostavam, é a sugestdo de criagdo de videos de
procedimentos para a explicacdo da técnica/passo a passo para a realizacdo das
atividades. Outro item a ser melhorado é com relacdo a comunicacdo ampla sobre a
disponibilidade de novos cursos, turmas e também de cursos mais antigos, que nao

foram divulgados com éxito.
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Tabela 7: Sugestdes dos respondentes

Sugestao Qtd. Qtd. (%)
Treinamentos praticos 603 25,74%
Utilizagdo de simuladores 411  17,54%
Videos de procedimentos 367 15,66%
Melhorar a comunicacao sobre os cursos disponibilizados 328 14,00%
Melhorar tempo para execucdo 220 9,39%
Transformar cursos para rodar no celular 150 6,40%
Melhorar formato de avaliacdo 118 5,04%
Inserir mais teoria 106 4,52%
Outros 31 1,32%
Treinamento presenciais 5 0,21%
Disponibilizar material do treinamento 4 0,17%

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Dentre as necessidades entendidas durante as entrevistas e questionarios,
estdo as relacionadas aos seguintes temas:

Personalizagdo: Oferecer treinamentos mais personalizados, considerando as
necessidades e o perfil de cada técnico.

Flexibilidade: Permitir que os técnicos escolham o0s cursos que mais se
adequam as suas necessidades e disponibilidade.

Pratica: Aumentar o componente pratico dos treinamentos, com atividades em
campo e simuladores.

Tecnologia: Utilizar ferramentas tecnolégicas para facilitar o acesso aos
treinamentos e a interacdo entre 0s técnicos.

Reconhecimento: Valorizar os técnicos e oferecer um ambiente de trabalho

motivador.

5.3 APRESENTACAO DOS DADOS DO WORKSHOP UNIVERSIDADE
CORPORATIVA TKE

Foi realizado o evento Workshop Universidade Corporativa TKE, com a
participacdo de aproximadamente 25 colaboradores, boas-vindas da diretoria e
duracéo de 8 horas. O material referente a esta atividade encontra-se no APENDICE
D — MATERIAL WORKSHOP PROPOSTO PARA AS LIDERANCAS.

Uma pequena introducao sobre o conceito de Universidade Corporativa e como
ela pode influenciar na estratégia de uma companhia foi apresentada para 0s
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participantes. Em seguida, apresentou-se um prototipo de curso que utiliza ABP
(Aprendizado Baseado em Problemas).

Na continuacéo, foi apresentado o cronograma do projeto UC TKE e a fase em
que o projeto se encontra, e, apos, foram iniciadas as atividades. O material utilizado
na apresentacao encontra-se no Apéndice D.1. Apresentacdo Workshop.

O Workshop foi organizado em quatro rodadas. Os participantes foram
alocados em quatro grupos de quatro ou cinco pessoas. Para a definicdo dos grupos,
foram utilizados cartdes (Apéndice D.2. Cartas para separacdo dos grupos) com
nameros, imagens alusivas aos produtos da TK Elevator e frases de Paulo Freire, para
serem usados entre cada rodada e sortear um novo grupo. Sendo assim, 0S grupos
nao se repetiram.

A escolha de utilizar frases de Paulo Freire nas cartas de separacao de grupos
durante a dinamica foi motivada pelo desejo de promover uma reflexdo sobre a
importancia da educacdo, mesmo entre um publico ndo pertencente a area
educacional. As frases selecionadas — como 'Se a educacao sozinha néo transforma
a sociedade, sem ela tampouco a sociedade muda' e 'Educacédo nao transforma o
mundo. Educacdo muda as pessoas. Pessoas mudam o mundo' — destacam a
educacdo como um elemento transformador e universalmente relevante. Ao mesmo
tempo, frases como 'Nao é no siléncio que os homens se fazem, mas na palavra, no
trabalho, na acao-reflexdo' reforcam a ideia de que a construgcdo de conhecimento
exige engajamento ativo, didlogo e criticidade, enquanto 'Conhecer é tarefa de
sujeitos, ndo de objetos. E é como sujeito e somente enquanto sujeito, que 0 homem
pode realmente conhecer' enfatiza o protagonismo do ser humano no processo
educativo, reafirmando o carater humanizador e emancipador do conhecimento.

Ja a frase 'Todos ndés sabemos alguma coisa. Todos n@s ignoramos alguma
coisa. Por isso, aprendemos sempre' busca inspirar 0s participantes a reconhecerem
a educagdo como um processo continuo e coletivo, e 'Educar € impregnar de sentido
0 que fazemos a cada instante!" evidencia a relevancia de dar significado as agdes
diarias. Ao integrar essas reflexdes na dinamica, buscou-se ndo apenas ressaltar a
centralidade da educacéo na transformacéo pessoal e social, mas também aproximar
os participantes, independentemente de sua area de atuagéo, do campo educacional,
criando uma ponte reflexiva que valorizasse o papel do aprendizado na construcao de

um mundo melhor.
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Na primeira rodada trabalhou-se a proposta “propésito/visdo/valores para a UC
TKE”. Nesta, foi apresentada uma breve introducdo do que séo o propésito, a visdo e
os valores de uma empresa para que tenham conhecimento das diferencas entre
estes conceitos. Apds a introducéo, foram disponibilizados cards com palavras-chave
pré-definidas. Com estes cards em maos os grupos desenvolveram exemplos de
propésito, visdo e valores para a UC TKE. Apos a atividade, foram abertos 30 minutos
para discussao dos exemplos dados.

Na segunda rodada, foi langada a proposta “personas”. Foi dada uma pequena
introducé@o sobre o que significam competéncias, habilidades e atitudes, e uma vez
esclarecidos, os grupos deveriam apontar quais CHA (Conhecimento, Habilidades e
Atitudes) os profissionais deveriam ter para desempenhar suas atividades nos cargos
de Técnico em Servigco, Técnico em Servico Pleno, Técnico em Servico Sénior e
Técnico em Servico Especializado e quais eles tém atualmente.

Também nesta rodada, foi apresentada a proposta “formagao”, na qual grupos
deveriam apontar quais CHA a formac&o dos cursos de mecéanica basica, elétrica
bésica, fundamentos e elementos basicos do elevador e manutencdo preventiva
programada promovem atualmente e quais deveriam promover. Apos a atividade,
mais uma vez, foi realizada discusséo sobre as respostas.

Apos o intervalo do almoco, foi repetida a dindmica na terceira e quarta
rodadas, onde foram discutidos os assuntos “fluxo de informagao”, “compartiihamento
do conhecimento” e “cultura de aprendizado”, quando apontaram como € atualmente
e como deveriam ser. Além disso, foi abordado o tema “indicadores”, sendo sugeridos
agueles que poderiam mostrar os resultados de uma aprendizagem adequada dentro
dos numeros da empresa. O material utilizado para as atividades encontra-se no
Apéndice D.3. Fichas das atividades do workshop.

A Figura 19 apresenta o registro fotografico de grupos ao longo do evento,
durante as discussdes sobre os temas propostos, durante 0 momento de compartilhar

e trocar com os demais grupos e durante a apresentacao inicial do Workshop.
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Figura 19: Imagens dos grupos no workshop

Fonte: elaborado pela autora (2024).

As respostas produzidas com base nas atividades, e que foram analisadas
posteriormente, foram transcritas para o meio digital e encontram-se no Apéndice D.4.
Imediatamente apés o Workshop, foi dado inicio a andlise dos dados obtidos no
evento. Foi enviado um e-mail a todos os participantes com parte dos resultados,
como forma de feedback e oportunidade de novas sugestdes (Apéndice D.4. Retorno
enviado aos participantes com as informacdes compiladas do workshop).

Analises foram feitas sobre os dados obtidos no Workshop e, a partir delas, foi
possivel pensar em premissas para a elaboracdo do propdsito, visdo e valores da
Universidade Corporativa TK Elevator, assim como indicar a melhor metodologia de
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ensino para a elaboracdo dos cursos, considerada a mais efetiva. Neste caso, 0 uso

de metodologias ativas, como a aprendizagem baseada em problemas.

A partir dessas reflexdes, foram estabelecidas as principais diretrizes para

acOes de educacdo na TKE voltadas a cultura do aprendizado, estando ligadas a
quatro pilares defendidos pela UNESCO?° (Delors, 1999):

Aprender a conhecer: ligado & motivagdo, inclui estratégias utilizadas
visando despertar o interesse dos colaboradores pela busca do
conhecimento.

Aprender a fazer: por meio dos cursos, o colaborador obter4d e
aperfeicoara sua capacidade técnica para atuar de forma eficiente e
eficaz.

Aprender a ser. desenvolver o pensamento critico, a autonomia, a
empatia e a criatividade para resolver problemas semelhantes aos ja
passados, bem como solicitar ajuda quando necessario.

Aprender a conviver: para atuar com os pares, clientes e fornecedores

de forma empadtica e solicita.

Cinco sugestdes de Propdsito para a UC foram elaboradas durante o workshop.

Elas estéo listadas a seguir:

Transformar a vida das pessoas através de um ambiente de
aprendizagem dinamico, construindo um ecossistema de educacao
continuada.

Promover um ambiente de desenvolvimento humano que aprimora
talentos e segue a busca pelo conhecimento.

Elevar talentos, viabilizando conhecimento, na busca por autonomia,
exceléncia e inovacao para solu¢cdes de mobilidade.

Tornar o conhecimento acessivel, através de um ambiente confortavel,
agregando valor no dia a dia.

Desenvolver o profissional da TKE para que ele execute as tarefas com

maior nivel de exceléncia e autonomia.

A partir dessas, em uma discussdo com as liderancas, ficou definido o

Propésito da UC TKE seria o de “Transformar a vida das pessoas, tornando o

19 UNESCO: United Nations Educational, Scientific and Cultural Organization (Organizacdo das Nacdes
Unidas para a Educacéo, a Ciéncia e a Cultura)
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conhecimento acessivel e aprimorando talentos, na busca da exceléncia e autonomia

para solu¢gées em mobilidade”.

As quatro propostas de Visao que foram elaboradas durante o workshop, estao

listadas a sequir:

Ser um ecossistema de aprendizagem que promova o protagonismo das
pessoas e contribua para o0 desenvolvimento, crescimento e
fortalecimento dos colaboradores e da companhia.

Ser um ecossistema de aprendizagem que promova 0 protagonismo e
contribua para o desenvolvimento, crescimento e fortalecimento das
pessoas e da companhia.

Ser um ecossistema de aprendizagem de referéncia que promova o
protagonismo e contribua para o desenvolvimento, crescimento e
fortalecimento das pessoas e da companhia.

Ser reconhecido como o melhor ecossistema de aprendizagem que
promova 0 protagonismo e contribua para o desenvolvimento,

crescimento e fortalecimento das pessoas e da companhia.

Apos analises mais aprofundadas, a proposta de “ser um ecossistema de

aprendizagem que promova O protagonismo das pessoas e contribua para o

desenvolvimento, crescimento e fortalecimento dos colaboradores e da companhia’

foi escolhida para ser a Viséo da UC.

Das diversas sugestdes de Valores criadas pelos grupos no workshop, as que

mais aderiam aos 6 principios da companhia (Seja empreendedor; Seja honesto e

transparente; Crie um ambiente onde as futuras geragcbes queiram trabalhar;

Mantenha o nosso pessoal seguro; Facilite a vida do nosso cliente; Penso pelo todo)

estao listadas abaixo:

Nés temos uma cultura de aprendizagem capaz de motivar talentos.
NOs alavancamos carreiras.

Nés formamos talentos capazes de transformar pessoas.

No6s buscamos uma formacao continuada de exceléncia.

Nés educamos para a consciéncia sobre os riscos no ambiente de

trabalho e atitudes seguras.

Fazendo uma relacdo entre elas e os principios da TK Elevator, os valores para

a UC TKE foram elencados da seguinte maneira:
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e NOs disseminamos o conhecimento.

e NOs promovemos um espirito de empoderamento e autonomia.

e Nos entregamos capacitacdo de exceléncia.

e NOs promovemos a cultura de aprendizagem em todos 0s niveis.
e NOs fomentamos o0 senso de pertencimento a companhia.

Ao final do workshop, foi solicitado que os participantes respondessem a um
guestionario com seis perguntas na escala Likert (Likert, 1998) e trés perguntas
abertas. A escala Likert possuia cinco opgoes, sendo “Muito Satisfeito”, “Satisfeito”,
‘Indiferente”, “Insatisfeito” e “Muito Insatisfeito”. Duas perguntas tinham como
possiveis respostas “Sim”, “Nao” ou “Parcialmente”. Os resultados s&o apresentados
na sequéncia.

Quanto ao espaco onde ocorreu o workshop, 71% indicaram estar muito
satisfeitos e 29% satisfeitos. No que se refere ao coffebreak, 82% indicaram estar
muito satisfeitos e 18% satisfeitos. No que se refere ao tempo, que foi de um dia, 59%
indicaram estar muito satisfeitos, 35% satisfeitos e 6% insatisfeitos.

Ao questionar sobre o material disponibilizado para uso no workshop, 71%
indicaram estar muito satisfeitos, 24% satisfeitos e 6% indiferentes. Quanto a
organizacdo do workshop, 76% sinalizaram estar muito satisfeitos, 18% satisfeitos e
6% indiferentes. No que se refere ao desempenho dos facilitadores, 82%
responderam com muito satisfeito, 12% satisfeitos e 6% indiferentes.

Foi questionado se, a partir do workshop o participante entendia o Projeto
Universidade Corporativa TKE. 88% responderam que sim e 12% indicaram entender
parcialmente. Outra pergunta era se, a partir do workshop o respondente se sentia
pertencente ao projeto e 76% responderam que sim, 6% responderam que néo e 18%
parcialmente.

Foi solicitado que indicassem pessoas que consideram importante ouvirmos
para dar continuidade ao projeto. Foram obtidas respostas para buscar pessoas dos
seguintes departamentos da companhia: DECA Matriz, colaboradores antigos, filiais
(administrativos, técnicos, supervisores e gerentes), DISE (Divisdo de Servicos),
DECA filial, equipe de engenharia, filiais LAS, RH Corporativo, lideranca de fabrica,
pessoal do CSC (Centro de Servicos Compartilhados). Areas demandantes de

conteudo: ITS, RH, engenharia de fabrica, Qualidade e OSH, Colaboradores de outras
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areas, envolver engenharia de produtos que gera as informacfes sobre os produtos

gue sao objetos de treinamento.

Também foi solicitado que indicassem materiais, recursos, sistemas e/ou

documentos da TKE importantes para dar continuidade ao projeto. As respostas

recebidas foram: marketing, RH, avaliar o projeto de Green Belt "reducdo de re-

chamado por falta de conhecimento técnico”, videos, comunicacéo, entendimento dos

processos de servicos, “os recursos estavam totalmente adequados”, sharepoint,

nosso book de contetdos, documentacdo de engenharia como microinstrucdes de

produto e desenhos de conjuntos montados, que séo faltantes ou desatualizados.

Por fim, foram solicitadas sugestfes para a continuidade deste projeto,

recebendo as seguintes informagodes:

Realizar este trabalho em filiais também;

Pesquisas do mesmo modo em filiais;

Expandir para mais areas além da parte técnica servigos;

Faltou Know-how;

Vivéncias do dia a dia;

Feedback de projetos anteriores;

Abordar producao eficaz de conteudo;

Feedback de uso do conteudo produzido;

Exemplos de estudos de caso;

Trabalho de campo;

Mostrar para todos os trabalhadores os objetivos do projeto;
Correlacionar com a estratégia de servico;

Sugiro um reencontro com O mMesSmO grupo para que possa Sser
apresentado o resultado do Workshop e poderem ter outra percepcao a
respeito do assunto para podermos contribuir posteriormente;

Fazer um Benchmark de negdcio similar;

Ouvir os interessados, nivel de supervisado, por exemplo;

Tempo de Workshop insuficiente para complexidade dos assuntos

abordados.

O workshop foi importante para se produzir uma ponte entre as informacgdes

obtidas nas entrevistas e questionarios com os colaboradores da ponta e vislumbrar
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0s possiveis desdobramentos estratégicos a serem discutidos e alinhados com a alta

lideranca da TK Elevator.
5.4 PERSPECTIVAS DA DIREQAO QUANTO A UC

Além das conversas com 0s técnicos e times operacionais e taticos (processo
de diagnéstico da companhia (Meister, 1999; Eboli et al., 2014)), também foram
realizadas entrevistas individuais com o0s membros da diretoria da empresa
(APENDICE L — ROTEIRO ENTREVISTA DIRETORIA), pois é considerada uma
peca-chave para a criacdo e manutencao da UC o apoio da alta lideranca (Marques;
Pereira, 2019; Prince; Allison, 2003; Almeida; Levy, 2011; Patrucco; Pellizzoni;
Buganza, 2017). Buscou-se, com isso, entender as percepcfes deles sobre
Universidades Corporativas e Cultura da Aprendizagem. Cada entrevista teve a
duracdo aproximada de uma hora, sendo realizada em seus escritérios na Matriz da
empresa em Guaiba/RS. As conversas foram gravadas e, posteriormente, decupadas
com o auxilio do software TurboScribe. O compilado dos achados das entrevistas
sdo mostrados na sequéncia.

Qual sua opinido sobre a criagdo de uma Universidade Corporativa na
empresa?

A criacdo de uma Universidade Corporativa na empresa é amplamente apoiada
pelos quatro entrevistados. Todos concordam que a iniciativa € fundamental para o
desenvolvimento continuo da organizacao. O Diretor 2 considera a UC essencial para
o crescimento e evolucdo dos colaboradores, além de ser um investimento de longo
prazo no capital humano. O Diretor 1 também vé a UC como uma grande oportunidade
para integrar teoria e pratica, fortalecendo a cultura organizacional e qualificando os
colaboradores. O Diretor 4 é igualmente favoravel, ressaltando que a Universidade
Corporativa ajudaria a criar uma estrutura solida de formacéao técnica e estratégica, o
gue seria crucial para o futuro da empresa. O Diretor 3 compartilha dessa visao,
acreditando que a UC funcionaria como um "guarda-chuva" que centralizaria e
organizaria todas as iniciativas de desenvolvimento, treinamento e capacitacao,
tornando esses processos mais eficientes e alinhados com os objetivos da empresa.

Esse achado corrobora a ideia defendida por Meister (1999). Todos os entrevistados

20 Disponivel em turboscribe.ai.
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coincidem em sua visdo de que a Universidade Corporativa traria indmeros beneficios
e fortaleceria tanto os colaboradores quanto a organizagcdo como um todo.

Vocé considera que haveria aspectos positivos? Se sim, enumere 0S
principais.

Os quatro entrevistados concordam que a criagdo de uma Universidade
Corporativa traria diversos aspectos positivos. Todos destacam que um dos principais
beneficios seria o desenvolvimento continuo dos colaboradores, promovendo uma
base sélida de conhecimento técnico e gerencial. Os Diretores 2 e 4 mencionam que
isso aumentaria a eficiéncia operacional e criaria uma méao de obra mais qualificada
internamente, reduzindo a dependéncia de recrutamento externo. Os Diretores 1 e 3
ressaltam que a UC contribuiria para o fortalecimento da cultura organizacional,
integrando melhor teoria e prética e alinhando os valores da empresa com as acdes
dos colaboradores. Sa Freire, Dandolini e Souza (2017) destacam que a UC busca
institucionalizar a aprendizagem continua com uma cultura corporativa. Outro ponto
positivo destacado pelos Diretores 2, 3 e 4 é o aumento do sentimento de
pertencimento dos colaboradores, que se perceberiam mais valorizados e engajados,
resultando em maior retencdo de talentos, aspectos destacados por Roesner e
Walesh (1998) e Alagaraja e Li (2015). Portanto, todos os entrevistados concordam
gue os principais aspectos positivos da UC incluem o desenvolvimento de habilidades,
maior eficiéncia, fortalecimento da cultura e aumento do engajamento dos
colaboradores.

Vocé considera que haveria aspectos negativos? Se sim, enumere 0S
principais.

Os entrevistados identificam alguns possiveis aspectos negativos na criacdo
de uma Universidade Corporativa, embora suas percep¢des sejam mais voltadas para
desafios do que problemas intrinsecos. O Diretor 4 menciona que um dos principais
desafios seria a resisténcia por parte de algumas liderancas, que podem enxergar a
UC como um investimento elevado. Os Diretores 2 e 4 concordam que uma ma
execucao ou falta de alinhamento com as necessidades estratégicas da empresa
pode comprometer os beneficios esperados da UC, fato evidenciado por Patrucco,
Pellizzoni e Buganza (2017). O Diretor 3 ndo vé aspectos negativos diretos, mas
ressalta que a necessidade de investimentos continuos em infraestrutura e
plataformas educacionais pode ser um desafio, especialmente em momentos de

retracdo financeira. O Diretor 1, por sua vez, ndo menciona diretamente aspectos
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negativos, mas reconhece a importancia de manter a UC sempre alinhada as
demandas da empresa, corroborando com Lytovchenko e Saienko (2019). No geral,
todos os entrevistados concordam que 0s aspectos negativos estao relacionados mais
a execucao, custos e a capacidade de alinhar a UC com as necessidades da
organizacdo do que a problemas inerentes ao conceito da universidade em si.

Vocé acredita que podem ocorrer mudancas naempresa com acriacao de
uma UC? Se sim, enumere as principais.

Os quatro entrevistados concordam que a criagdo de uma Universidade
Corporativa traria mudancas significativas na empresa. Os Diretores 2, 3 e 4 acreditam
gue a qualificacdo dos colaboradores aumentaria consideravelmente, o que resultaria
em melhorias na eficiéncia operacional e na capacidade de inovacao da empresa. O
mesmo aspecto é destacado em duas publicagdes de Dealtry (2000b; 2000c). Além
disso, os Diretores 3 e 4 mencionam que a UC contribuiria para a perpetuacédo dos
valores e da cultura organizacional, fortalecendo o sentimento de pertencimento entre
os colaboradores e criando uma forga de trabalho mais engajada e alinhada com os
objetivos da empresa, o que também é defendido por Prince e Beaver (2002). Os
Diretores 1 e 3 destacam que a UC permitiria um maior alinhamento entre as
expectativas dos colaboradores e os objetivos da empresa, além de promover a
integracdo das iniciativas de treinamento em uma estrutura mais coesa e eficiente,
assim como foi identificado por Dealtry (2000c). Portanto, todos os entrevistados
concordam que as principais mudancas seriam o0 aumento da qualificacdo, o
fortalecimento da cultura organizacional e uma melhor organizacao das iniciativas de
desenvolvimento, resultando em uma empresa mais inovadora e eficiente.

Qual a sua opinido sobre a parceria com alguma Instituicdo de Ensino
para a UC?

Almeida e Levy (2011) destacam a importancia do fortalecimento de lacos com
instituicbes de ensino parceiras. Os quatro entrevistados sdo unanimes em apoiar a
ideia de uma parceria com uma Instituicdo de Ensino para a criagdo da Universidade
Corporativa. Todos acreditam que essa parceria € essencial para garantir o acesso a
expertise externa e para trazer um nivel elevado de qualidade aos cursos oferecidos.
Os Diretores 2 e 4 destacam que essa colaborag¢do pode complementar areas em que
a empresa ndo possui expertise interna, enriquecendo o conteudo educacional. Ja os
Diretores 1 e 3 enfatizam que a Instituicdo de Ensino pode ajudar a estruturar a UC

de maneira mais eficiente, fornecendo know-how especializado e metodologias
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avancadas. O Diretor 3 vai além e menciona que a parceria deve continuar mesmo
apos a implementacdo da UC, garantindo que as praticas educacionais se mantenham
alinhadas com as necessidades da empresa ao longo do tempo. No geral, todos
concordam que a parceria € fundamental para a criagéo e a sustentabilidade da UC,
especialmente no que diz respeito a qualidade e a adaptacdo as mudancas do
mercado.

Caso seja criada, quem vocé acredita que deve manter financeiramente a
Universidade Corporativa?

Assim como Roesner e Walesh (1998), Prince e Allison (2003), Patrucco,
Pellizzoni e Buganza (2017) e Silva e S& Freire (2017), os quatro entrevistados
concordam que a responsabilidade financeira pela manutengdo da Universidade
Corporativa deve, em grande parte, recair sobre a empresa. Os Diretores 2, 3 e 4
acreditam que a empresa deve assumir o financiamento inicial da UC, utilizando o
orcamento destinado a treinamento e desenvolvimento dos colaboradores. Os
Diretores 3 e 4 também sugerem que, no futuro, a UC poderia gerar receita adicional
oferecendo cursos ao publico externo, ajudando assim a se automanter
financeiramente. O Diretor 2 menciona a possibilidade de um modelo de
compartilhamento de custos, no qual os colaboradores contribuiriam parcialmente,
dependendo do tipo de formacdo que receberem e dos beneficios pessoais obtidos.
Embora o Diretor 1 ndo tenha abordado diretamente essa questdo, ele parece
alinhado com a visdo de que a empresa deve financiar a UC, especialmente
considerando os beneficios que traria para a organizacao e seus colaboradores. Em
suma, todos concordam que a empresa deve ser a principal mantenedora da UC, com
a possibilidade de explorar fontes alternativas de receita no futuro.

Uma UC deveria atender apenas publico interno, ou também publico
externo?

Os quatro entrevistados compartilham a visdo de que a Universidade
Corporativa deveria focar inicialmente no publico interno, mas veem a possibilidade
de expandir para o publico externo no futuro. Todos concordam que a prioridade deve
ser capacitar os colaboradores da empresa, garantindo que suas necessidades de
formacao e desenvolvimento sejam atendidas primeiro. Os Diretores 3 e 4 mencionam
que, uma vez consolidada, a UC poderia oferecer cursos ao publico externo como
uma forma de gerar receita e fortalecer a reputacdo da empresa no mercado. Os

autores Xuejun Qiao (2008); Patrucco, Pellizzoni e Buganza (2017) e Sa Freire,
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Dandolini e Souza (2017) destacaram em seus trabalhos que a UC deveria atender
ao publico externo, ndo somente os colaboradores e prestadores de servico diretos.
O Diretor 3 destaca que essa expansao poderia também promover responsabilidade
social, oferecendo formacao e capacitacdo para parceiros e fornecedores, além de
contribuir com a comunidade, o que também €& defendido por Roesner e Walesh
(1998), Prince e Allison (2003) e Wu et al. (2016). Assim, todos o0s entrevistados
concordam que a UC deve atender prioritariamente o publico interno, com uma
possivel abertura para o publico externo em uma fase posterior, quando a
universidade estiver mais estruturada.

Vocé acredita que uma Universidade Corporativa pode se manter ativa ao
longo dos anos?

A literatura demonstra que as UC que se mantiveram prosperas ao longo do
tempo foram as que tiveram a capacidade para contribuir com a companhia que a
mantém (Prince e Allison (2003); Alagaraja e Li, (2015); S& Freire, Dandolini e Souza
(2017); Silva e S& Freire (2017); Lytovchenko e Saienko (2019)). Os quatro
entrevistados acreditam que uma Universidade Corporativa pode se manter ativa ao
longo dos anos, desde que haja uma adaptacdo continua as necessidades do
mercado e da empresa. Os Diretores 1, 2 e 4 concordam que a UC ter& longevidade
se estiver alinhada as estratégias da empresa e se contar com o suporte constante da
lideranca. Eles também destacam que a UC precisa ser atualizada regularmente, tanto
em termos de conteldo quanto de estrutura, para se manter relevante, o que
corrobora os achados de Dealtry (2000b; 2000c). O Diretor 3 acrescenta que, embora
a UC possa enfrentar altos e baixos financeiros dependendo das condi¢cbes do
mercado, ela tem potencial para se manter perene se 0s investimentos forem
ajustados de acordo com os resultados operacionais e as necessidades da empresa.
Em suma, todos concordam que a UC pode ser sustentavel a longo prazo, desde que
esteja alinhada com as mudancas organizacionais e receba o0 suporte necessario em
termos de atualizacao e recursos financeiros.

Quais pontos-chave vocé entende que sdo primordiais paraa manutencéao
de uma UC?

Os quatro entrevistados concordam em grande parte sobre os pontos-chave
para a manutencao de uma Universidade Corporativa, destacando a necessidade de
atualizacdo continua dos cursos e o alinhamento estratégico com a empresa. Os

Diretores 1, 2 e 4 enfatizam que a qualidade e relevancia dos cursos sao fundamentais
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para garantir que a UC continue a atender as necessidades dos colaboradores e da
empresa. Os Diretores 2 e 4 também apontam que o envolvimento da lideranca é
crucial, pois demonstra 0 compromisso da empresa com o desenvolvimento dos
colaboradores. Assim como Almeida e Levy (2011), os Diretores 1 e 3 mencionam que
parcerias estratégicas com Instituicbes de Ensino ajudam a garantir que a UC se
mantenha inovadora e alinhada as melhores préaticas do mercado. O Diretor 3 adiciona
gue a sustentabilidade financeira e a medicdo constante de resultados séo essenciais
para ajustar os investimentos e garantir a eficacia da UC a longo prazo, fato que foi
evidenciado por Alagaraja e Li (2005) e Parshakov e Shakina (2018) em seus
trabalhos. Assim, todos concordam que, além da atualizacédo e do alinhamento com
as necessidades empresariais, 0 suporte continuo da lideranca e parcerias
estratégicas sao primordiais para a manutencdo da Universidade Corporativa.

Quais tipos de cursos deveriam ser oferecidos?

Os quatro entrevistados tém opinides alinhadas sobre os tipos de cursos que
deveriam ser oferecidos pela Universidade Corporativa, com énfase em cursos
técnicos, desenvolvimento de lideranca e competéncias comportamentais. Os
Diretores 2, 3 e 4 concordam que a UC deve priorizar cursos técnicos especializados,
especialmente nas areas operacionais, para garantir que os colaboradores estejam
preparados para lidar com as demandas especificas do trabalho. Os Diretores 1 e 3
ressaltam a importancia de oferecer treinamentos em lideranga e gestao, preparando
os colaboradores para assumir cargos de maior responsabilidade dentro da empresa.
Além disso, os Diretores 1, 2 e 4 mencionam a necessidade de incluir cursos de
desenvolvimento pessoal e comportamental, como comunicacéo, trabalho em equipe
e soft skills, para complementar as competéncias técnicas. O Diretor 2 ainda ressalta
a importdncia de abordar assuntos pertinentes as areas administrativas, como
contabilidade, financeiro, gerenciamento de projetos, Tl, Excel, etc. O Diretor 3
também sugere a criagdo de programas robustos de formacgdo de talentos e de
estagios, integrando os novos colaboradores e garantindo uma base solida para o
futuro da empresa. No geral, todos concordam que a UC deve equilibrar o foco em
formacdo técnica com o desenvolvimento de habilidades comportamentais e de
lideranca, para atender de maneira ampla as necessidades da empresa e de seus
colaboradores, o que também é defendido por Roesner e Walesh (1998); Prince e
Allison (2003) e Quiao (2008).
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Assim, pode-se observar que 0s quatro entrevistados demonstram um alto nivel
de concordancia em relacdo a criacdo de uma Universidade Corporativa (UC) na
empresa, considerando-a uma iniciativa essencial para o desenvolvimento e
crescimento da organizacdo. Eles acreditam que a UC traria inumeros beneficios,
como o desenvolvimento continuo dos colaboradores, a melhoria da qualificacéo
técnica, e o fortalecimento da cultura e dos valores organizacionais. Todos concordam
que a UC ajudaria a integrar teoria e pratica, qualificando os colaboradores e
preparando-os melhor para enfrentar os desafios futuros da empresa.

A. Principais Pontos de Concordancia

1. Necessidade de uma Universidade Corporativa: Todos os entrevistados
apoiam fortemente a criagdo de uma UC, considerando-a fundamental para
aumentar a eficiéncia, qualificacao técnica e o alinhamento com a estratégia da
empresa.

2. Beneficios da UC: Ha um consenso de que a UC aumentaria o sentimento de
pertencimento dos colaboradores, promoveria maior engajamento, e
contribuiria para a retencdo de talentos. Eles também concordam que a
formacdo continua dos colaboradores ajudaria a melhorar a eficiéncia
operacional e a competitividade da empresa.

3. Parcerias com Instituicbes de Ensino: Os entrevistados séo favoraveis a
parcerias com Instituicbes de Ensino, acreditando que isso traria expertise
externa e ajudaria a garantir que os cursos fossem de alta qualidade e
alinhados com as melhores praticas do mercado.

4. Tipos de cursos: Todos concordam que os cursos oferecidos pela UC devem
incluir formacdes técnicas, treinamentos em lideranca e gestdo, e
desenvolvimento de competéncias comportamentais (soft skills), equilibrando
as demandas técnicas com o desenvolvimento pessoal dos colaboradores.

5. Sustentabilidade da UC: Os entrevistados concordam que a UC pode se
manter ativa a longo prazo, desde que esteja sempre atualizada, alinhada com
a estratégia da empresa, e receba o suporte necessario da liderancga e recursos
financeiros.

6. Publico interno e externo: Embora inicialmente o foco da UC deva ser o
publico interno, existe um consenso de que, no futuro, a UC poderia se expandir
para atender ao publico externo, gerando receita e fortalecendo a imagem da

empresa.
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B. Principais Pontos de Divergéncia

1. Aspectos negativos: Embora todos reconhecam desafios, os Diretores 2 e 4
destacam a resisténcia de alguns gestores ao investimento necessario para a
criagdo da UC, enquanto o Diretor 3 foca mais nos desafios relacionados aos
custos continuos e a adaptacao as condicdes financeiras da empresa. O Diretor
1 ndo menciona diretamente aspectos negativos, mas reconhece a importancia
de manter a UC sempre alinhada as necessidades estratégicas.

2. Manutencéo financeira: Todos concordam que a empresa deve ser a principal
responsavel pelo financiamento da UC, mas o Diretor 2 sugere um possivel
modelo de compartilhamento de custos com os colaboradores, enquanto 0s
Diretor 3 e 4 veem a possibilidade de a UC se automanter no futuro, oferecendo
cursos ao publico externo. O Diretor 1 ndo aborda diretamente o tema, mas
parece alinhado a visdo de que a empresa deve arcar com 0s custos iniciais.

3. Foco na gestéao financeira da UC: Enquanto os Diretores 2 e 4 falam mais
sobre a importancia de manter a UC atualizada e relevante para o0s
colaboradores, o Diretor 3 traz a tona a questao da sustentabilidade financeira
em funcdo dos resultados da operacdo e a necessidade de ajustar os
investimentos conforme as condi¢cdes do mercado.

Ha& um forte alinhamento entre os entrevistados quanto aos beneficios da
criacdo de uma Universidade Corporativa, com foco no desenvolvimento técnico e
comportamental dos colaboradores e no fortalecimento da cultura organizacional. As
principais diferencas surgem em questées relacionadas ao financiamento e a visao
sobre os desafios da implementacdo e manutencdo da UC. De modo geral, todos
concordam que, com um planejamento cuidadoso e um alinhamento estratégico
adequado, a UC pode se tornar uma ferramenta poderosa para o crescimento da
empresa a longo prazo, além de se manter ativa ao longo dos anos.

Baseado em boas praticas de mercado referentes a UC (Como criar [...], 2023)
— Lideranca pelo exemplo, Feedback, Flexibilidade, Permitir ao colaborador aprender
além do cargo atual, Investir em eventos para promover conhecimento, Oferecer
ferramentas para o aprendizado, Contar com um parceiro focado em Educagéo
Corporativa —, os diretores foram solicitados a distribuir post-it em uma matriz SWOT.
Enquanto preenchiam a matriz, fizeram comentarios justificando a escolha do
quadrante para aquela determinada boa pratica. Portanto, a analise da matriz SWOT

leva em consideracao as escolhas e a observacéao direta da entrevistadora durante o
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processo. A partir das entrevistas, fica claro que a diretoria apoia, incentiva, valoriza,
mas nado entende a fundo o conceito das Universidades Corporativas, por isso
posicionam uma mesma boa prética (Como criar [...], 2023) em mais de um quadrante
da matriz, conforme mostra a Figura 20. O niumero abaixo de cada boa pratica na
imagem é a quantidade de vezes que foi citada para o respectivo quadrante.

Figura 20: Matriz SWOT de boas préticas

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Com relacdo ao tema Lideranca pelo exemplo, os diretores concordam que é
um pilar fundamental para o sucesso da Universidade Corporativa e o0
desenvolvimento organizacional. Eles destacam que lideres que participam
ativamente dos programas de aprendizado e demonstram comprometimento com seu
proprio desenvolvimento profissional servem como modelos para os colaboradores.
Os Diretores 2 e 4 ressaltam que essa abordagem fortalece a cultura organizacional,
criando um ambiente onde o aprendizado continuo se torna parte do dia a dia,
inspirado pelo comportamento dos lideres. Ja os Diretores 1 e 3 enfatizam que lideres
que lideram pelo exemplo incentivam o0 engajamento dos colaboradores e
impulsionam a criacdo de novos lideres dentro da empresa, gerando um ciclo positivo
de desenvolvimento e compromisso com os valores da organizacao.

O Feedback é percebido como uma ferramenta crucial para o desenvolvimento
continuo e personalizado dos colaboradores, mas também como uma &area que
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precisa de melhorias. Os Diretores 3 e 4 apontam o feedback como uma for¢ca quando
bem implementado, permitindo a criagcdo de planos de desenvolvimento individual
(PDI) e promovendo ajustes imediatos no comportamento dos colaboradores. No
entanto, uma fraqueza identificada pelos Diretores 1 e 2 é a falta de um sistema
estruturado e consistente de feedback, o que pode gerar desengajamento e surpresa
durante avaliacdes formais. A principal oportunidade destacada é a implementacao
de um ciclo regular e continuo de feedback, tanto para o desenvolvimento dos
colaboradores quanto para o aprimoramento dos programas oferecidos pela UC.

A Flexibilidade é vista como uma grande forca estratégica que permite a
empresa adaptar o aprendizado as necessidades dinAmicas dos colaboradores e do
mercado. Os Diretores 2 e 3 ressaltam que a flexibilidade em termos de horarios,
formatos e personalizagédo dos cursos aumenta o engajamento dos colaboradores e
facilita a adesdo aos programas educacionais. No entanto, essa flexibilidade também
apresenta ameacas, como a falta de estrutura adequada para gerenciar essa
diversidade, o que pode comprometer a qualidade e o acompanhamento do
aprendizado, conforme destacado pelo Diretor 4. A flexibilidade € uma oportunidade
para melhorar a experiéncia de aprendizado, desde que haja um equilibrio entre oferta
variada e consisténcia na entrega.

Permitir?t que os colaboradores aprendam além de suas funcdes atuais é
considerado uma oportunidade essencial para o desenvolvimento de lideres e para a
retencdo de talentos. Os Diretores 2 e 4 concordam que essa pratica aumenta a
motivacdo e o comprometimento dos colaboradores, pois eles enxergam novas
oportunidades de crescimento dentro da organizac&o. Ja os Diretores 1 e 3 destacam
que essa estratégia também promove a formacdo de uma forca de trabalho
multidisciplinar, mais bem preparada para enfrentar os desafios futuros e se adaptar
as mudancas do mercado. Essa abordagem fortalece a cultura de aprendizado
continuo, preparando os colaboradores para avangar em suas carreiras e contribuindo
diretamente para o0 sucesso da empresa.

Os diretores veem 0 assunto de Investir em eventos para promover

conhecimento como uma oportunidade de disseminar conhecimento e incentivar a

21 Entende-se que o termo mais adequado a ser utilizado seria “possibilitar”, jA que o contexto da a
entender que é referente a dar os recursos e atender as necessidades dos colaboradores para que eles
aprendam além de suas funcbes atuais, mas como a fonte empregada para embasar o tema
apresentava “permitir”, a palavra foi mantida.
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inovacdo dentro da empresa. Os Diretores 3 e 4 enfatizam que eventos como
workshops, seminarios e conferéncias sédo excelentes plataformas para trazer novas
ideias, promover networking interno e aumentar o engajamento dos colaboradores.
No entanto, os Diretores 1 e 2 alertam para a fraqueza de eventos isolados, que n&o
tém continuidade ou impacto duradouro, e para a ameaca de recursos limitados, que
pode levar a ndo priorizacdo dessas atividades em tempos de restricdo financeira. A
chave para o0 sucesso é garantir que os eventos estejam alinhados as necessidades
estratégicas da empresa e que haja um acompanhamento para maximizar o
aprendizado adquirido.

Oferecer ferramentas adequadas para o aprendizado é visto tanto como
uma for¢ca quanto uma fraqueza, dependendo da qualidade da implementacdo. Os
Diretores 2 e 4 veem uma grande oportunidade na criacdo de plataformas digitais,
programas de educacdo a distancia e tutoriais que permitam aos colaboradores
acessarem o aprendizado de forma flexivel e eficiente. No entanto, o Diretor 3 aponta
que a falta de ferramentas bem estruturadas e integradas pode limitar o impacto do
aprendizado, prejudicando a adesao e o engajamento dos colaboradores. A principal
fragueza € a auséncia de ferramentas que estejam alinhadas as necessidades
praticas dos colaboradores, enquanto a oportunidade reside em integrar essas
ferramentas com a estratégia educacional da UC, tornando o aprendizado acessivel
e relevante.

Todos os diretores concordam que Contar com um parceiro especializado
em Educacédo Corporativa € uma forca estratégica para a Universidade Corporativa.
Os Diretores 2 e 4 ressaltam que a expertise externa trazida por uma Instituicdo de
Ensino ou empresa especializada em educacdo complementa as éareas de
conhecimento da empresa, garantindo que os programas de aprendizado sejam
robustos, inovadores e bem alinhados as tendéncias do mercado. Os Diretores 1 e 3
destacam a oportunidade de criar cursos mais profundos e reconhecidos no mercado,
além de fortalecer a credibilidade da UC. No entanto, eles também alertam para a
necessidade de uma gestao cuidadosa dessa parceria, para que o conhecimento e as
metodologias oferecidas estejam sempre alinhados com os objetivos estratégicos da

empresa.
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5.5 APRESENTACAO DOS DADOS PRODUZIDOS COM BASE NOS CURSOS
COM ESTRATEGIAS PEDAGOGICAS IMERSIVAS

Essa secdo tem como objetivo apresentar e analisar os dados produzidos
durante a aplicacdo dos cursos com estratégias pedagdgicas imersivas. Sera
apresentada a metodologia desenvolvida para os cursos on-line, baseada nas
estratégias pedagodgicas imersivas provenientes do cruzamento entre as estratégias
que atendem o CHA e as estratégias que os colaboradores da TK Elevator informaram
serem as mais eficazes para seu processo de ensino-aprendizagem. Em seguida,
serdo descritos os cursos desenvolvidos, sendo dois aplicados de maneira on-line
assincrona e outro de maneira presencial, com énfase nas estratégias pedagdgicas
imersivas utilizadas em cada um deles. Por fim, sdo apresentados e discutidos 0s
resultados obtidos nos questionarios aplicados ao final da realizacdo dos cursos,
evidenciando a eficicia das estratégias pedagdgicas imersivas implementadas, além
dos comentarios dos participantes.

A metodologia utilizada nos processos de ensino-aprendizagem tem evoluido,
ndo sendo estanque, mas atualmente composta de diversas estratégias pedagogicas,
inclusive as imersivas, que devem ser mescladas e utilizadas de acordo com o
conteldo e a tematica a serem apresentadas as pessoas nos cursos.

Existem diversas estratégias pedagogicas imersivas que fazem parte das
metodologias ativas de aprendizagem atualmente utilizadas, como aborda Bes et al.
(2019), algumas dessas sao mostradas a seguir:

Aprendizagem em pares: o estudante trabalha a formacédo toda em duplas ou
trios. Estudos indicam que a troca de ideias enriquece o aprendizado, nivelando o
grupo de estudantes ao longo do processo. A conscientizacao de todos de que podem
ensinar e aprender com seus pares é importante nesta metodologia. (Bes et al., 2019;
Shulman, 1987; Mazur, 1997).

Aprendizagem baseada em problemas: sdo apresentados problemas reais
ou situacbes que simulem a realidade aos estudantes. Na medida em que vao
resolvendo os problemas, adquirem o conhecimento tedrico e buscam mais
conhecimento. Os problemas devem ter um ritmo crescente em seu grau de
dificuldade, de forma que o estudante nao se frustre por ndo conseguir resolver um
problema, mas que seja estimulado a buscar sempre novos conhecimentos, tornando-

se um aprendente autbnomo. (Angelo et al., 2023; Barrows, 1989; Schmidt, 2010).
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Aprendizagem com interagdes: a leitura pura, assistir um video ou ouvir um
podcast entregam um conhecimento que muitas vezes nao é retido pelo estudante.
Para reter conhecimento, a melhor maneira é interagindo com o objeto de estudo.
Assim, mesclar estratégias como video e texto com interacdes faz com que o
estudante pare e reflita sobre o seu aprendizado, gerando, desta forma, uma
aprendizagem significativa. (Vygotsky, 2007; Mercer, 1995).

Aprendizagem com simulacdes/dramatizagcfes: muitas vezes replicar
situacdes verdadeiras sao impossiveis devido a questdes técnicas, econdmicas ou de
seguranca. O uso desta estratégia tem demonstrado que simular situacdes reais
permite atuar sobre um determinado objeto, estudar problemas e resolver situacées
de forma que o conhecimento seja facilmente transferido para situacdes reais. Uma
das grandes vantagens € poder errar sem colocar em risco fatores econdmicos e de
seguranca, aprendendo, desta forma, com os erros e sabendo corrigi-los. (Silva et al.,
2023; Johnson-Laird, 1983; Barron, 2003).

Aprendizagem com videos: a utilizagdo de videos dindmicos e que abordem
situacdes condizentes com a realidade do dia a dia do colaborador € uma das técnicas
utilizadas para auxiliar no processo de ensino-aprendizagem dos colaboradores.
Como estratégia pedagdgica, € melhor quando vinculada e/ou utilizada em conjunto
com outra metodologia. (Mayer, 2009; Prensky, 2001).

Aprendizagem com imagens 360°: ao oferecer uma experiéncia imersiva e
realista, essas imagens permitem que os colaboradores explorem ambientes virtuais
de forma interativa, visualizando equipamentos, processos e procedimentos de
maneira completa e detalhada. Essa tecnologia possibilita um aprendizado eficaz, pois
os treinandos podem simular situagdes reais, identificar potenciais riscos e tomar
decisdes em um ambiente seguro e controlado. (Mayer, 2009; Prensky, 2001).

Aprendizagem com jogos: é uma abordagem pedagdgica que utiliza jogos
digitais e analogicos para facilitar a aquisicdo de conhecimento e habilidades. Nesse
processo, 0S jogos ndo sdo apenas ferramentas de entretenimento, mas sim
ambientes de aprendizado projetados para engajar os estudantes de forma ativa e
significativa. Ao jogar, os estudantes sédo desafiados a resolver problemas, tomar
decisdes, colaborar com outros e aplicar conceitos tedricos em situagdes préticas.
Essa imersdo em um contexto ludico e desafiador estimula a curiosidade, a motivacao
e a retencdo de informagdes, tornando o aprendizado mais divertido e eficaz. (Santos
et al., 2024; Prensky, 2001; Kafai, 2001).
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Aprendizagem baseada em projetos: metodologia ativa que coloca o
participantes no centro do processo de ensino-aprendizagem. Nessa abordagem, os
estudantes sao convidados a investigar e solucionar problemas reais, desenvolvendo
projetos que exigem a aplicagdo de conhecimentos e habilidades de diversas areas.
Ao invés de receberem informacgdes prontas, os estudantes séo estimulados a buscar
respostas, tomar decisdes e construir seu proprio conhecimento. (Resnick, 2020;
Angelo et al., 2023; Bes et al., 2019; Dewey, 1959; Boud; Keen; Rhodes, 1985).

Aprendizagem baseada em times/equipes: uma abordagem pedagdgica que
promove a colaboracao e o trabalho em equipe como pilares do processo de ensino-
aprendizagem. Nessa metodologia, os estudantes sdo divididos em grupos pequenos
e heterogéneos, com o objetivo de trabalharem juntos em atividades que exigem a
aplicacdo de conhecimentos e habilidades especificas. (Souza; Santos; Murgo, 2021;
Michaelsen; Knight; Knight, 2002; Bartholomew; Lowman, 2006).

Aprendizagem com Storyboard/Storytelling: o storyboard visualiza a
narrativa criada pelo storytelling. Ao construir um storyboard, o criador organiza a
histéria em uma sequéncia ldgica, definindo os momentos mais importantes e as
transicOes entre as cenas. Essa visualizacdo facilita a compreensdo da narrativa,
permite identificar possiveis falhas na histdria e auxilia na comunicacdo da ideia para
outros membros da equipe. Em resumo, o storyboard é uma ferramenta essencial para
planejar e organizar a narrativa, enquanto o storytelling fornece a estrutura e o
conteuldo da histéria. (Bes et al., 2019; Vogler, 2007; Laurel, 2005).

Aprendizagem por estudo de caso: coloca os participantes em contato direto
com situacdes reais e complexas. Ao analisar casos especificos, os estudantes séo
convidados a aplicar os conhecimentos te6ricos adquiridos em contextos praticos,
desenvolvendo habilidades de andlise critica, resolucdo de problemas e tomada de
decisdo. (Angelo et al., 2023; Silva et al., 2023; Yin, 2015; Stake, 1995).

Baseado nessas diferentes metodologias e estratégias pedagodgicas, e
alinhando-as com as preferéncias apontadas nas entrevistas realizadas com o0s
colaboradores da TK Elevator (diagndstico) e das competéncias (Conhecimentos,
Habilidades e Atitudes), foi elaborado um mapa (Tabela 8) com o cruzamento dessas
informacdes e quais estratégias foram aplicadas em cada um dos cursos
desenvolvidos.

Dentre as estratégias imersivas identificadas nos questionarios como sendo as

mais aderentes ao publico da TK Elevator, cinco foram estudadas para um possivel
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desenvolvimento de cursos com sua utilizacdo. Devido a limitacdo de recursos para
desenvolvimentos computacionais e tecnoldgicos, a estratégia pedagodgica imersiva
de Laboratérios Virtuais/Simulacdo On-line ndo foi utilizada para o projeto atual,
ficando como um futuro possivel desenvolvimento. Além disso, devido as limitages
fisicas para acompanhamento e coleta de dados sobre a eficacia, a estratégia de
visitas a campo tornou-se uma iniciativa interna da companhia, saindo do escopo da
presente Tese.

Para os cursos presenciais, a andlise para escolha da estratégica pedagdgica
imersiva mais apropriada € realizada individualmente em consonancia com o assunto
a ser abordado, podendo utilizar diversas estratégias pedagogicas ao mesmo tempo,
aproveitando-se das diferentes caracteristicas e possibilidades que cada uma delas
oferece.

Para os cursos on-line assincronos foi criado um padrdo de formato a ser
aplicado nos materiais que futuramente serdo desenvolvidos pela companhia. Foi
criado um design no qual o estudante tenha a liberdade de navegar pelos conteudos,
exercicios, esquemas, etc. Dessa forma, espera-se que cada um possa criar sua trilha

de aprendizagem. O design dos cursos € apresentado na Figura 21 e na Figura 22.
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Mapa Metodologias, Competéncias, Diagnostico e Cursos

Estratégias Pedagdgicas

Comunicacao MPP Acesso ao Introducso
Ambiente de Uso C H A Diagnéstico para EOX Topo e ao 20 EC?X
Técnicos Poco EOX

Aprendizagem baseada em problemas

Aprendizagem baseada em projetos

Aprendizagem baseada em times/equipes
Aprendizagem com imagens 360°
Aprendizagem com interagdes

Aprendizagem com jogos

Aprendizagem com
simulacdes/dramatizacdes

Aprendizagem com Storyboard/Storytelling

Aprendizagem com videos
Aprendizagem em pares
Aprendizagem por estudo de caso

Laboratérios Virtuais/Simulagéo On-line
Visitas a Campo

Presencial/On-
line
Presencial/On-
line

Presencial
On-line
On-line
Presencial/On-
line

Presencial

Presencial/On-
line
Presencial/On-
line

Presencial
Presencial/On-
line

On-line
Presencial

Fonte: elaborado pela autora (2024).
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As cores da TK Elevator foram utilizadas para o padrao, conforme orientacédo
do departamento de Marketing da companhia. Foi adicionado um medidor de
progresso (canto superior direito) para que o aprendente possa acompanhar seu
avanco no conteudo. As setas de navegacao foram adicionadas para avancar e
retroceder dentro do treinamento, e a seta para cima adicionada para abrir 0 menu
com as demais opc¢Oes disponiveis, como resumo, exercicios, biblioteca, glossario,
esquemas, etc. Dependendo do assunto que estd sendo abordado, esses menus
podem ou ndo estar disponiveis para acesso, ficando a cargo do criador de contetdo
fazer as configuracGes necessarias para cada modulo/treinamento.

Além do menu para navegacdo, também foi desenvolvido o sistema de
migalhas, que é a composicao dos links para retornar a alguma parte especifica, sem
precisar utilizar as setas de navegacgéo. Para garantir a padronizacéao e replicabilidade,
foi criado um arquivo base com as configuracdes e layout ja registrados e salvos,
entdo os proximos treinamentos a serem desenvolvidos sdo criados a partir desse

modelo de arquivo do Storyline 360 (Articulate)z2.

Figura 21: Design base para treinamento on-line assincrono (menu recolhido)

ELEVADOR EOX - ATIVIDADES DE l 6%

PAVIMENTO

Selecione uma das partes do
elevador para ver suas
atividades de manutencao.

|

\

1 é CABINA INTERNA \
' CABINA EM CIMA ‘

]

|

COMANDO ®

CAIXA DE CORRIDA

SN

MAQUINARIO

POCO

7 Orientaggo @ @ @ @ seeo caneus  TICE

Fonte: elaborado pela autora (2024).

22 Storyline 360 é um software de autoria que permite a criacao de cursos on-line, com slides interativos,
videos, animagfes, etc. Essa ferramenta pertence ao suite de aplicagbes da empresa Articulate
(https://www.articulate.com/).
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Figura 22: Design base para treinamento on-line assincrono (menu expandido)

ELEVADOR EOX - ATIVIDADES DE MANUTENC

|
Selecione uma das partes do I PAVIMENTO

elevador para ver suas
atividades de manutengao.

@ |CABINAINTERNA
I CABINA EM CIMA

|
|
|
|
< | CAIXA DE CORRIDA 1
W

‘ COMANDO

| MAQUINARIO

]Poco

[ )

ESQUEMA  WIKI BIBLIOTECA GLOSSARIO  EXERCICIO RESUMO

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Foram desenvolvidos personagens inspirados em colaboradores da empresa
gue possuem experiéncia e respeito de seus colegas. O objetivo foi a elaboracdo de
um material que pudesse facilitar a comunicacdo visual e a identificacdo dos
colaboradores com os personagens propostos. O personagem é utilizado para dar
dicas, ressaltar pontos destaque e sinalizar itens que precisam de mais atencéo.

O estilo utilizado foi o Cartoon, devido a sua versatilidade de aplicacdes e
possibilidade de posicbes que o personagem pode assumir (Danner; Winklhofer,
2008). Além disso, segundo Koman (2022), esse estilo possui uma variedade de
aplicacbes que funcionam em publicos de diversas idades. A Figura 23 mostra
algumas opcdes criadas com as diferentes posi¢cdes que 0s personagens instrutores

podem assumir para serem utilizados na sua aplicagdo nos cursos.
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Figura 23: Personagem Instrutor
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Fonte: elaborado pela autora (2024).

Quatro cursos-piloto foram desenvolvidos para validar a metodologia e as
estratégias pedagogicas escolhidas. Trés deles ocorreram em formato on-line
assincrono e o outro em formato presencial. Abaixo esta o detalhamento de cada um
dos quatro cursos desenvolvidos.

Para avaliar a imersdo nos cursos, foi aplicado um questionario para cada
(APENDICE M — QUESTIONARIO AVALIACAO IMERSAO CURSO COMUNICACAO
PARA OS TECNICOS, APENDICE N — QUESTIONARIO AVALIACAO IMERSAO
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CURSO MANUTENCAO PREVENTIVA PROGRAMADA ELEVADOR EOX,
APENDICE O — QUESTIONARIO AVALIACAO IMERSAO CURSO ACESSO AO
TOPO E AO POCO ELEVADOR EOX), que avalia as dimensdes que compdem a
imersédo (Kolb, 1984; Leite; Petry, 2015; Piaget, 1976). Os questionamentos foram
realizados levando em conta cada uma das estratégias utilizadas, mas avaliando as
seguintes categorias de analise:

e Engajamento

e Concentracao

e Envolvimento

e Interesse

e Curiosidade

e Autonomia

e Desafio

e Conexao com a realidade

e Metas definidas

e Dominio e controle da situagéo

Curso de Comunicacdo para os Técnicos: realizado com a presenca de

instrutor, utilizando a metodologia de aprendizagem em pares, dramatizagao,
storytelling, jogos e video. O objetivo do curso é abordar competéncias relacionadas
a comunicacado e ao relacionamento com os clientes externos, tendo como publico-
alvo os técnicos de servico, que realizam trabalhos em campo (manutencéo
preventiva e corretiva em elevadores). Foram trés encontros, espacados de um més
cada, o curso foi dividido em duas partes: um video sobre os comportamentos
esperados dos técnicos, que o instrutor apresentava realizando comentéarios e
fazendo relagcBes com a realidade mais especifica de cada localidade (tropicalizando
as informacdes que podem variar entre as diferentes regides, publico, tipos de cliente,
etc.), e uma dramatizagdo realizada em pares, com trocas de experiéncia entre 0s
participantes, que deveriam apresentar situacées do dia-a-dia que envolvessem
atitudes e interagcdes com os clientes, para que as reacdes dos técnicos pudessem
ser avaliadas com relacdo aos comportamentos desejados e que era esperado
desenvolver. Além disso, foi realizada uma competicdo entre os participantes com

uma ferramenta on-line de jogos e quizzes, que distribuiu pontos a quem responder

23 Como o Kahoot! (www.kahoot.com) ou o0 Quizizz (www.quizizz.com).
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certo o mais rapido possivel, tornando o aprendizado mais desafiador, divertido e
interativo.

O piloto do curso foi realizado com a equipe da Unidade Uruguai, a Figura 24
mostra um resumo da explicacdo dos modulos do curso, ja que cada um deles tinha
objetivo de tratar os comportamentos de momentos diferentes das atividades dos
técnicos, ou seja, a preparacdo para a chegada ao local de atendimento, a
comunicacdo durante a realizacdo do servico e atitudes para lidar com clientes

insatisfeitos.

Figura 24: Amostra do Material do Curso de Comunicacédo para Técnicos de Servico

l—COMUNICACION PARA TECNICOS DE SERVICIO § SEED CAMPUS
@& =9 o »

Méodulo 1: Preparacion Modulo 2 : Servicio Modulo 3 : Clientes dificiles

| Modulo 1|

VIDEOFORMACION
& PRACTICA

L

Vi
Concepto : Servicio centrado al cliente

Opening %= Technicianis a Key Element to Portfolio.
Ci 1# Técnicas: pariencia
C 2# Técnicas:
mportamientos standard para la comunicacior

Neo
J°

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Como esse curso foi realizado de maneira presencial, até mesmo pela
metodologia e estratégias pedagdgicas aplicadas, as trés dimensfes avaliadas no
guestionario foram o instrutor, o video e a dramatizacao. Ao final, apds essa avaliacéo
inicial, os participantes receberam uma contextualizagdo do que é imersdo e foram
guestionados se consideravam que aguele momento que vivenciaram era ou nao
imersivo. Foram obtidas 59 avaliagbes para o curso de Comunicacdo para Técnicos
de Servico.

Com relag&o ao instrutor, o que mais chamou a atencéo dos participantes foi a
presenca das metas bem definidas, ja o que ndo marcou tanto foi o despertar de

curiosidade e proposicdo de desafio. De maneira geral, avaliando todos os pontos de
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maneira conjunta, considerando-se que sao dimensdes da imersdo, o papel do

instrutor e sua atuacao foram considerados imersivos, como mostra a Figura 25.

Figura 25: Distribuicdo das Respostas sobre Imerséo Proveniente do Instrutor

Instrutor
78%
7% 14%
- 0% 2%
Discordo Discordo Nem Concordo Concordo

Totalmente Parcialmente concordoe Parcialmente Totalmente
nem discordo

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Ja sobre o video apresentado, o ponto que menos se destacou foi a proposicéo
de um desafio para os participantes, mas, assim como o instrutor, a melhor avaliacéo
foi em relacdo as metas propostas para o video e vinculadas ao curso. A Figura 26

mostra a analise conjunta de todos os pontos avaliados para o video.

Figura 26: Distribuicdo das Respostas sobre Imersédo Proveniente do Video

Video

59%

24%

. 10%
5% 29

Discordo Discordo Nem Concordo Concordo

Totalmente Parcialmente concordoe Parcialmente Totalmente
nem discordo

Fonte: elaborado pela autora (2024).

A terceira analise foi referente a dinamica de dramatizacao realizada, e assim
como as duas andlises anteriores, as metas bem definidas da dinamica foram

avaliadas com as melhores pontuacdes, assim como o envolvimento criado nesse
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momento. O que teve a avaliacdo menos expressiva foi o engajamento, mas, ainda
assim, a avaliacdo conjunta dos pontos demonstra que a dindmica de dramatizacao

foi considerada imersiva pelos participantes, como mostra a Figura 27.

Figura 27: Distribuicdo das Respostas sobre Imersao Proveniente da Dinamica de

Dramatizacao

Dinamica
76%
11%
7% 1% 5o
Discordo Discordo Nem Concordo Concordo

Totalmente Parcialmente concordoe Parcialmente Totalmente
nem discordo

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Antes de os participantes serem questionados se a experiéncia havia sido
imersiva, as seguintes consideracfes foram apresentadas:

1. em uma dimensao narrativa, “a imersao € associada a percepgao de
estar envolvido completamente em um determinado ambiente ou situacao
experiencial”’ (Leite; Petry, 2015, p. 854);

2. aimersdo em ambientes ricos em estimulos e desafios possibilita que
os individuos construam conhecimentos e competéncias através de suas
préprias acdes e interacdes com o mundo (Piaget, 1976);

3. a imersao em experiéncias praticas e significativas proporciona aos
individuos a oportunidade de vivenciar situacdes reais, onde podem
experimentar, testar suas ideias e aprender com as consequéncias de suas
acOes, contribuindo para o desenvolvimento de competéncias através da
experiéncia direta (Kolb, 1984).

A Figura 28 apresenta a percepcao geral dos participantes com relacdo ao
curso, mostrando que o curso pode ser considerado imersivo. Além disso, o que
corrobora as respostas objetivas dos participantes, sao as respostas abertas que eles

poderiam realizar, explicando o motivo de terem respondido que a experiéncia era ou
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nao imersiva. Como mostra a Figura 29, as principais referéncias nas respostas foram

situacdes do dia a dia, realidade, novas perspectivas, interesse progressivo, etc.

Figura 28: Percepc¢éo Geral dos Participantes com Relagéo a Imerséo sobre a
Experiéncia Educacional

A experiéncia educacional foi imersiva?

2%

= Sim

= Ndo

98%

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Figura 29: Nuvem de Palavras dos Comentérios dos Participantes

nuevas perspectivas practica

CIiente capacitacion trabajo o

técnicos

compaﬁerosSituaCiones dla Curso contenido

atencién realidad dinamica °bietivo

MEJOr SEIVICIO  razén teoria interés progresivo

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Curso de Manutencao Preventiva Programada Elevador EOX: realizado
pelos participantes de maneira on-line assincrona na plataforma de aprendizagem da
TK Elevator, a LevelUp. O curso foi desenvolvido no design mencionado
anteriormente, além de contar com a utilizacdo de trés estratégias pedagodgicas
imersivas: aprendizagem com imagens 360°, aprendizagem com videos e
aprendizagem com interacdes. Ainda, foi totalmente pensado para evitar textos longos
gue obriguem a leitura e para ser 100% narrado com voz artificial que nédo fosse

extremamente robotizada.
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O curso € iniciado com uma apresentacao geral do assunto e ja revela uma
aparéncia mais interativa, como mostra a Figura 30, em comparacdo com 0S Cursos

desenvolvidos previamente, como exibe a Figura 31.

Figura 30: Capa Curso MPP EOX

CURSO DE
MANUTENGAO
PREVENTIVA
PROGRAMADA
EOX

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Figura 31: Capa Curso Mecéanica Basica (modelo anterior)

RESOURCES

BEYOND = BEYOND

Mecanica Basica

Fonte: elaborado pela autora (2024).

A Figura 32 apresenta um recorte do curso contendo um video explicativo do

procedimento a ser realizado na etapa de manutengao, assim como a explicacéo da
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conformidade ou ndo do equipamento durante a verificacdo que estd sendo
demonstrada. Ja uma chamada para acdo € mostrada na Figura 33, onde o
personagem incentiva o participante a clicar no link para ver o passo a passo da
instrucdo. Lembrando que o percurso dentro do curso é de Unica e exclusiva
responsabilidade do participante, que caso julgue que ja sabe aguele processo ou que
nao precisa de mais informacdes sobre o que esta sendo exposto, pode pular as

etapas ou ir diretamente para o resumo que existe ao final do contetudo.

Figura 32: Aprendizagem com Videos

CABO TRANSPORTADOR DO OP. DE PORTA

Inspecionar visualmente e manualmente a integridade
e ajuste do cabo transportador da porta de cabina.

Observar na imagem a distancia para ajuste.

Se o cabo estiver desajustado, ajustar,
porém, se estiver danificado devera ser
gerado um orcamento.

Z'U__i Nao esta conforme? @ @ @ @ seeo caneus  TICE

Fonte: elaborado pela autora (2024).
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Figura 33: Chamadas para Acéo

CORREDICAS E ROLETES DO OP. DE PORTA | 10%

PORTA

= Verificar os ajustes e integridade dos roletes
do operador de porta (2%).

= Inspecionar visualmente os carrinhos do
operador, roletes superiores, roletes inferiores
(que devem estar com folga entre Omm e
0,2mm em relag&o a corrediga (1%)).

= |nspecionar as folgas das folhas da porta da
cabina e verificar a integridade das corredicas ‘
de portas. - 1* - Corredica da porta

2* - Roletes do op. de porta

CLIQUE AQUI e veja o passo a

passo de ajustes dos roletes !

Vv

Q Nao esté conforme? @ @ @ @ seeo caweus  “TICGE
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Fonte: elaborado pela autora (2024).

Partindo desse percurso, exercicios sao disponibilizados ao longo do curso
para que o participante decida ou ndo os realizar para reforcar seus conhecimentos.
Mas, de qualquer maneira, existe um incentivo via fala do personagem para que 0s

exercicios sejam realizados, como demonstrado na Figura 34.

Figura 34: Incentivo aos Exercicios

janeiro / maio / setembro 18%

CONCLUSAO - CABINA ENV
LIMPEZA

QUE LEGAL!
Vocé concluiu o conteudo da atividade de
manutengao da “CABINA EM CIMA”!
Que tal fazer alguns exercicios para reforgar seu
aprendizado antes de continuar?

Cligue na barra de e
menu e em seguida no
botdo EXERCICIOS.

7 | Orientagao @ @ @ @ seep caveus TICE

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Um exemplo de utilizagdo da Aprendizagem com Imagens 360° € mostrado na
Figura 35, que apresenta as numeracfes para mostrar os diferentes itens de uma
determinada parte do elevador, sendo no exemplo a Caixa de Corrida. Nesse
momento, o participante pode clicar na tela com o mouse (caso esteja realizando em
um computador) ou arrastar com as maos/caneta (caso esteja realizando em um
celular ou tablet) e olhar para toda a extensao da caixa de corrida, do topo até o teto
da cabina, e virar para todos os lados vendo os itens que ficam fixados nas paredes.

E, semelhante ao caso anterior, a Figura 36 mostra um exemplo de
aprendizagem com interacdes, onde o participante pode clicar nos itens numerados
para saber mais sobre aquele componente, ter uma vista explodida do equipamento
e outras possibilidades que séo utilizadas em outros momentos para diferentes tépicos

dentro do curso.



Figura 35: Aprendizagem com Imagem 360°

| 18%

ELEVADOR EOX - CAIXA DE CORRIDA

Clique e arraste na
imagem ao lado e
veja a CAIXA DE

CORRIDA do
elevador EOX!

V

™ 1 0f 19 visited

©@ OO

@ Orientagao

@ seeo caveus TICGE

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Figura 36: Foto com Interagdes

PORTAS DE PAVIMENTO : 34%

6 - ATERRAMENTO

Inspecionar visualmente e
manualmente a existéncia e o
funcionamento do aterramento das
portas de pavimento.

jl? N&o esta conforme?

© 0

@ seep caveus  TIKE

Fonte: elaborado pela autora (2024).
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Como esse curso foi realizado de maneira on-line assincrona, as trés

dimensdes avaliadas no questionario foram a estratégia para ensino, o recurso

24 Foi descrito como “estratégia para ensino” devido ao publico que responderia, por receio de utilizar
o termo “estratégias de aprendizagem” e ocorrer desentendimento sobre o que estaria sendo

questionado.
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audiovisual® e o design. E ao final, ap0s essa avaliacdo inicial, os participantes
receberam a mesma contextualizacdo que do curso anterior sobre 0 que € imersao e
foram perguntados, também, se consideravam que aquele momento que vivenciaram
era ou nao imersivo. Foram obtidas 116 respostas avaliativas para o Curso de
Manutencao Preventiva Programada Elevador EOX.

Com relacdo a estratégia para ensino, 0 que mais chamou a atencdo dos
participantes foi o envolvimento e a curiosidade instigados pelo material apresentado;
ja o que ndo marcou tanto foi a falta de possibilidade de dominio, controle e autonomia
para a realizacdo do curso, além de ndo conectar tanto o participante com sua
realidade quanto o mesmo desejava. Isso pode ser explicado porgue o contetdo do
curso € sobre um equipamento que ainda nao estd presente em todas as filiais da
empresa; portanto, Varios participantes podem nunca ter visto esse modelo de
elevador em suas rotinas. De maneira geral, avaliando todos os pontos de maneira
conjunta, considerando-se que sado dimensdes da imersdo, as estratégias
pedagdgicas imersivas utilizadas foram considerados imersivas, como mostra a

Figura 37.

Figura 37: Distribuicdo das Respostas sobre Imersédo Proveniente da Estratégia para

Ensino

Estratégia para ensino

68%

23%

7%
0% 1%
Discordo Discordo Nem Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente concordoe Parcialmente Totalmente
nem discordo

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Ja sobre o recurso audiovisual apresentado, 0 ponto que menos se destacou

foi o desafio proposto e a possibilidade de autonomia, mas, assim como a estratégia

25 Foi descrito como “recurso audiovisual” para abranger os videos, narragdes, animagfes, imagens
360° e outras ferramentas empregadas.



155

para ensino, a melhor avaliagdo foi em relacdo ao envolvimento, além da
concentracdo permitida para os participantes. A Figura 38 mostra a analise conjunta

de todos os pontos avaliados para o recurso audiovisual.

Figura 38: Distribuicdo das Respostas sobre Imersdo Proveniente do Recurso

Audiovisual

Recurso Audiovisual

72%

20%
a,
1% 1% 5%

Discordo Discordo Nem Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente concordoe Parcialmente Totalmente
nem discordo

Fonte: elaborado pela autora (2024).

A terceira andlise foi referente ao design proposto para o0 curso, e
diferentemente das duas andlises anteriores, o que se destacou para os participantes
foi o quanto o curso os manteve interessados. Ja o que teve a avaliagdo menos
expressiva foi a falta de desafio e de conexdo com a realidade da rotina de quem
estava realizando o curso. Mas, ainda assim, a avaliacdo conjunta dos pontos
demonstra que o design foi considerado imersivo pelos participantes, como mostra a
Figura 39.

Figura 39: Distribuicdo das Respostas sobre Imersédo Proveniente do Design

Design

71%

19%
8%
1% 1%

Discordo Discordo Nem Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente concordoe Parcialmente Totalmente
nem discordo
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Fonte: elaborado pela autora (2024).

A Figura 40 apresenta a percepcao geral dos participantes com relacdo ao
curso, mostrando que o curso pode ser considerado imersivo. Além disso, 0 que
corrobora as respostas objetivas dos participantes séo as respostas abertas que eles
poderiam realizar, explicando o motivo de terem respondido que a experiéncia era ou
nao imersiva. Como mostra a Figura 41, as principais referéncias nas respostas foram

treinamento, conhecimento, realidade, contetdo, etc.

Figura 40: Percepc¢éo Geral dos Participantes com Relagdo a Imerséo sobre a
Experiéncia Educacional

A experiéncia educacional foi imersiva?

4%

= Sim

= Ndo

96%

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Figura 41: Nuvem de Palavras dos Comentérios dos Participantes

CONTEUDO

: elevador Conhecimento .
conhecimento treinamento

ealidade £ 0o Treinamento

tempo

aprendizado

bom cursoox P

Conteudo contetido equipamento experiéncia

fato eox

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Curso de Acesso ao Topo e ao Poc¢o Elevador EOX: também realizado pelos
participantes de maneira on-line assincrona na plataforma de aprendizagem da TK
Elevator. O curso possui diversas semelhancas com o anterior no que tange ao
design, mas como é um contetudo simples e reduzido, ndo possui exercicios e nem

imagens 360°, utilizando a aprendizagem baseada em jogos, com videos e com
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interacbes. A Figura 42 apresenta a capa do curso, que segue 0 mesmo design

proposto para 0S Novos cursos a serem desenvolvidos.

Figura 42: Capa Curso Acesso ao Topo e ao Poco EOX

ACESSO AO
TOPO E POCO

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Como o curso é focado em uma atividade pratica rotineira, mas de um novo
equipamento, foi solicitado que as normas de seguranca da empresa fossem
reforcadas, ndo sendo obrigatdrio aos participantes assistirem novamente, ja que é
um conteudo presente em quase todos 0s cursos técnicos ofertados. A Figura 43
mostra o personagem incentivando, mas nao forcando, os participantes a aprenderem

ou relembrarem essas normas antes de iniciarem o contetdo do proprio curso.



Figura 43: Reforco Normas de Seguranca

APRESENTACAO

Neste curso, veremos sobre os trabalhos no topo da cabina e no poco.

| ACESSO AO TOPO |

’ ACESSO AO POCO |

a

fﬁ(z‘ Se voceé ainda ndo conhece as
NORMAS DE SEGURANCA,
CLIQUE AQUI e aprenda sobre elas.

n

D | Orientacao @ @ @ @ seeo caweus  “TICGE

Fonte: elaborado pela autora (2024).
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Uma das propostas do design € possuir modulos reutilizdveis, como o do

conteudo de seguranca, que € apresentado nos diversos treinamentos. A Figura 44

apresenta um recorte do modelo criado que contém as normas de seguranca e que

pode ser copiado e aplicado nos préximos cursos criados ou atualizados da

companhia. Assim como a Figura 45, que apresenta os Equipamentos de Protecéo

Individuais (EPI) necessérios para a realizagdo da atividade apresentada no curso,

sendo essa uma parte do modelo das normas de seguranga, mas que precisa ser

atualizada de curso para curso, pois a necessidade dos EPI pode mudar.
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Figura 44: Normas de Seguranca

SEGURANGCA COMPORTAMENTAL %%

AS CINCO ARMADILHAS O risco de acidentes ocasionados por uma falha
comportamental deve ser eliminado ou mitigado na
medida em que todos os empregados e/ou prestadores
de servigos sejam conhecedores dessas armadilhas
comportamentais. S&o elas:

1. Falta de conscientizagao.
2. Pressdo ndo intencional.
3. Medo.

4. Falta de concentragéo.
5. Minimizando os riscos.

OO e

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Figura 45: EPI Necessérios para a Atividade

PROTEGAO INDIVIDUAL (EPI) 15%

Para a realizagdo das atividades deste procedimento, devem ser utilizados obrigatoriamente
os EPIs de acordo com a Tabela 1 (equipamentos de protecio gerais obrigatorios) e Tabela
2 (equipamentos de protegado especificos de acordo com a atividade a ser desempenhada).

Tabela 1 @ ‘@’j ég é[;‘\\\ lf% {;/@

Csaepei'c?: ‘:e a%mﬁiggtgpgom se B@f—lﬁ?:ﬁom Uniforme com Oculos de Luvas de seguanca
OLranc paag guanG mangas longas seguranca resistente a cote
com jugular talabarte ABS bico de composte ~
00 °§ 00
Tabela 2 = U
Creme de Luvas nitrilicas : .
protecao para maos Prolet(gr"ajsglcular Mochila para EPIs

QO

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Como mencionado, diferente do curso de MPP EOX, o curso de Acesso ao
Topo e ao Pogco EOX ndo possui exercicios, mas sim pequenos jogos e perguntas

para revisao e fixacdo do conteudo apresentado (Figura 46 e Figura 47).
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Figura 46: Revisdo do Conteudo com Jogo

REVISAO 20%

Para fixarmos o que vimos, faga esse pequeno exercicio:

Estudo antecipado das fases do trabalho a fim de detectar problemas e
evitar riscos ao funcionario. Deve ser feito diariamente e uma vez
identificado risco a sua integridade fisica ou de outros, o trabalhador
podera néo realizar tal atividade.

PPF

Equipamentos de seguranga que devem ser utilizados obrigatoriamente
ou conforme atividade a ser desempenhada.

APR

Praticas para prevengdo de acidentes que devem ser seguidos pelo
trabalhador como uso de EPI, protegdo contra quedas, travamentos,
barricadas, procedimento para plataforma em movimento, etc.

« CONFERIR
® | Orientagdo @ @ @ seeo caneus TG

Fonte: elaborado pela autora (2024).

EPI

ipinl

Figura 47: Revisdo do Conteddo com Imagem

REVISAO | 56%
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VERDADEIRAS até a imagem ao lado:
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Fonte: elaborado pela autora (2024).

Além da metodologia ja apresentada, o curso ainda conta com a presenca de
videos da execucdo das atividades a serem realizadas, como mostra a Figura 48.
Mesmo possuindo o video com a explicagdo, ainda existe a descricdo narrada e
escrita do passo a passo dos procedimentos, conforme Figura 49.
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Figura 48: Video de Procedimento

ACESSO AO TOPO DA CABINA 44%

A seguir, veremos como acessar com
seguranca o topo da cabina do elevador.

ACESSO AO TOPO

Cligue no video ao lado DA CABINA:
para iniciar a reproducgao!

OO e

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Figura 49: Passo a Passo dos Procedimentos

ACESSO AO POCO ) 5%

1. Durante a permanéncia no pogo, deve-se deixar a
porta do mais baixo pavimento aberta (10 cm), —>
averiguando travas/fechaduras.

OO @ e

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Como esse curso também foi realizado de maneira on-line assincrona, o
guestionario aplicado teve os mesmos questionamentos que o do curso apresentado
anteriormente. Para o Curso de Acesso ao Topo e ao Poco Elevador EOX foram
recebidas 126 respostas avaliativas.

Com relacdo a estratégia para ensino, 0 que mais chamou a atencdo dos

participantes foi a capacidade do curso de manter o seu interesse, ja 0 que nao
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marcou tanto foi a falta de autonomia durante a realizacdo. De maneira geral,
avaliando todos os pontos de maneira conjunta, considerando-se que sdo dimensdes
da imersdo, as estratégias pedagdgicas imersivas utilizadas foram consideradas

imersivas, como mostra a Figura 50.

Figura 50: Distribuicdo das Respostas sobre Imersédo Proveniente da Estratégia para

Ensino

Estratégia para ensino

72%

21%

|

Discordo Discordo Nem Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente concordoe Parcialmente Totalmente
nem discordo

Fonte: elaborado pela autora (2024).

J& sobre o recurso audiovisual apresentado, o ponto que menos se destacou,
assim como na categoria anterior, foi a falta de autonomia. Mas, assim como na
estratégia para ensino, a melhor avaliacdo foi em relacdo ao interesse, além do
engajamento. A Figura 51 mostra a andlise conjunta de todos os pontos avaliados

para o recurso audiovisual.

Figura 51: Distribuicdo das Respostas sobre Imersédo Proveniente do Recurso

Audiovisual

Recurso Audiovisual

72%

21%

2% 1% 4% l
— [ |

Discordo Discordo Nem Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente concordoe Parcialmente Totalmente
nem discordo
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Fonte: elaborado pela autora (2024).

A terceira analise foi referente ao design proposto para o curso, e, assim como
as duas andlises anteriores, a capacidade do curso em manter o interesse recebeu as
melhores pontuacdes. O que teve a avaliagdo menos expressiva foi a falta de desafio,
mas, ainda assim, a avaliacdo conjunta dos pontos demonstra que o design foi

considerado imersivo pelos participantes, como mostra a Figura 52.

Figura 52: Distribuicdo das Respostas sobre Imerséao Proveniente do Design

Design
72%
21%
1% 2% 4%
Discordo Discordo Nem Concordo Concordo

Totalmente Parcialmente concordoe Parcialmente Totalmente
nem discordo

Fonte: elaborado pela autora (2024).

A Figura 53 apresenta a percepcao geral dos participantes com relacdo ao
curso, mostrando que o curso pode ser considerado imersivo. Além disso, 0 que
corrobora as respostas objetivas dos participantes sdo as respostas abertas que eles
poderiam realizar, explicando o motivo de terem respondido que a experiéncia era ou
nao imersiva. Como mostra a Figura 54, as principais referéncias nas respostas foram

treinamento, conteudo, forma, pratica, aprendizado, etc.
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Figura 53: Percepcao Geral dos Participantes com Relacdo a Imerséo sobre a

Experiéncia Educacional

A experiéncia educacional foi imersiva?

4%

= Sim

= Ndo

96%

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Figura 54: Nuvem de Palavras dos Comentarios dos Participantes
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Fonte: elaborado pela autora (2024).

Curso de Introducdo ao Elevador EOX: realizado pelos participantes de
maneira on-line assincrona, o curso € uma introducdo a trilha de aprendizagem com
0os conteudos referentes ao Ultimo produto desenvolvido pela empresa para ser
comercializado. Dentre as estratégias pedagogicas utilizadas em seu
desenvolvimento, estdo aprendizagem com imagens 360°, aprendizagem com videos
e com interacdes, além da narracao e demais itens padrdo de navegacao (glossario,
Bibliotecazs, WIKI27).

26 Refere-se a Biblioteca Digital da empresa onde estdo os documentos oficiais da empresa publicados
a serem acessados por todos os colaboradores, como politicas, procedimentos, informativos, etc.

27 WIKI é a plataforma interna da empresa do Departamento de Engenharia de Campo onde séo
disponibilizados procedimentos, informacgdes técnicas e tutoriais Uteis para a rotina dos colaboradores
que trabalham em campo. Possui um intuito de ser colaborativa, onde os colaboradores podem
comentar e curtir as publicagdes, compartilhando mais informacdes e experiéncias préprias vividas em
seu dia a dia.
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A Figura 55 mostra a capa do curso, que assim como 0s anteriores, também
segue o padréo criado para o desenvolvimento dos novos cursos on-line assincronos.
J& a Figura 56 apresenta a introdugdo do curso, onde o produto é apresentado e 0
acronimo de seu nome é explicado, sendo que, na sequéncia desse conteudo, outras
caracteristicas e diferenciais do produto sao explicitados, como opcionais,

capacidade, tecnologias e diferenciais dos produtos antigos.

Figura 55: Capa Curso Introdugao ao EOX

INTRODUCAO
AO ELEVADOR
EOX

TKE

®

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Figura 56: Apresentacdo do Curso de Introducdo ao EOX

APRESENTACAO 6%

O EOX foi projetado exclusivamente para atender as demandas de edificios com até 100
pés de altura, incluindo design que economiza espaco, tecnologias avancadas, prazos de
entrega reduzidos e foi otimizado para caber na maioria dos orgamentos.

X

ELEVATED (Elevado) OPERATING (Operacional) EXPERIENCE (Experiéncia)
Representa a alta ecoeficiéncia Projetado para estar Marca a transformacéo do
do novo produto e a disponivel, acessivel e mais elevador cotidiano em um
subsequente reducdo da sua simples de instalar. dispositivo digital.

pegada de carbono em 45%.

O@ @ e

Fonte: elaborado pela autora (2024).
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O conteudo principal do curso € mostrado na Figura 57; também apresenta a
orientacdo aos participantes de que € necessario acessar todos os conteudos para
poder finalizar o curso. Um exemplo de utilizagdo de Aprendizagem com Imagem 360°
€ exibido na Figura 58, que mostra os itens que compdem o poc¢o do elevador,

deixando livre para o participante clicar em cada icone para ver mais informacoes.

Figura 57: Conteudo Principal do Curso

PRINCIPAIS COMPONENTES | 18%
Vamos ver o que o E D X
Elevador EOX oferece

nos seus componentes?

CABINA PAVIMENTO

QUADRO DE COMANDO MAQUINARIO

Vocé so6 podera continuar apos POCO
visitar todos os botoes.

\ | I I
% Orientagso @ @ @ 9 seep caneus  TICE

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Figura 58: Exemplo de Aprendizagem com Imagem 360°

&

Antes de comegarmos,
clique e arraste na
imagem ao lado para
ver os itens do pogo
do elevador EOX.

@ seep caveus  TIKE

Fonte: elaborado pela autora (2024).
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Assim como o0s anteriores, 0 curso também foi realizado de maneira on-line
assincrona; portante, o questionario aplicado teve os mesmos questionamentos
apresentados anteriormente. Foram recebidas 204 respostas avaliativas para o Curso
de Introducgéo ao Elevador EOX.

Com relacdo a estratégia para o ensino, 0 que mais chamou a atencédo dos
participantes foi o interesse que o curso despertou neles; jA o que ndo marcou tanto
foi, novamente, a falta de desafio. De maneira geral, avaliando todos os pontos de
maneira conjunta, considerando-se que sao dimensdes da imersdo, as estratégias
pedagdgicas imersivas utilizadas foram considerados imersivas, como mostra a

Figura 59.

Figura 59: Distribuicdo das Respostas sobre Imersao Proveniente da Estratégia para

Ensino

Estratégia para ensino
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nem discordo

Fonte: elaborado pela autora (2024).

J& sobre o recurso audiovisual apresentado, o ponto que menos se destacou
foi 0 mesmo da estratégia para ensino: a falta de desafio. Mas, igualmente, a melhor
avaliacao foi em relacdo ao interesse despertado ao realizar o curso. A Figura 60

mostra a analise conjunta de todos os pontos avaliados para o recurso audiovisual.
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Figura 60: Distribuicdo das Respostas sobre Imersédo Proveniente do Recurso

Audiovisual

Recurso Audiovisual

63%

26%

9%
1% 2%

Discordo Discordo Nem Concordo Concordo

Totalmente Parcialmente concordoe Parcialmente Totalmente
nem discordo

Fonte: elaborado pela autora (2024).

A terceira andlise foi referente ao design proposto para o curso, e assim como
as duas analises anteriores, a falta de desafio percebido pelos participantes foi o
critério com menor pontuacdo. O que teve a avaliacdo mais expressiva foi o
envolvimento e concentracdo durante a realizacdo do curso. Contudo, a avaliacéo
conjunta dos pontos demonstra que o design foi considerado imersivo pelos

participantes, como mostra a Figura 61.

Figura 61: Distribuicdo das Respostas sobre Imersédo Proveniente do Design

Design
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Fonte: elaborado pela autora (2024).

A Figura 62 apresenta a percepcao geral dos participantes com relagédo ao
curso, mostrando que o curso pode ser considerado imersivo. Ademais, as respostas

abertas fornecidas pelos participantes corroboram com suas respostas objetivas,
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permitindo uma explicacdo mais detalhada sobre os motivos que os levaram a
considerar a experiéncia como imersiva ou ndao. Como mostra a Figura 63, as

principais referéncias nas respostas foram conteudo, forma, interacéo, etc.

Figura 62: Percepgéo Geral dos Participantes com Relagdo a Imerséo sobre a

Experiéncia Educacional

A experiéncia educacional foi imersiva?

5%
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= Ndo

95%

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Figura 63: Nuvem de Palavras dos Comentarios dos Participantes

componente Interacgo  treinamento .
interacso - Treinamento contetido Conteudo componentes
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Fonte: elaborado pela autora (2024).

Como os trés cursos on-line assincronos foram avaliados a partir dos mesmos
quesitos, foi possivel realizar uma comparagéo entre eles. A Figura 64 apresenta a
comparacao com relacdo as estratégias para ensino, mostrando que 0 curso que
utilizou as estratégias que melhor se adaptaram ao perfil dos participantes
(Aprendizagem com interagdes, com jogos e com videos) foi o de Acesso ao Topo e
ao Poco, mas isso ndo anula a avaliagdo favoravel que os outros cursos tiveram com

relacdo a esse quesito.
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Figura 64: Comparacao da Distribuicdo das Respostas sobre Imersao Proveniente

da Estratégia para Ensino

Estratégia para ensino
B MPP Elevador EOX B Acesso ao Topo e ao Poco Elevador EOX B Introducdo ao EOX
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Fonte: elaborado pela autora (2024).

Ja a comparacgdo com relacdo ao recurso audiovisual é apresentada na Figura
65, onde se pode observar que os cursos de Manutencdo Preventiva Programada
(MPP) e de Acesso ao Topo e ao Poco utilizaram melhor os recursos audiovisuais que

0 curso de Introdugdo.

Figura 65: Comparacao da Distribuicdo das Respostas sobre Imersao Proveniente

do Recurso Audiovisual

Recurso Audiovisual

B MPP Elevador EOX B Acesso ao Topo e ao Poco Elevador EOX M Introducdo ao EOX

63%

26%

20% 21%

72% 72%
8% 9%

Discordo Totalmente Discordo Parcialmente Nem concordo e nem Concordo Parcialmente Concordo Totalmente
discordo

Fonte: elaborado pela autora (2024).
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Com relacdo ao design apresentado pelos cursos, a Figura 66 mostra que,
apesar do conceito de formato dos trés cursos serem iguais, foi percebida uma
diferenca entre eles nesse quesito, ja que o curso de Acesso ao Topo e ao Poco foi
mais bem classificado pelos participantes que os outros dois.

Figura 66: Comparacao da Distribuicdo das Respostas sobre Imersao Proveniente

do Design

Design
MPP Elevador EOX B Acesso ao Topo e ao Poco Elevador EOX Introducdo ao EOX

71% 72%
67%

19% 21% 23%

8% 2% 8%
(+]

1% 1% 1% 1% 2% 2%
—_— — [ |
Discordo Totalmente Discordo Parcialmente Nem concordo e nem Concordo Parcialmente Concordo Totalmente
discordo

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Mesmo com as diferentes avaliacGes recebidas em cada um dos cursos, 0s
resultados mostraram-se promissores, jA que todos foram considerados imersivos
pelos participantes. Além disso, as analises realizadas a partir dos dados produzidos
mostraram que as estratégias pedagodgicas, os recursos audiovisuais, o design e as
dindmicas realizadas estdo adequados para o publico-alvo, tanto para formato
presencial quanto para on-line assincrono, corroborando, assim, com 0s resultados

do diagnostico de perfil realizado.
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6 ANALISE DOS RESULTADOS E CONSIDERACOES FINAIS

As estratégias imersivas, com seu potencial de simular experiéncias reais e
promover a interacdo ativa do aprendente, apresentam-se como uma promissora
ferramenta para a Educacao Corporativa. No entanto, a sua efetividade e as melhores
praticas para sua implementacdo ainda sédo temas em aberto. O presente capitulo
busca preencher essa lacuna, respondendo as duas perguntas de pesquisa:

e De que forma as estratégias imersivas podem contribuir para
potencializar processos de ensino-aprendizagem?

e Quais seriam as estratégias imersivas mais condizentes com as
caracteristicas de uma Universidade Corporativa na TK Elevator?

A partir da pesquisa tedrica apresentada nos Capitulos 2 e 3, e do contexto
sécio-histérico e campo empirico tratados no Capitulo 4, o Capitulo 5 foi constituido
dos dados produzidos ao longo do processo da investigacao.

O primeiro objetivo especifico foi Compreender o contexto de surgimento e
as principais caracteristicas da Universidade Corporativa, 0 que ocorreu por meio
da RSL e do referencial tedrico, que forneceram uma visdo abrangente para
compreender o surgimento das UC no mundo, bem como as principais caracteristicas
dessas UC. Os achados foram importantes para a criacdo de uma entrevista
semiestruturada realizada com os Diretores da TK Elevator, campo empirico dessa
Tese. A analise correlacionando a literatura e as respostas da entrevista permitiram
inferir que a empresa estd em processo de entendimento que podera resultar na
criacdo e futura manutencao da propria Universidade Corporativa. Um dos fatos que
sustentam essa inferéncia € a coincidéncia da visdo dos diretores com aquelas
propostas por Meister (1999), de que a UC funcionaria como um "guarda-chuva" que
centraliza e organiza todas as iniciativas de desenvolvimento, treinamento e
capacitacdo, o que também torna os processos eficientes e alinhados com os
objetivos da empresa. Os depoimentos dos participantes convergem para a
compreensao de que a Universidade Corporativa se configura como um investimento
estratégico para as organizagfes. Ainda enfatizam a importancia da Universidade
Corporativa como um mecanismo capaz de promover o desenvolvimento continuo dos
colaboradores, colaborando de forma significativa para o sucesso organizacional.

Identificar as principais estratégias imersivas utilizadas no processo de

ensino-aprendizagem na Universidade Corporativa era o segundo objetivo
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especifico, atendido com a criacdo do mapa, apresentado na Tabela 8, que compila e
cruza as informacdes das estratégias pedagdgicas imersivas com as necessidades
da companhia e com as competéncias desenvolvidas em cada uma delas. O intuito
da elaboracdo do mapa é ter, de maneira visual e simples, os entrelacamentos das
informacdes, ndo somente para 0s cursos ja postos, mas também para os futuros, a
serem criados e utilizados pela UC TK Elevator. Fato importante a ser ressaltado é a
aplicabilidade desse mapa para a realidade de outras companhias, ndo somente da
empresa objeto de estudo dessa Tese, desde que seguidos 0s passos de diagnostico
e identificacdo das necessidades proprias da empresa em questao.

O terceiro e dultimo objetivo especifico era Definir potencialidades e
aplicabilidades de estratégias imersivas no processo de ensino-aprendizagem
em caso de constituicdo de uma UC na TK Elevator, que foi alcangcado com o
acompanhamento e a andlise dos quatro cursos desenvolvidos e realizados com o0s
colaboradores da TK Elevator. Esses utilizaram as estratégias pedagdgicas imersivas,
contidas no mapa desenvolvido, e resultaram na avaliagdo positiva dos participantes,
demonstrada a partir dos questionarios avaliativos realizados ao final de cada
médulo/curso — APENDICE M a P, corroborando com a teoria de que 0s cursos s&o
imersivos e, com isso, potencializam o processo de ensino-aprendizagem. Como base
para a proposta de constituicdo da UC na TK Elevator, o desenvolvimento de um
design préprio para os cursos on-line assincronos a serem desenvolvidos é essencial,
ainda mais que essa se apropria das melhores préticas das estratégias pedagogicas
imersivas condizentes com os diferentes perfis de colaboradores da empresa foco do
estudo. Além disso, a utilizacdo do conhecimento constituido ao longo do processo
sobre as possibilidades para cursos presenciais é de suma importancia, ja que
possibilita um amplo entendimento das estratégias pedagogicas possiveis para esse
tipo de aplicacéo.

Com o objetivo geral de analisar as potencialidades das estratégias
imersivas nas relagcfes de ensino-aprendizagem na Universidade Corporativa,
buscando estabelecer as estratégias mais condizentes com as caracteristicas
de uma UC na TK Elevator, a presente Tese partiu do diagndstico organizacional
realizado inicialmente e dos dados do conjunto CHA, desenvolvendo uma matriz de
cruzamento, apresentada na Tabela 8, que relaciona as estratégias imersivas

mapeadas com as necessidades identificadas no contexto organizacional.
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Essa matriz constituiu um guia essencial para avaliar as caracteristicas e
demandas especificas de uma UC na TK Elevator, permitindo a criacdo de um modelo
de cursos e programas-piloto que refletem as praticas imersivas e que poderdo ser
futuramente aplicados na estrutura da UC.

Ao longo do processo de desenvolvimento da pesquisa, a analise dos cursos
experimentais e das metodologias imersivas indicou resultados que confirmaram a
eficAcia dessas estratégias no engajamento e na absor¢cdo do conhecimento pelos
colaboradores. Para garantir a validagdo préatica das abordagens imersivas, esses
cursos-piloto foram oferecidos a pequenos grupos de colaboradores? que
participaram ativamente, proporcionando feedbacks detalhados sobre a qualidade das
experiéncias de ensino-aprendizado e o nivel de adequacdo das estratégias
pedagdgicas utilizadas. A resposta dos colaboradores demonstrou que as préticas
imersivas, além de facilitar o entendimento dos contetdos, geraram um engajamento
profundo, aspecto que sera essencial para o sucesso da futura UC. Esses achados
reforcam o potencial das estratégias imersivas na construcdo de ambientes de ensino-
aprendizagem que favorecam o desenvolvimento continuo, que é um dos pilares para
a criacao da Universidade Corporativa da TK Elevator.

De acordo com a literatura especializada, as experiéncias imersivas nao
apenas aumentam o envolvimento dos colaboradores, mas também contribuem
significativamente para a formag&o de uma cultura organizacional de aprendizagem,
aspecto central para uma UC. No contexto de um projeto em fase de planejamento,
esses topicos indicam que a adocéo de préticas imersivas sera fundamental para criar
uma base solida de conhecimento que valorize a atualizacdo constante e o
compartilhamento de informacfes entre os colaboradores. Esse aspecto torna-se
ainda mais relevante quando se considera que a cultura de aprendizagem da TK
Elevator impacta diretamente em sua estrutura organizacional e o fortalecimento do
seu bloco de Cultura, apoiando um ambiente que valoriza tanto a eficacia quanto a
inovacdo. Assim, 0 mapeamento e a validacédo das estratégias imersivas forneceram
insumos importantes para o desenvolvimento de uma estrutura que permita uma

implementacgéo gradual e eficaz da UC.

28 Para o curso presencial foi definida a filial Uruguay pela direcdo e para os on-line assincronos, os
cursos foram atribuidos a todos os técnicos de servico e avaliados os resultados dos participantes que
realizaram nos dois primeiros meses de langamento.
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Os resultados obtidos também apontaram para a capacidade das estratégias
imersivas em atender as demandas especificas identificadas no diagndstico
organizacional, entre elas, a necessidade de uma comunicacdo assertiva e frequente
entre setores, a formalizag&o do conhecimento e a criagdo de um sistema de feedback
sistematico. Essas caracteristicas, consideradas indispensaveis para 0 sucesso da
futura UC, podem ser potencializadas com o uso de tecnologias e abordagens
imersivas que facilitem a interatividade e promovam o engajamento ativo dos
colaboradores.

Todo esse percurso — desde a criagdo da matriz de correlacdo entre as
estratégias pedagdgicas, o CHA e o resultado do diagnoéstico do perfil dos
colaboradores (Tabela 8), o desenvolvimento, aplicacéo e validagdo dos cursos, o
fortalecimento da cultura de aprendizagem, a transicdo de um CT&D para uma UC e,
por fim, a mitigacao dos problemas identificados no diagnéstico — esta representado

na Figura 67, que sintetiza a esséncia desta Tese.



Figura 67: Percurso da Pesquisa

Estratégias Pedagdgicas . o . . L.
Imersivas (E.P.|) Mapeadas Conhecimento | Habilidade | Atitude | Diagnédstico
X X

EPILA

e . X X Cursos com estratégias
EPIC X X pedagogicas Imersivas
EP.IZ X X X

Fortalecimento da

Cultura de
Aprendizagem

UC TKE

Bloco de Cultura TKE
(Planejamento Estratégico)

Fonte: elaborado pela autora (2024).

* Problemas de comunicagdo
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Avaliagao dos
participantes sobre as
estratégias imersivas

empregadas

Mitigar as fraquezas diagnosticadas:

« Falta de formalizacdo do conhecimento
« Falta de feedback
« Falta de sistematizag@o de processos
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Dessa forma, a pesquisa ndo apenas atingiu seu objetivo ao identificar as
estratégias mais alinhadas com as caracteristicas de uma UC na TK Elevator, mas
também abriu caminhos para futuros estudos e abordagens, respondendo as duas
perguntas de pesquisa.

De que forma as estratégias imersivas podem contribuir para
potencializar processos de ensino-aprendizagem?

As estratégias imersivas desempenham um papel essencial na potencializa¢éo
dos processos de ensino-aprendizagem, especialmente em contextos corporativos
como o da Universidade Corporativa. Essas estratégias se fundamentam em
proporcionar uma experiéncia interativa e engajadora, o que estimula o envolvimento
ativo do colaborador, aumentando a retencao e a constituicdo do conhecimento.

Primeiramente, a imersao promove a criagdo de ambientes de aprendizagem
gue sao vivenciados em primeira pessoa, facilitando a conexao entre teoria e pratica.
A imersado permite que o colaborador vivencie situacdes similares as que enfrentara
em seu dia a dia de trabalho, fortalecendo a compreenséo do conhecimento tedrico
para a préatica. Além disso, ela proporciona experiéncias sensoriais e emocionais que
ampliam a motivacdo e o comprometimento, favorecendo a retencédo a longo prazo.

Em um contexto pratico, o uso de estratégias imersivas possibilita a simulagéo
de cenarios reais, utilizacdo de realidade aumentada (RA) ou virtual (RV), e métodos
de ensino baseados em resolugcdo de problemas. Estas ferramentas colocam o
colaborador no centro do processo de aprendizado, promovendo um engajamento,
através do impacto das metodologias interativas no desenvolvimento de
competéncias. Assim, ao sentir-se protagonista, o colaborador desenvolve autonomia
e confianca, habilidades que contribuem para a criacdo de uma cultura organizacional
de aprendizagem e para a eficiéncia operacional.

Outro ponto é a personalizacdo. Como observado na pesquisa, a aplicacdo de
um mapeamento de necessidades e perfis dos colaboradores permite a TK Elevator
ajustar os cursos para atender habilidades especificas. Essa personalizacdo de
conteudo n&do apenas torna a experiéncia relevante para os colaboradores, mas
também possibilita uma formacdo alinhada as metas organizacionais, elemento
central para o sucesso das UC.

Em suma, estratégias imersivas ndo apenas potencializam a aprendizagem por
meio da experiéncia direta e personalizada, mas também criam um ambiente de

constante evolucdo e atualizagdo, contribuindo para a eficacia e inovacgéo
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organizacional. Assim, elas se mostram ndo apenas um meétodo eficaz de ensino, mas
um alicerce para a transformacao cultural nas empresas.

Quais seriam as estratégias imersivas mais condizentes com as
caracteristicas de uma Universidade Corporativa na TK Elevator?

A partir do diagnéstico de perfil dos colaboradores com relacao as preferéncias
de metodologias de ensino-aprendizagem individual, as estratégias de ensino-
aprendizagem imersivas identificadas como mais aderentes para serem utilizadas em
uma futura UC na TK Elevator foram aplicadas e validadas em cursos-piloto —
aprendizagem com imagens 360°, com interacfes e com videos —, juntamente com
outras estratégias retiradas da literatura e aplicaveis aos cursos elaborados.
Analisando o0s resultados dos questionarios avaliativos dos cursos, estes
demonstraram ser eficazes e adequados para as necessidades da empresa. A
utilizacdo de imagens em 360° por exemplo, permitiu que os colaboradores
explorassem visualmente ambientes e equipamentos complexos, trazendo uma
percepcdo mais realista das instalagcbes e proporcionando uma compreensao
aprofundada dos aspectos técnicos do trabalho. Essa abordagem foi fundamental
para familiarizar os colaboradores com o ambiente de trabalho de maneira segura e
acessivel, facilitando a retencao de informacdes importantes.

A aprendizagem com interacdes acrescentou uma camada essencial de
engajamento ao treinamento, pois colocou os colaboradores em um papel ativo na
exploracdo de conteudos e processos. Ao permitir que eles tomassem decisdes e
manipulassem elementos digitais, essa estratégia aumentou a compreensao sobre
praticas operacionais e procedimentos, promovendo um aprendizado pratico e
autdbnomo. Além disso, o uso de videos instrucionais teve um impacto significativo,
oferecendo demonstracbes visuais objetivas e praticas de processos técnicos,
instrucdes de seguranca e exemplos reais. Esses videos, por serem acessiveis a
qualquer momento, deram aos colaboradores a flexibilidade de revisar o conteudo
sempre que necessario, 0 que facilitou a retencdo e o aprofundamento do
conhecimento adquirido.

Sendo assim, considera-se que a presente Tese contribui de maneira
significativa para a literatura e para a préatica da implementacdo de Universidades
Corporativas, com foco no uso de estratégias imersivas no processo de ensino-
aprendizagem. As contribuicbes da Tese podem ser divididas em dois grupos:

académicas e corporativas.
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Contribuicbes académicas:

Primeiramente, destaca-se a contribuicdo do mapeamento e do cruzamento
entre as estratégias pedagodgicas imersivas e o conjunto CHA. Este mapeamento cria
um alinhamento mais preciso entre as estratégias de aprendizagem e as
competéncias organizacionais essenciais, promovendo uma visao estruturada que
pode ser aplicada no planejamento de outros programas de treinamento.

Além disso, o método de diagndstico utilizado para avaliar as necessidades da
companhia e dos colaboradores mostrou-se replicavel, proporcionando uma
ferramenta robusta para a aplicacdo em outros contextos empresariais. Esse
diagnéstico foi fundamental para entender o perfil da forca de trabalho e as demandas
da organizacdo, oferecendo um modelo adaptavel que pode servir de base para
estudos em diferentes areas.

A literatura estudada em nenhum momento associa UC com imersdo. Ao
aprofundar essa tematica, buscou-se autores seminais da area da Educacdo. O
mapeamento desenvolvido entre 0s autores seminais e imersédo traz uma nova
perspectiva para a abordagem do tema.

Ainda, o trabalho abre caminho para futuras publicac6es académicas, incluindo
a publicacéo jA em andamento da RSL apresentada no Capitulo 3, e artigos com as
analises qualitativas e quantitativas do diagnostico da TK Elevator, com o
desenvolvimento e validacdo da estratégia pedagogica imersiva proposta, além dos
estudos de caso especificos da empresa. Essas publicacdes podem solidificar o
embasamento teodrico do tema e contribuir para a disseminacdo do conhecimento
sobre o desenvolvimento e validacdo de metodologias aplicadas a Universidades
Corporativas.

Contribuicfes corporativas:

Uma contribuicao relevante para o contexto corporativo € o modelo de percurso
desenvolvido para a implementacdo de uma Universidade Corporativa, que oferece
um guia detalhado e pratico para empresas interessadas em iniciar esse
desenvolvimento internamente. Esse modelo inclui etapas que facilitam a estruturacao
de uma Universidade Corporativa e que apoiam o fortalecimento da cultura de
aprendizado.

Por fim, a aplicabilidade dos resultados extrapola o contexto académico,
oferecendo insights e ferramentas que podem ser utilizados diretamente no ambiente

corporativo. O estudo, ao fornecer um caminho pratico para diagndéstico e
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implementacéo de Universidades Corporativas, contribui para a consolidacdo de uma
cultura de aprendizagem e inovacdo em organizacfes interessadas na educacao
corporativa imersiva.

Limitacdes:

No entanto, esta pesquisa apresenta algumas limitacées, que influenciam seus
resultados e possiveis generalizacdes. Primeiramente, observa-se a escassez de
trabalhos publicados que correlacionem especificamente o conceito de Universidade
Corporativa (UC) com estratégias de imerséo, o que limita 0 embasamento tedrico e
o desenvolvimento de um referencial consolidado. Essa falta de estudos correlatos
dificultou a comparacéao direta e a contextualizacdo dos achados, exigindo um trabalho
exploratdrio mais detalhado.

Outra limitacdo estd relacionada ao tamanho da empresa investigada, que
possui uma diversidade de realidades e perfis de colaboradores. Realizar um
diagnéstico completo para cada area e funcéo revelou-se inviavel, de modo que foi
necessario optar por uma abordagem amostral. Embora essa estratégia permita
identificar tendéncias gerais, a amostra ndo cobre integralmente a variabilidade da
organizacéo, o que pode afetar a representatividade dos dados.

O tempo disponivel para a pesquisa também foi um fator limitante, pois impediu
a validacdo completa e robusta de um numero maior de cursos e estratégias
pedagdgicas imersivas. Como resultado, a analise aprofundada das praticas imersivas
foi realizada apenas em uma quantidade restrita de cursos, o que limita a
generalizacdo dos resultados a outros contextos de ensino-aprendizagem imersivo
nas UC.

A falta de uma equipe com maior numero de membros para elabora¢do dos
materiais de treinamento e estrutura para desenvolvimento e gravacao de videos,
também impactou a escalabilidade da pesquisa. Com uma equipe reduzida, a criacao
de novos cursos e a execucdo de avaliagbes em larga escala tornou-se inviavel,
restringindo a aplicacdo do modelo a uma quantidade limitada de cursos e de
estratégias pedagogicas imersivas.

Por fim, ndo foi possivel aplicar todas as estratégias identificadas no
diagnostico, como o uso de laboratérios virtuais e a realizagdo de visitas a campo.
Essas abordagens permanecem como possibilidades futuras, mas sua auséncia na
fase de pesquisa limita a avaliacdo da abrangéncia do modelo desenvolvido e de sua

efetividade completa na formacao imersiva dos colaboradores. Os laboratérios virtuais
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e simulacbes on-line sdo vistos como promissores para a pratica segura de
procedimentos complexos, permitindo que os colaboradores experimentem tarefas
técnicas sem o risco fisico, o que é essencial no contexto da TK Elevator. As visitas a
campo, por sua vez, serdao fundamentais para complementar o treinamento simulado,
oferecendo aos colaboradores uma experiéncia pratica que os aproxima ainda mais
da realidade operacional. Ambas as estratégias tém o potencial de agregar valor
significativo ao desenvolvimento das competéncias dos colaboradores e, futuramente,
contribuirdo para o fortalecimento da cultura de aprendizagem continua na empresa.

Essas limitacdes, embora ndo comprometam a validade geral dos resultados,
destacam areas que podem ser aprimoradas em pesquisas subsequentes, a fim de
obter uma compreensdo ainda mais completa das contribuicdes das estratégias
pedagdgicas imersivas na construcdo de Universidades Corporativas. Algumas
sugestbes de seguimento da pesquisa:

a. Desenvolver e aplicar estratégias pedagogicas imersivas para cursos
on-line sincronos;

b. Definir como aplicar métodos com Laboratérios Virtuais e/ou Cursos
préaticos dos conteudos técnicos;

Acompanhar longitudinalmente o processo de ensino-aprendizagem;

d. Analisar os indicadores estratégicos que mensurem a eficacia dos
processos imersivos ao longo do tempo, bem como da propria UC;

e. Analisar a relacdo entre as metodologias imersivas e a retencédo de
talentos;

f. Analisar a relacdo da integracdo de novas tecnologias com 0s processos
de ensino-aprendizagem no ambito corporativo;

g. Entender como a criacdo de uma cultura de feedback continuo pode
representar oportunidades de aprofundamento que poderdo beneficiar a
estrutura da Universidade Corporativa em sua implementacao;

h. Entender como o grau de dificuldade de um curso pode interferir no
processo de ensino-aprendizagem e, como isso pode levar o aprendente
a desistir de estudar um determinado conteudo;

i. Analisar estratégias que possibilitem que o aprendente seja mantido em
estado de flow ao longo do curso.

Ou seja, a tematica encontra-se aberta a inumeras possibilidades de pesquisa

em diferentes areas. A Tese aqui apresentada foi desenvolvida junto a um Programa
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de Pos-graduacédo em Educacéo, o que, entende-se, colaborou para o enriqguecimento
tanto do estudo realizado, uma vez que dialogou com diferentes referenciais do
campo, quanto aportou novos conhecimentos a essa area, que segue expandindo
seus horizontes analiticos e que tem percebido na Educagdo Corporativa um

importante lI6cus investigativo.
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APENDICE A - ROTEIRO BASE ENTREVISTAS PARA FILIAIS

FILIAL:
CARGO:

ESCOLARIDADE:

TEMPO DE TRABALHO NA TKE:
AREA DE FORMACAO:

1) Como vocé fica sabendo dos cursos oferecidos pela TKE?
2) Com qual frequéncia vocé faz os cursos?
3) Como se da o processo, passo a passo, para a inscricdo nos cursos? Desde o
inicio, recebendo a informacao da disponibilidade do curso até a sua efetivagéo.
4) Ao finalizar um curso, vocé comunica alguém? Se sim, de que forma?
5) O que mais gostas nos cursos?
6) O que menos gostas nos cursos?
7) Forneca pelo menos 3 sugestdes para melhorias nos processos de comunicacgao,
formacéo e formato dos cursos:
8) A TKE possui uma estrutura de cursos no DECA dividido em trés grandes grupos:
a) Formacéao Basica
b) Formac&do em Transporte Vertical
c) Formacéao Avancada.
Vocé conhecia esta estrutura? Sabe que cursos compdem cada grupo? Gostaria de
saber mais sobre esta estrutura, 0s cursos obrigatérios para cada cargo e como € sua
organizacao?
9) Existe uma meta de atingir 100% das formagdes onboarding e 65% de toda a
formacao béasica até setembro de 2024. Vocé tem conhecimento desta meta? Quer
saber mais?
10) Quais as comunicag¢des internas da TKE sdo as mais visualizadas por vocé?
11) Vocé considera adequada o tempo para fazer as formagdes na sua unidade?
12) Os cursos trazem situacdes do seu dia a dia? Se nao traz quais as situacoes que

vocé enfrenta.
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Objetivo: Ol4, estamos realizando esse questionario com vocé com o intuito de

mapear o perfil dos nossos técnicos de servigos, assim como coletar sugestdes e

opinides sobre 0s nossos treinamentos técnicos do DECA.

* Obrigatéria

1. Filial *

a.

-~ o o o0 o
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=
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aa.

5020 - Aracaju

5034 - Balneéario Camboriu

5047 - Barueri

5017 - Belém

5007 - Belo Horizonte
5006 - Brasilia

5024 - Campinas

5028 - Campo Grande
5029 - Capao da Canoa
5033 - Cascavel

5044 - Caxias do Sul
5070 - Central Norte SP

. 5069 - Chapeco

5015 - Cuiaba

5005 - Curitiba

5074 - Divinépolis
5009 - Florianépolis
5011 - Fortaleza
5026 - Foz do Iguacu
5013 - Goiania

5052 - Gramado
5067 - Guarulhos

. 5072 - Ipatinga

5042 - Jabaquara
5036 - Joao Pessoa
5030 - Juiz de Fora
5066 - Lajeado
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bb.5025 - Londrina
cc. 5054 — Macapa
dd.5022 - Macei6
ee.5016 - Manaus
ff. 5027 - Maringa
0g.5038 - Natal
hh.5014 - Niteroi
ii. 5063 - Nova Lima
jj. 5023 - Novo Hamburgo
kk. 5032 - Passo Fundo
ll. 5037 - Pelotas
mm. 5059 - Porto Velho
nn.5008 - Recife
00.5040 - Riberdo Preto
pp.5060 - Rio Branco
gg.5004 - Rio de Janeiro
rr. 5031 - Rio Grande
ss. 5051 - RS Central Sul
tt. 5010 — Salvador
uu.5045 — Santa Maria
vv. 5064 — Santo Amaro
ww. 5043 — Santo André
xX. 5018 — Santos
yy. 5041 — S&o0 José dos Campos
zz. 5048 — S&o Luiz do Maranhao
aaa. 5003 — Sao Paulo
bbb. 5046 — Tatuapé
ccc. 5057 — Teresina
ddd. 5077 — Tubaréo
eee. 5062 — Uberlandia
fff. 5012 — Vitéria

2. Cargo*
a. Oficial de Assisténcia Técnica |

b. Oficial de Assisténcia Técnica ll
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m.

n.

Oficial de Assisténcia Técnica lll
Oficial de Assisténcia Técnica IV
Oficial de Manutencéo |

Oficial de Manutencéo |l

Oficial de Manutencéo IlI

Oficial de Manutencéo IV
Ajustador de Manutencéo |
Ajustador de Manutencéo Il
Ajustador de Manutencéo IlI
Ajustador de Manutencéo IV
Supervisor de Servigos

Outra

3. Tempo de Servico *

a.

b
c
d.
e
f.

0 a 3 meses

. 4al12 meses

1 a4 anos

4 a7 anos

. 7al0anos

Mais de 10 anos
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4. Quais as comunicacoes internas da TKE séo as mais visualizadas por vocé?

*

5. Area de formacao/Escolaridade (selecionar a maior formac&o) *

a.

-~ o o 0 T

Q

WhatsApp

E-malil

Mural na filial

Dificilmente recebo informacdes
Outra

Técnico em Mecanica

Técnico em Eletrotécnica
Técnico em Eletronica

Técnico em Automacao Industrial
Técnico em Gestdo Empresarial
Engenharia Elétrica

Engenharia Mecanica
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6. Por quem fica sabendo dos cursos? *
a.

a o T

Profissionalizante
Outra

Supervisor
DECA
RH

Calendério de treinamentos da filial

7. Por qual canal fica sabendo dos cursos? *

8. Com

® 2 6 T o

WhatsApp

E-malil

Reunido de Lean
Conversa com 0 supervisor
Outra

qual frequéncia vocé faz

Aprendizagem? *

a.
b.

-~ ® o o

9. Como ocorre a inscricdo nos cursos? *
a.
b.

C.
d.
10. Ao finalizar um curso, vocé comunica alguém? Se sim de que forma? *
a.
b.
C.
d.

1 por semana
Mais de 1 por semana
1 por més

Mais de 1 por més

treinamentos na

Quando solicitado pelo supervisor

Sempre que tenho disponivel no ambiente virtual

Ja aparece a matricula na plataforma

Plataforma
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de

Procuro 0os cursos que me interessam na plataforma e solicito a

matricula

Recebo o link e me matriculo na plataforma

Uso o QR Code disponivel na filial

Nao

Aviso diretamente ao supervisor

Envio o certificado ao supervisor

Outra

11.0 que vocé MAIS gosta nos treinamentos? *

a.

Fato de ser remoto
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Conteudo

Animacdes

Videos

Locucao

Exemplos praticos

Provas objetivas

Layout ou formato do conteludo (tamanho da tela, cores, letras,
velocidade)

Local e horario marcado para realizar o curso

Tempo para a execugao

N&o gosto de nada

12.0 que vocé MENOS gosta nos treinamentos? *

a.

= Q

j.

K.

-~ o oo T

Fato de ser remoto

Conteudo

Animacdes

Videos

Locucéo

Exemplos praticos

Provas objetivas

Layout ou formato do conteludo (tamanho da tela, cores, letras,
velocidade)

Local e horario marcado para realizar o curso
Tempo para a execucao

N&o gosto de nada

13.Selecione pelo menos 3 sugestdes para melhorias nos processos de

formacéo na TKE: *

a.

-~ o o 0o o
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Treinamentos praticos

Videos de procedimentos

Transformar cursos para rodar no celular

Melhorar a comunicacao sobre os cursos disponibilizados
Utilizagao de simuladores

Melhorar formato de avaliagao

Inserir mais teoria

Melhorar tempo para execucéo
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i. Outra
14.Vocé considera adequada o tempo para fazer as formacBes na sua
unidade? *
a. Sim
b. Né&o
c. Asvezes
15.0s cursos trazem situacdes do seu dia a dia? *
a. Sim
b. Né&o
c. Asvezes
16.0Os cursos trazem situacdes do seu dia a dia? Se néo traz quais as situacdes
gue vocé enfrenta? *
17.Marque as duas principais motivacdes para trabalhar na TKE: *
a. Ambiente agradavel
Desafios constantes
Salario
Possibilidade de crescimento profissional
Beneficios (plano de saude, VT, VR, clube de vantagens, etc..)
Outra

-~ ® o 0 o

18. Estamos trabalhando para melhorar os treinamentos da TKE. Vocés podem

participar deste processo. Deixe aqui suas sugestdes de melhorias.

Fim
Obrigada por responder a nossa pesquisa e nos ajudar a melhorar nossos
treinamentos!



APENDICE C — QUESTIONARIO PROPOSTO PARA AMERICA LATINA

202

Objetivo: Hola, este cuestionario tiene como objetivo trazar el perfil de nuestros

técnicos de servicio, asi como recoger sugerencias y opiniones sobre nuestras

formaciones técnicas de ingenieria de campo.

* Obligatoria

1. ¢Cuél es el pais que trabajas? *

a.

= «Q

j-

K.

-~ o o o0 o

Argentina
Chile
Colombia
Costa Rica
El Salvador
Guatemala
Honduras
México
Panaméa
Paraguay
Peru

Uruguay

2. ¢Cudl es su posicién en TKE? *

3. ¢Para qué ciclo TKE trabajas? *

a.
b.
C.
d.
e.
4. ¢Cuanto tiempo llevas trabajando para la TKE? *

a.

5. ¢Qué comunicaciones internas de TKE son las mas vistas por usted? *

-~ ® o 0o o

Servicios
Reparacion
Obras nuevas
Modernizaciéon

Administrativo

0 a 3 meses
4 a 12 meses
1 a 4 afos

4 a 7 afios

7 a 10 afios

Mas de 10 afios
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WhatsApp

E-mail

Informes en la sucursal
Casi no recibo informacion
Otra

6. Redactar cual es tu mas alto nivel de educacion: *

7. ¢Quién se entera de los cursos? *

a.
b.
C.
d.

El supervisor
El departamento de ingenieria de campo
RRHH

Calendario de formacion de las sucursales

8. ¢Através de qué canal se entera de los cursos? *

a.
b.
c.
d.

e.

WhatsApp

E-mail

Reunién em la sucursal
Conversacioén con el supervisor
Otra

9. ¢Con qué frecuencia asistes a los cursos de formacion de la TKE? *

a.
b.

c
d.
e
f.

1 por semana

Mas de 1 por semana

1 por mes

Mas de 1 por mes

Cuando solicitado por el supervisor

Siempre que hay cursos disponibles

10.¢Como usted se inscribe en los cursos? *

11.Cuando terminas un curso, ¢te comunicas con alguien? En caso afirmativo,

¢de qué manera? *

a.
b.
C.

d.

No

Comunico al supervisor

Envio copia de certificado al supervisor
Otra

12.¢Qué es lo que MAS le gusta de las sesiones de formacion? *

a.
b.

Formacion a distancia

Contenido
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Animaciones

Videos

Audio

Ejemplos practicos

Pruebas objetivas

Layout o forma del contenido (tamafio de la pantalla, colores, letras,
velocidad)

Local e horario para hacer el curso

Tiempo para la ejecucion

No me gusta nada

13.¢Qué es lo que MENOS le gusta de las sesiones de formacion? *

a.

= «Q

j.

K.

-~ ® oo T

Formacion a distancia

Contenido

Animaciones

Videos

Audio

Ejemplos practicos

Pruebas objetivas

Layout o forma del contenido (tamafio de la pantalla, colores, letras,
velocidad)

Local e horario para hacer el curso
Tiempo para la ejecucion

No me gusta nada

14.Selecciona al menos 3 sugerencias para mejorar los procesos de formacion
en el TKE: *

a.

-~ o o o0 T
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Formacion practica

Videos de procedimientos

Transformar los cursos para que funcionen con teléfonos moviles
Mejorar la comunicacion sobre los cursos disponibles

Uso de simuladores

Mejorar el formato de la evaluacion

Introducir mas teoria

Mejorar la duracion

Otra
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15. ¢ Considera adecuado el tiempo para realizar las formaciones en su unidad?
*
a. Si
b. No
c. Aveces
16. ¢ Los cursos le aportan situaciones de su vida cotidiana? *
a. Si
b. No
c. Aveces
17.¢Los cursos le aportan situaciones de su vida cotidiana? Si no es asi, ¢a
gué situaciones te enfrentas? *
18.Por favor, marca tus dos principales motivaciones para trabajar en el TKE:
*
Ambiente agradable
Retos constantes
Salario
Posibilidad de crecimiento profesional
Beneficios (plan de salud, VT, VR, club de ventajas, etc..)
Otra

-~ ® a0 T p

19. Estamos trabajando para mejorar la formacion de TKE. Tu puedes participar

en este proceso. Deja aqui tus sugerencias de mejora.

Fin
Gracias por responder a nuestra encuesta y ayudarnos a mejorar nuestra

formacion.
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APENDICE D — MATERIAL WORKSHOP PROPOSTO PARA AS LIDERANGAS

D.1. APRESENTACAO WORKSHOP

Bem vindos ao
Workshop Universidade
Corporativa TKE

ROTEIRO

08:00 - Abertura e boas-vindas

09:00 - Universidades Corporativas

09:15 - Protétipo de curso com ABP

09:30 - Projeto Universidade Corporativa TKE
09:45 - Inicio dos trabalhos em grupos

12:00 - Almogo

13:00 - Reinicio dos trabalhos em grupos
16:30 - Encerramento

Workshop Universidade
Corporativa TKE
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UNIVERSIDADES CORPORATIVAS

Guarda chuva estratégico para desenvolver e educar funcionarios, clientes,
fornecedores e comunidade a fim de cumprir as estratégias empresariais da
organizacao.

Deve desenvolveros talentos humanos na empresa, promovendo a gestao do
conhecimento organizacional (geracao, assimilacao, difusao e aplicacao), por
meio de um processo de aprendizagem ativa e continua.

Aspectosimportantes

Definicdo do que é critico para o sucesso da empresa (Diagnéstico)
Desenvolvimento das competéncias essenciais (técnicas e humanas)
Fortalecer a cultura corporativa a aprendizagem, inovacao e mudanca
Foco nos publicos interno e externo incluindo toda a cadeia

Enfase em programas orientados para as necessidades dos negocios.

Competéncias Competéncias
Individuais do Negocio
Necessidades Necessidades

Pontuais Estratégicas

Visdo de Curto Visao de Longo
Prazo Prazo

Aprendizagem Aprendizagem
Passiva Ativa

Realizagdo J§ Realizagdo
Esporadica Continua
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Mantém missao, Encontra os lideres
visao e valores que a organizacao
alinhados precisa

BENEFICIOS DA Canacit
treinamentos pontuais %ﬁlggggﬁr‘l\‘?‘f c?)?:bccl;r?acrllg::ss

Gera mais retorno que

Promove habilidades

ak Valoriza as pessoas
especificas

Projeto Universidade Corporativa TKE o’ %
:‘ ? ? DA
a. 2

Futuro

eUniversidade [m]
FY24/25 Corporativa
i +Premiagao externa
sInserclio de novas reconhecida entre —I—)

tecnologias e pares
metodologias

F23/24

eDiagnostico #2
*Plano de agio Revi

FY22/23

*Expansdo para
Hoje demais filiais

*Revisdo do plano
*Disgndstioo. #1 para proximocciclo
*Plano de agio

*Piloto

PROTOTIPO DE CURSO COM ABP

Baseado nas respostas do questiondrio que foi aplicado em todas as
filiais TKE e na utilizacdo do método de Aprendizagem Baseada em
Problemas, formatamos o modelo para utilizacdo nas formacoes TKE.
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O QUEE ABP?

E uma metodologia ativa de aprendizagem, que utiliza atividades
guiadas para apresentar os conteidos no processo de aprendizagem,
para resolver problemas no mundo real.

PROPOSTA DE ESTRUTURA - ABP
=2

Historias
narrado
PDF - Wiki

Exercicios Avaliacao

12 RODADA

Propasito, Visao e Valores

da Universidade Corporativa TKE




210

PROPOSITO

Responde ao problema que a organizacéo se propoe a resolver

O propésito inspira, relaciona-se a valores universais e conecta-se as
causas.

e Quais impactos pretendemos causar nas pessoas, na sociedade e
no mundo?
Caso nossa empresa desaparecesse, 0 que morreria com ela?
Quais temas séo grandes causas para n6s?

Quais assuntos nos mobilizam de corpo e alma?

“Transformar a vida das pessoas por meio de solugées
de mobilidade inovadora”

VISAO

O que a empresa quer ser no futuro
Onde quer chegar
Suas metas para 0s proximos anos.

Ela é objetiva ao declarar sua grandeza: ser a melhor, ser a maior, ser
a pioneira, ser a mais inovadora etc.
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e O que a sua empresa quer ser?

e Onde ela espera chegar em 2, 5, 10 anos?

“Ser a marca de servigos centrados nas pessoas,
lider da industria de elevadores”.

VALORES

Dao forma a culturada empresa.

Representam o que a empresa acredita e que, para ela, € inegociavel.

E “como” vai agir para chegar la: eles norteiam as escolhas por tras de
cada decisao.

e Quais sdo os valores inegociaveis da empresa?

e N6s criamos um espirito de empoderamento e autonomia.

e Nés comunicamos de forma aberta e agimos com integridade.

e Nds criamos um ambiente que inspira, motiva e valoriza, no qual os
colaboradores podem desenvolver seu completo potencial.

e NOs colocamos a seguranca de nossos colaboradores e clientes como
nosso valor mais importante.

e Nos colocamos as necessidades de nossos clientes no centro.

e NGs criamos um senso de propésito e pertencimento. O cumprimento

de nossas obrigacdes para com a sociedade nos enche de orgulho.
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TRABALHO EM GRUPOS

Propasito, Visao e Valores

da Universidade Corporativa TKE

22 RODADA

Personas e Formacao

da Universidade Corporativa TKE

CONHECIMENTO: Conhecimento sobre um determinado assunto,
algo que tenha valor tanto para a empresa como para ela mesma.
E 0 que podemos chamar de saber propriamente dito.

HABILIDADES: Colocar em pratica o conhecimento tedrico
adquirido ao gerar solucoes efetivas para eventuais impasses.
Sabedoria para executar a tarefa.

ATITUDES: Caracteriza-se pela iniciativa de entender a situacao e
saber agir de forma autonoma e eficiente. E a vontade e a efetiva
acao do querer fazer.
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PERSONAS
MODELO ATUAL MODELONOVO = Quais CHAsos

Of. Assist Técnica/ Manut. | Técnico Senvicos (somente preventiva) cargos deveriam ter?
Of AauittT semcar Manutll Técnico Senicos Pl_eno (preventiva e
corretiva

Of. Assist Técnica/ Manut. lll

Of. Assist Técnica/ Manut. s S £ 3 =
« Quesclten

Ajustador Manut. | hoje?

Ajustador Manut. Il
Ajustador Manut. lll Técnico Senvico Especializado

Ajustador Manut. IV

FORMACAO

Fundamentos e
Mecénica . Eletricidade ’ Elementos
Basica Basica Basicos de
Elevador

e Quais os CHAs que essas formagoes promovem?

e Quais elas témhoje?

TRABALHO EM GRUPO

PERSONAS E FORMACAO

da Universidade Corporativa TKE




INTERVALO PARA ALMOCO

da Universidade Corporativa TKE

32 RODADA

FLUXO DE INFORMACAO
E COMPARTILHAMENTO DO
CONHECIMENTO

da Universidade Corporativa TKE

= Como é o fluxode = Comoéo
informacgoes/ compartilhamentodo
comunicabilidade entre conhecimento entre os
os individuos, setores, individuos, setores, filiais
filiais e externos? e externos?

= Como deveria ser? = Como deveria ser?

214
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TRABALHO EM GRUPO

FLUXO DE INFORMACAO
E COMPARTILHAMENTO DO

CONHECIMENTO

da Universidade Corporativa TKE

42 RODADA

CULTURADE APRENDIZADOE
INCENTIVO

da Universidade Corporativa TKE

= Como é a culturade aprendizado e incentivo \

na TKE?

= Como deveria ser?

.
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TRABALHO EM GRUPO

CULTURADE APRENDIZADO E

INCENTIVO

da Universidade Corporativa TKE

53 RODADA

INDICADORES

da Universidade Corporativa TKE

Quaisosindicadores que demonstram o

desenvolvimento do conhecimento, das habilidades e
atitudesdos colaboradores em relagaoaos

resultados da organizagao?
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TRABALHO EM GRUPO

INDICADORES

da Universidade Corporativa TKE

MUITO
OBRIGADO!

SUGESTOES, COMENTARIOS OU
DUVIDAS NOS PROCUREM!

‘ K=




D.2. CARTAS PARA SEPARACAO DOS GRUPOS

educa

AV

@

¢do sozinha ndo transforma a sociedade, sem ela
tampouco a sociedade muda.
Paulo Freire

Conhecer é tarefa de sujeitos, nido de objetos. E é como sujeito e
somente enquanto sujeito, que o homem pode realmente conhecer.

Paulo Freire

S

Néo € no siléncio que os homens se fazem, mas na palavra,
no trabalho, na agdo-reflexdo.

Paulo Freire

=

Se a educagdo sozinha ndo transforma a sociedade, sem ela
tampouco a sociedade muda.

Paulo Freire
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D.3. FICHAS DAS ATIVIDADES DO WORKSHOP

D.3.1. CHA e Personas

N0 SR s s e ——

FECHED SERNES PLEMS fprrantes s ot

D.3.2. CHA e Formacgoes




D.3.3. Propésito, visao, valores e indicadores

QUAL O PROPOSITO QUE VOCES
PENSAM PARA A UNIVERSIDADE
CORPORATIVA TKE?

QUAL A VISAO QUE VOCES PENSAM
PARA A UNIVERSIDADE CORPORATIVA
TKE?

QUAIS OS VALORES QUE VOCES PENSAM
PARA A UNIVERSIDADE CORPORATIVA
TKE?

INDICADORES

D.3.4. Fluxo de informagdes, compartilhamento do

220

conhecimento, cultura de

aprendizagem
COMO E O FLUXO DE COMO E O COMPARTILHAMENTO DE COMO E A CULTURA DO
INFORMACAO/COMUNICABILIDADE? CONHECIMENTO? APRENDIZADO?
COMO DEVERIA SER O
como O FLUXO DE COMPARTILHAMENTO DE
INFORMAGAO/COMUNICABILIDADE? CONHECIMENTO?

COMO DEVERIA SER A CULTURA DO
APRENDIZADO?
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D.4. RETORNO ENVIADO AOS PARTICIPANTES COM AS INFORMACOES
COMPILADAS DO WORKSHOP

CARDOZO DIAS, ISADORA

De: CARDOZO DIAS, ISADORA
Para:
Participantes do workshop
Cc:
Assunto: Devolutiva Propésito, Visdo e Valores - Workshop Universidade Corporativa TKE
Anexos: Valores compilado jpeg; Visao compilado jpeg; Propésito compilado jpeg; Agradecimento Workshop Universidade Corporativa

TKE.mp4

Colegas, boa tarde.

Nosso workshop foi um sucesso gragas ao emprenho e contribuigdes de todos voceés!
Conforme combinamos, seguem propésito, visao e valores elaborados por todos. Fizemos um compilado das respostas de todos e unimos de maneira a
contemplar as ideias semelhantes, mantendo o contetdo proposto durante o workshop.
Proposito:

“Transformar a vida das pessoas, tornando o conhecimento acessivel e aprimorando talentos, na busca da exceléncia e autonomia para solugdes em
mobilidade.”
Visao:

“Ser um ecossistema de aprendizagem que promova o protagonismo das pessoas e contribua para o desenvolvimento, crescimento e fortalecimento
dos colaboradores e da organizagao.”
Valores:

“Nos disseminamos o conhecimento promovendo um espirito de empoderamento e autonomia.”

“N6s entregamos capacitagao de exceléncia.”

“Nés promovemos a cultura de aprendizagem incorporada em todos os niveis.”

“Nos educamos para a consciéncia sobre os riscos do ambiente de trabalho e atitudes seguras.”

“Nos fomentamos o senso de pertencimento a organizagao buscando a cultura de aprendizagem capaz de motivar talentos.”

Peco que, se tiverem sugestdes de mudanca nas propostas acima, me informem.
Seguiremos trabalhando nos demais assuntos tratados no workshop e vamos fazendo devolutivas para vocés ao longo do processo.

Em anexo estd um video de agradecimento pela participagédo de vocés e também fotos do nosso trabalho de compilagao.
Semana que vem enviaremos o certificado de participagao para vocés!

Obrigada mais uma vez a todos.
Atenciosamente
Isadora Cardozo Dias

Engenharia de Campo
Latin America

T+5551 2129.7200 | M 51 99968.9094
TK Elevator | R Santa Maria 1000 | CEP 92717-190 | Guaiba - RS | Brasil | www.tkelevator.com

Facebook | Instagram | Twitter | Linkedin | Blog

MOVE

BEYOND

ovo) DEI
WE ARE MORE

This e-mail (including any idential and/or privileged information. Any unauthorized
use or dissemination of this message in whole or in part is strictly prohibited. If you are not the intended recipient
(or have received this e-mail in error) please notify the sender immediately and destroy this e-mail.
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APENDICE E — MATRIZ COM RECORTE DE CARGOS TECNICOS E TREINAMENTOS, CAPACITAGOES E FORMAGOES

(@]
C
<@ n
a (@]
w|l vl 8| vl &
o| o| & 9| 2
ol S 3| o5
. ‘ 2| 2| g 2| @
Treinamento CH (h) |Area Grade ol | »| o| @ .
wv| un ) wn| © _8
(] (] (] —
T| © _S, °| @
S| 8| 8| 8| 2| 58
C c C c (<] + =
(6] (&) (6] (&) o (%] o
| w|w| o 3| Y O
Fl | —| | & OO
Fundamentos e elementos bdsicos do elevador 8 Técnica Basica de Elevadores X X |x [x |x [x [X
Seguranga em elevadores hidraulicos 4 Técnica Basica de Elevadores X |[x [x |x |x |[x |x
Eletricidade basica 8 Técnica Basica de Elevadores X X |[x [x |x [x [Xx
Eletrbnica basica 8 Técnica Basica de Elevadores X X |[x [x |x [x [X
Mecanica basica 8 Técnica Basica de Elevadores X X [x [x |x [x [Xx
Operador e portas 8 Técnica Basica de Elevadores X X |[x [x |x [x [X
Sistemas de suspensao e tragao 8 Técnica Basica de Elevadores X [x [x |[x [x [x [x
Modelos de freios e aparelho de seguranga 8 Técnica Basica de Elevadores X X |[x [x |x [x [X
Freio — ajustes 8 Técnica Basica de Elevadores X X |[x [x |x [x [X
Estrutura, guias e corredicas — ajustes 8 Técnica Basica de Elevadores X [x [x [x [x [x [x
Modelos de quadros de comando 8 Técnica Basica de Elevadores X X |x [x |x [x [X
MPP - Auditoria Il 2 Técnica Basica de Elevadores X [x [x [x [x [x [x
MPP - Quadro comando 2 Técnica Basica de Elevadores X X |x [x |x [x [X
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MPP - Limpeza |

Técnica

Basica de Elevadores

MPP - Porta e Freio Il / Freno

Técnica

Basica de Elevadores

MPP - Auditoria |

Técnica

Basica de Elevadores

MPP - Porta e Freio | /Puerta

Técnica

Basica de Elevadores

MPP - Limpeza Il

Técnica

Basica de Elevadores

Modelos de acessibilidade

Técnica

Basica de Elevadores

Sistemas operacionais

Técnica

Basica de Elevadores

Auditoria técnica

Técnica

Basica de Elevadores

Metodologia para analise de falhas

|00 |00 |00 | NN IN[INDN

Técnica

Basica de Elevadores

Aplicacdo pratica da formacao basica

[
[e)]

Técnica

Basica de Elevadores

Aparelho de seguranca — ajustes

Técnica

Intermediaria de Elevadores

Légica de elevadores

16

Técnica

Intermediaria de Elevadores

Légica de controle ACVV

Técnica

Intermediaria de Elevadores

Légica de controle VVVF

Técnica

Intermediaria de Elevadores

Elevadores hidraulicos

16

Técnica

Intermediaria de Elevadores

Opcionais basicos

Técnica

Intermediaria de Elevadores

Aplicacdo pratica da formacdo em transporte vertical

16

Técnica

Intermediaria de Elevadores

Sistemas de acionamento de motores

24

Técnica

Avancada de Elevadores

Elevadores ACVV — ajustes

16

Técnica

Avangada de Elevadores

Elevadores VVVF — ajustes

16

Técnica

Avancada de Elevadores

Opcionais avangados

Técnica

Avangada de Elevadores

Synergy

Técnica

Avancada de Elevadores
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Evolution 200/300 — manutencgdo

Técnica

Avancgada de Elevadores

Evolution 200/300 - GC MHC2 - ldgica

Técnica

Avancgada de Elevadores

Evolution 200/300 - GC MHC2 - ajuste

Técnica

Avancgada de Elevadores

Aplicagao pratica da formacao avangada

Técnica

Avancgada de Elevadores

Normas técnicas

Técnica

Avancgada de Elevadores

Processo e gestao de MPP Flll

Técnica

Avancada de Elevadores

Processo de manutencdo ASSA/RIA

Técnica

Avancgada de Elevadores

Identificacdo dos modelos de Acessibilidade

Técnica

Basica de Acessibilidade

Treinamento Unico em Plataforma Vertical

Técnica

Basica de Acessibilidade

Treinamento Unico em Home Lift

Técnica

Basica de Acessibilidade

Treinamento de resgate de passageiros

Técnica

Basica de Acessibilidade

Manutencdo preventiva em Cadeira de Transferéncia de
Piscina

Técnica

Intermediaria de Acessibilidade

Manutengao preventiva da Cadeira Elevatéria - LEVANT

Técnica

Intermediaria de Acessibilidade

Manutencdo preventiva do Home Elevator (H300)

Técnica

Intermediaria de Acessibilidade

Manutencgdo preventiva do Home Lift / Uso restrito (Mod.
Orto)

Técnica

Intermediaria de Acessibilidade

Manutengdo preventiva do Monta Carga (Modelo FACI)

Técnica

Intermediaria de Acessibilidade

Manutencdo preventiva da Plataforma Inclinada (Supra
Linea)

Técnica

Intermediaria de Acessibilidade

Manutencdo preventiva da plataforma Vertical SH ST

Técnica

Intermediaria de Acessibilidade

Manutengdo preventiva do Carga Vestuario (Easy Load 520
kg, Modelo Orto)

Técnica

Intermediaria de Acessibilidade

Treinamento de ajuste, reparo e troca de pec¢as da Cadeira de
Piscina

Técnica

Avancgada de Acessibilidade
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Treinamento de ajuste, reparo e troca de pecas da Cadeira

L. 2 Técnica Avancada de Acessibilidade X
Elevatdria
Trei j t H
.relnamento <;Je ajuste, reparo e troca de pecas do Home 4 Técnica Avancada de Acessibilidade «
Lift/Uso Restrito
Trei j t M
reinamento de ajuste, reparo e troca de pecas do Monta 5 Técnica Avancada de Acessibilidade «
Carga
Trei j t
reinamento d? ajuste, reparo e troca de pecas da 5 Técnica Avancada de Acessibilidade «
Plataforma Inclinada
Treinamento de ajuste, reparo e troca de pecas da .. s
. 4 Técnica Avancada de Acessibilidade X
Plataforma Vertical
Trei .
rema,m.ento de ajuste, reparo e troca de pecas do Carga ) Técnica Avancada de Acessibilidade «
Vestuario
Treinamento de RIA em Acessibilidade 8 Técnica Avancada de Acessibilidade X
Normas técnicas de acessibilidade 2 Técnica Avancgada de Acessibilidade X
NR10 40 OSH?2° NA X
NR35 8 OSH NA X
NR10 (reciclagem bienal) 8 OSH NA X
NR35 (reciclagem bienal) 8 OSH NA X
10 Regras de Segurancga 0,5 OSH Lighthouse X
BBS (Seguranca baseada no comportamento) 2 OSH Lighthouse X
we.check, we.stop 2 OSH Lighthouse X
Integragao RH 4 RH NA X
Agua 0,33 | Meio ambiente NA X
Biodiversidade 0,33 Meio ambiente NA X

29 OSH - Organizational Safety and Health, tradugdo prépria para Saude e Seguranca Organizacional.
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Energia 0,33 Meio ambiente NA X
FISPQ 0,33 Meio ambiente NA X
Ecoconducdo 0,33 Meio ambiente NA X
Emergéncia ambiental 0,33 Meio ambiente NA X
Responsabilidade ambiental 2 Meio ambiente NA X
Aspectos e impactos ambientais 0,33 Meio ambiente NA X
Destinacao de residuos 0,33 Meio ambiente NA X
Sistema de gestdo ambiental da VIVO 0,5 Meio ambiente NA X
Coleta seletiva 0,66 Meio ambiente NA X
TKE Valores de compliance 1 Compliance NA X
Assédio moral 0,25 RH NA X
Assédio moral lideres 0,5 RH NA X
IST - Seguranca da informacao 1,5 Tl NA X
6S 1 OPX NA X
Basico de qualidade 4 OPX NA X
Desenvolvimento de supervisores/gestores/coordenadores 40 RH NA X
Anticorrupcdo (Prevencdo contra suborno e corrupgao) 0,5 Compliance NA X
Antitrust (Prevencdo de Praticas Anti-Competitivas) 0,5 Compliance NA X
Integragcdo OSH (NR18) 6 OSH NA X
Integracdo OSH (NR18 reciclagem) 6 OSH NA X
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APENDICE F — RELATORIO VISITA DIAGNOSTICO CHILE

Projeto: Metodologia de Formagao TK Elevator i Parinacota
Tampacd

Ataca m’
t:qu imba

» Chile conta com 328 colaboradores e mais 130 "@""‘_ idn Metrapalitana
Libertador General Ao Tantismn
subcontratados, sendo 80 de reparagdo e 50 de Eern:-:rﬂ:D'Hl;gins.r e sentizse
Waule

Periodo: 8 dias

Participantes: Isadora Cardozo Dias e Marta Rosecler Bez

Recepgdo: Marcelo Goeth Pereira e Jose Joaquin Mercado
Sanchez
Filial: Chile

Panorama geral:

montagem.

= Os colaboradores estdo divididos em ciclos, conforme segue
— Administrativos: 70 (DECA, RH, comercial, IT, etc..) g0
— Servicos: 229 (diretos e indiretos)
Aizeén delGeneral Cardos

— Obras novas e modernizagdes: 26 (diretos e Ibdnez
indiretos)
— Reparacdes: 3 (diretos e indiretos) T

» Estes estdo divididos em 16 regides
= Foram realizados 13 encontros (11 presenciais e 2 via MS Teams)
» Enviamos o questionario e tivemos 178 respostas:

— 24,09% dos colaboradores
— 26,15% dos contratados

Primeiro serdo relatados os resultados qualitativos, apresentados pelas
entrevistas individuais e em grupos, seguido de um resumo geral. Depois dessas
informacdes, os dados quantitativos, obtidos a partir dos questionarios

disponibilizados a todos.
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As participagdes na cidade de Santiago foram presenciais e iniciamos
apresentando as informac¢des da area administrativa, seguida da técnica. Na regido
de Vifia Del Mar, foi presencial, tanto com os administrativos quanto com os técnicos

e subcontratados. Nas regides Sul e Norte, com os técnicos, foi realizada via Teams.

Regido Metropolitana - Santiago

A primeira entrevista foi realizada com o setor de Recursos Humanos, com a
chefe de RH Maria Estela Schweitz Olivera, que esta localizada na regido
metropolitana de Santiago. Da entrevista destacamos aspectos pouco favoraveis e
favoraveis.

» Situag¢des pouco favoraveis:

— Normalmente o técnico ndo tem formacgao superior.
— Os técnicos ndo conseguem usar os diferentes tipos de sistemas
disponibilizados a eles. Nao conhecem e acham dificil.

— O RH percebe muitos entraves na legislacdo do pais, o que dificulta os
trabalhos.

— Existem muitos jovens no quadro de colaboradores e percebe-se um
problema com o imediatismo jovem.

— As formacgdes ndo sdo interessantes, falta atratividade para que o
técnico queira fazer.

— Os mais experientes ensinam os mais jovens nha empresa, mas falta
uma compensacao para aquele que quer ensinar (ndo monetaria, talvez
social, como um botton indicando que disseminou ou dissemina

conhecimento).

— Faltaum curso de comunicagao assertiva para todos os colaboradores,
de forma que as mensagens fluam de maneira natural e assertiva.

» Situagdes favoraveis:

— Existe pouca rotagdo entre os colaboradores, menos de 3% ao ano.
— O clima de trabalho é muito bom, todos se ajudam muito.
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Setores Financeiro e Comercial - Santiago

A segunda entrevista foi realizada com os colaboradores dos setores
financeiro e comercial. Foram 15 pessoas, as que se identificaram estao listadas na
sequéncia. Da entrevista destacamos aspectos pouco favoraveis e favoraveis.

Victor Eduardo Soto Elgueda

Danilo Esteban Sanchez Guajardo

Dayana Andrea Troncoso Nufiez

Marcela Elizabeth Gonzalez Romero

Angie Katherine Roldan Triana

Don Patricio

Rodrigo Eduardo Fernandez De La Jara

Rodrigo Alejandro Barrera Arrigada

Diego Alejandro Manrique Nivia

Bernardita Del Carmen Espinoza Encina

Jose Luis Martinez Cabello

» Situagdes pouco favoraveis:

— Falta formagdo nos sistemas e plataformas digitais disponibilizadas
pela TKE, como Oracle, View, etc..

— Falta capacitagcdes para o grupo comercial, em especial sobre os
produtos e pecas vendidas.

— Falta capacitagdes sobre atendimento ao cliente.

— Falta capacitagdes sobre soft skills, como gestdo de projetos, de
pessoas, trabalho em equipe, comunica¢des formal e informal, etc..

— Falta acesso aos manuais, informacdes técnicas dos produtos.
» Situagdes favoraveis:
— Os dois departamentos sdao muito unidos e se ajudam.
— A equipe é bem-preparada tecnicamente e trabalha com autonomia.
— Existe uma autoavaliagcdo da equipe e dos chefes.

= Comentarios que consideramos importantes:
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— Havia um boletim mensal chamado “TK-Comunicase” que era muito
bom, os colaboradores se atualizavam por meio deste. Havia

comunicagdes, entrevistas, etc..

— As comunicagdes por Teams na area administrativa funcionam muito
bem, porém, para a area técnica tem que ser WhatsApp.

Seguranca - Santiago

Na sequéncia a entrevista realizada com o chefe do setor de seguranca,
Eduardo Gabriel Torres Concha. Da entrevista destacamos aspectos pouco
favoraveis e favoraveis.

» Situag¢des pouco favoraveis:
— Recebe a programacdo de Alan Castillo, com indicagcdo se deve ser
presencial ou on-line, o que os deixa um pouco engessado.
— Nas formacgdes on-line ainda tem muito problema com a internet.

— O material apresentado todos os anos € o0 mesmo, as pessoas ficam
desgostosas com isso.

» Situagdes favoraveis:

— Todos sdo capacitados quando iniciam os trabalhos, ninguem vai a
campo sem formacgao de seguranca.
— Os colaboradores sdo receptivos quanto aos cuidados com seguranca.

Retail - Santiago
Fomos a campo fazer acompanhamento técnico com o pessoal que atende a
area do varejo (Retail). Foram cinco pessoas na entrevista. Da entrevista destacamos
aspectos pouco favoraveis e favoraveis.

» Situagdes pouco favoraveis:
— Falta treinamento em mecanica e cursos mais técnicos.

— As escadas rolantes sdo muito perigosas e faltam cursos sobre
manutengdo destas. Desta forma, deveria ter uma disponivel para os

cursos praticos.
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Os precgos dos produtos TKE sdo muito caros e os técnicos ndo sabem
vender.

A empresa esta perdendo conhecimento tacito.

Precisariam de cursos de relagcdes interpessoais, esses sdo importantes
tanto para o relacionamento entre os técnicos quanto para a relagao

com os clientes.
Muitas vezes falta motivagcado para aprender, ndo tem estimulo.
Ainda faltam alguns cursos de certificagdo para técnicos.

Baixa qualidade dos produtos TKE e produtos mais complexos, ficando
mais complicados de fazer manutencao.

= Situagdes favoraveis:

Os cursos ministrados sdo muito bons, aportando conhecimento
técnico importante aos técnicos.

Destacam a relagdo muito boa que os técnicos tém com os clientes.

Metrd - Santiago

Realizamos duas visitas em campo com o pessoal do metrd, uma diurna e

outra noturna, com o objetivo de alcangar um maior e mais diversificado numero de

técnicos. Foram 10 pessoas que participaram das entrevistas. Destacamos aspectos

pouco favoraveis e favoraveis das conversas com os técnicos.

» Situagdes pouco favoraveis:

Faltam cursos praticos dos mais diversos tipos de equipamentos, além
de cursos de atendimento ao cliente.

Faltam informacdes técnicas, principalmente de outras marcas e
fabricas (Otis, TKE China, TKE Espanha, etc..). N3o existem diagramas,
explicagdes técnicas e de manutencdo. Ndo tem manuais de escadas
rolantes e nem de elevadores.

Os cursos sao poucos, deveria haver mais.

A rotagao de tecnicos prejudica o trabalho. Tem sempre que ensinar os

novos.
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Quando tem formacgdes praticas o numero de participantes é muito
grande, com isso fica dificil experimentar e acompanhar a pratica.

Falta pessoal, principalmente na linha 4 e supervisor para a linha 5.

A burocracia atrapalha o andamento dos trabalhos, como, por exemplo,
para comprar pegas, causando demoras e atrasos.

A humanizagdo era um pilar importante da TKE e parece que isso esta
se perdendo.

Nao existe padronizagdo quanto aos salarios.

Falta um carro para ir de uma estagéo a outra.

» Situagdes favoraveis:

Aprendem com os mais experientes, existe grande disponibilidade e
boa vontade de todos em ensinar.

S&@o muito unidos, se ajudam mutuamente e desta forma conseguem
resolver problemas que para uns podem ser muito complexos.

Os cursos de segurancga sdao muito bons.

Existe um feedback constante entre o supervisor e os técnicos.

Comunidade - Santiago

A proxima visita em campo foi com o grupo de técnicos que atende a

Comunidade. Foram nove pessoas que participaram das entrevistas. Destacamos

aspectos pouco favoraveis e favoraveis das conversas com os técnicos.

» Situagdes pouco favoraveis:

Nao tem tempo para fazer os cursos, ndo tem pessoal reserva para
colocar no lugar de quem vai ao curso.

Os clientes ndo querem ver os técnicos no celular, entdo ndo parece
certo fazer os cursos on-line nos clientes.

Antigamente os técnicos bons eram convidados para ir ao Brasil, mas
agora isso ndo acontece mais.

Falta acesso a informacao técnica.
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= Situagdes favoraveis:
— TKE é uma empresa muito boa para trabalhar, com oportunidades para
crescer.
— O grupo de técnicos € muito unido e se ajudam.
— As capacitagdes virtuais sdo muito boas.

Reparacao - Santiago

Conversamos com o grupo de Reparagdo. Foram quatro pessoas que
participaram das entrevistas. Destacamos aspectos pouco favoraveis e favoraveis
das conversas com os técnicos.

» Situagdes pouco favoraveis:

— E preciso trabalhar o CHA (Competéncia, Habilidades e Atitudes) com
os técnicos.

— Falta manual de cada modelo, muitas vezes se trabalha sem nenhum
guia.

— O conhecimento tacito esta se perdendo, é preciso rever a cultura
organizacional.

— Falta valorizar quem faz os cursos.

» Situagdes favoraveis:
— Existe grande unido no grupo para ensinar e aprender.
— Existe a crenca de que a TKE pode dar um futuro a eles.
— Gostam de aprender com videos, mesclando com a pratica.

Obras novas - Santiago

Conversamos com o grupo de terceiros subcontratados de Obras Novas.
Foram nove pessoas que participaram das entrevistas. Destacamos aspectos pouco
favoraveis e favoraveis das conversas com os participantes.

» Situagdes pouco favoraveis:
— Falta conscientizagdo sobre seguranca e prevencgao de acidentes.
— Falta de manual de instalacdo de cada modelo (Atlas tem manual
completo).
» Situagdes favoraveis:
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Os subcontratados trabalham ha muito tempo com TKE. Tem
experiéncia.

Sao muito unidos, um ajuda o outro.

Servicos e Obras Novas - Vifia del Mar

Viajamos para Vifia Del Mar acompanhadas do DECA (Joaquin), onde

conversamos com o grupo de Servigos e Obras Novas. Foram oito pessoas que

participaram das entrevistas. Destacamos aspectos pouco favoraveis e favoraveis

das conversas com os participantes.

» Situagdes pouco favoraveis:

Nao existe um backup para substituir um técnico que sai para realizar
um curso.

Falta cursos para os chefes, principalmente na parte administrativa.
Falta estimulo para que sigam nos estudos superiores, antigamente
havia.

Nas obras novas, falta visitas de inspec¢do de seguranga, existe uma no
inicio, mas durante a obra surgem situa¢des novas que podem colocar
em risco os trabalhadores.

Deveria ter um psic6logo na empresa para ajudar aos trabalhadores.
Antigamente existia constantemente um estudo de clima
organizacional. Hoje ndo existe mais e faz falta.

Os programas de formacao ndo sdo bem entendidos, qual a sequéncia
de cursos a fazer.

» Situagdes favoraveis:

Os cursos praticos sdo muito bons, se aprende bastante.

As pessoas do grupo, muitas vezes, sdo autodidatas.

Querem, de forma geral, seguir cursos universitarios.

No inicio do dia conseguem fazer cursos.

Sugerem um acompanhamento da aprendizagem ao longo do ano.
Gostam de trabalhar em duplas porque complementam aprendizagens.

Administrativo - Vifia Del Mar
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Ainda em Vifa Del Mar, reunimos os colaboradores da area administrativa.

Foram quatro pessoas que participaram das entrevistas. Destacamos aspectos

pouco favoraveis e favoraveis das conversas com os participantes.

» Situagdes pouco favoraveis:

Nao existe formacado para trabalhar com os sistemas e plataformas
administrativas. Os procedimentos ndo sdo descritos e existerm muitos
entraves técnicos.

O grupo administrativo ndo recebe cursos de seguranca (acessibilidade
e ergonomia).

N&o conhecem a politica da empresa.

Existe dificuldade em conseguir informag¢des de Santiago.

As falhas de comunicagado sdo grandes, o que dificulta o trabalho.

= Situagdes favoraveis:

No grupo tem muita empatia e todos se ajudam.
A relagdo entre o administrativo e os técnicos € muito boa.

Servicos - Norte do Pais

Com o grupo de servicos do Norte do pais, realizamos uma reunido via

Teams. Foram oito pessoas que participaram da entrevista. Destacamos aspectos

pouco favoraveis e favoraveis das conversas com os participantes.

» Situagdes pouco favoraveis:

Se sentem muito longe das informacdes.

Se perde tempo com formacgdes gerais, quando precisam de formacdes
especificas de equipamentos. Coisas especificas, como, por exemplo,
como funciona um circuito, o porqué de cada coisa. Formag¢do em
modelos de marcas e fabricas diferentes (TKE China, TKE Espanha,
etc..).

Deve ser revisto o custo/beneficio de cada curso.

Os técnicos ndao sabem fazer relatérios técnicos, o que resulta em
problemas de comunicac¢ao e atrasos.

Nao tem ferramentas e instrumentos necessarios e desloca-los de um
lugar para outro causa atraso nos trabalhos.

Os técnicos iniciam os trabalhos sem nenhum curso.
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Falta feedback nacional e internacional.

Falta curso de oratoria, resolucdo de conflitos, etc..

A linha criada para ajudar os técnicos (COST) n&o funciona, sempre que
precisam sdo direcionados ao DECA, entdo, mais facil ligar direto para
ele.

= Situagdes favoraveis:

Existe um feedback constante entre os colaboradores.

Os proprios técnicos se colocam a disposi¢do para ministrar cursos.
Existe 6tima comunicagao entre os técnicos.

Se alguém recebe um elogio ou reclamacgdo, é repassado a todo o
grupo.

Servigos - Sul do Pais

Com o grupo de servigos do Sul do pais, realizamos uma reunido via Teams.

Foram 21 pessoas que participaram da entrevista. Destacamos aspectos pouco

favoraveis e favoraveis das conversas com os participantes.

» Situagdes pouco favoraveis:

O residente tem que atender também manutencao.

Falta cursos na é&rea de administragdo, como Excel, relacdes
interpessoais, oratoria, resolucdo de conflitos, etc..

Falta formacdo em modelos de marcas e fabricas diferentes (TKE
China, TKE Espanha, etc..).

Ja ndo existem mais formacdes presenciais.

Falta feedback nacional e internacional.

» Situagdes favoraveis:

Aprendem muito uns com os outros.

Existe muito respeito entre a equipe.

A comunicagdo por e-mail € muito boa.

Existe um feedback constante entre os colaboradores.

Os técnicos se colocam a disposi¢ao para ministrar cursos.
TKE oferece oportunidades para que cresgam.
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Apresentamos, na sequéncia, um quadro resumo das entrevistas e dados

qualitativos encontrados no Chile.

Situacgdes pouco favoraveis

Situacao favoraveis

Falta formacgao no geral

Existe problemas com a
internet

Faltam cursos em soft skills

Existe muita burocracia

Falta tempo para fazer as
formacdes

Falta acesso as informacdes,
manuais de outras marcas e fabricas

Falta estimulo para formacgdes
superiores

A programacao das formacdes
nao é sabida por todos

Falta

procedimentos

descrever 0s
A linha criada para ajudar os
técnicos ndo funciona
Falta feedback dentro da filial
e da matriz para as filiais

As equipes sao unidas e se
ajudam
feedback
supervisores para suas equipes

Existe dos

Sao muito cuidadosos quanto
a seguranca

Existe boa relagcdo dos
técnicos com os clientes

Aprendem muito com os mais
experientes

TKE e considerada uma boa
empresa para trabalhar e que oferece
oportunidades de crescimento

De forma geral ha pouca
rotatividade na empresa

As formacgdes que existem sdo
muito boas

A comunicagdo por e-mail e

whats é muito boa.

Foi distribuido por WhatsApp, por meio do RH e DECA o link para responder

aos questionarios buscando a percep¢do dos colaboradores. Até o dia do relatorio
obtivemos 13 respostas, o que corresponde a 24,67% dos colaboradores e
subcontratados. Na sequéncia sdo apresentadas as tabelas e graficos com os

resultados do questionario aplicado.

1) ¢Cual es su posicion en TKE?
Somando-se colaboradores, mais subcontratados, foram obtidos 24,67% de
respostas (113 respostas). Dos respondentes, 96% correspondem a operag&o, ou

seja, técnicos, subcontratados, supervisores e chefes, sendo mais de 56% de
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técnicos. Desta forma, é possivel ter a visdo das reais necessidades da area foco

deste estudo. A tabela e grafico abaixo demonstram a quantidade de respondentes

para cada posi¢do, bem como o percentual referente ao total de respostas possiveis

no Chile.
Responderam | Quant. | % Posicion en TKE |Quant. | %
TKE 79 328 24,09% | | Técnico 63 56%
Subcontratados | 34 130 26,15% | | Subcontratista 34 30%
Total 113 458 24,67% | | Supervisor 8 7%
Jefe 3 3%
Administracion 2 2%
Coordinador 2 2%
Deca 1 1%
Total 13
Posicidon en TKE
70
60
50
40
30
20
10
. m . -
Técnico  Subcontratista  Supervisor Jefe  Administracién Coordinador Deca

Quanto ao ciclo em que trabalham, alguns marcaram mais de um, o que altera

o total de respostas. 51% atuam em servigcos, 27% em obras novas, 14% em

reparacgao e /% em modernizagao. A tabela e grafico na sequéncia representam esta

realidade.



JPara qué ciclo TKE

trabajas? Quant. %
Servicios 70 51%
Obras nuevas 37 27%
Reparacion 19 14%
Modernizacion 10 7%
136
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Percebe-se que os colaboradores permanecem bastante tempo na empresa.

Apenas 17% do quadro de respondentes possui menos de um ano na empresa. De

um a quatro anos tem-se 18% e os demais 66% mais de quatro anos. Essa

informacao corrobora a do RH, de que ha pouca rotatividade na sucursal do Chile.

¢Cuanto tiempo llevas trabajando para la

TKE? Quant. %
O a 3 meses 4 4%
4 a12 meses 15 13%
1a 4 afos 20 18%
4 a7 afios 35 31%




7 a10 afos 1 10%
Mas de 10 afios 28 25%
Total 13
¢Cuanto tiempo llevas trabajando para la TKE?
40
35
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25
20
15
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s 1
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Oa3meses 4al2meses 1la4afios 4 a7 afios 7 a 10 afios Mas de 10

afos
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Quando questionado sobre a forma de comunicagédo interna mais visualizada

pelos respondentes, tem-se 0 e-mail e 0 WhatsApp somando 95%, sendo 51% e 44%

respectivamente. Cabe ressaltar que o WhatsApp foi destacado pelos técnicos e

subcontratados e o e-mail pela area administrativa.

Qué comunicaciones

internas de TKE son las mas vistas

por usted? Quant. %
E-mail 58 51%
WhatsApp 50 44%
Casi no recibo informacion 3 3%
Informes en la sucursal 2 2%
Outro 0 0%
Total 13




¢Qué comunicaciones internas de TKE son las
mas vistas por usted?
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Nesta mesma linha, se questionou sobre como ficam sabendo dos cursos.

54% dos respondentes recebem por e-mail, 23% por WhatsApp e 16% por meio do

supervisor.

JA través de qué canal se entera de los
cursos? Quant. %

E-mail 61 54%
WhatsApp 26 23%
Conversacion con el supervisor 18 16%
Reunion em la sucursal 6 5%
Sin informacion durante todo el afio 1 1%
Llamadas de otros técnicos 1 1%
Total 113
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¢A través de qué canal se entera de los cursos?

70
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50
40
30
20
0 i — —
E-mail WhatsApp Conversacidon Reunién em la Sin Llamadas de
con el sucursal informacién otros técnicos
supervisor durante todo

el afio

Complementando a pergunta anterior, foi questionado quem comunica sobre
os cursos. A grande maioria (63%), recebe a comunicagdo do supervisor, seguido do

setor de recursos humanos.

cQuién se entera de los cursos? Quant. %
El supervisor 80 63%
RRHH 20 16%

El departamento de ingenieria de

campo 17 13%

Calendario de formaciéon de las

sucursales 1" 9%

Total 128 100%
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¢Quién se entera de los cursos?
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El supervisor HRRH El departamento de Calendario de
ingenieria de campo  formacion de las
sucursales

Solicitou-se que indicassem com que frequéncia realizavam os cursos. Nesta
questao percebe-se a importdncia do supervisor no quesito curso, pois 64%
responderam que realizam os cursos quando solicitado pelo supervisor. Também se

percebe que 18% querem os cursos, pois assiste aos cursos sempre que estdo

disponiveis.

;Con qué frecuencia asistes a

los cursos de formacion de la TKE? Quant. %
Cuando solicitado por el

supervisor 72 64%
Siempre que hay cursos

disponibles 20 18%
1 por més 15 13%
Mas de 1 por més 5 4%
1 por semana 1 1%
Mas de 1 por semana 0 0%

Todos 113
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éCon qué frecuencia asistes a los cursos de

80
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formacion de la TKE?

Cuéando Siempreque 1pormés Madasde lpor 1porsemana Masde 1 por

solicitado por
el supervisor

hay cursos més semana
disponibles

Quanto a forma de inscrigdo nos cursos, é possivel visualizar uma nuvem de

palavras com as respostas. Desta forma, pode ser percebido que o destaque foi para

o Supervisor que inscreve o técnico, alguns por e-mail e outros indicaram um link

enviado.
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Da mesma forma, foi questionado a quem o colaborador comunica quando

termina um curso. A maioria (67%) comunica ao supervisor. Chama a ateng&o que

31% ndo comunica a ninguéem.

Cuando terminas
comunicas con alguien? En caso afirmativo,

un curso, gte

¢(de qué manera? Quant. %
Comunico al supervisor 56 50%
No 35 31%
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Envio cépia de certificado al supervisor 18 16%
Notifico y envio una copia a mi empleador 1 1%
Hoja de asistencia 1 1%
No me han realizados cursos muchos afios 1 1%
Aln no he tenido la oportunidad de

realizar un curso 1 1%
Total 113

Cuando terminas un curso, é{te comunicas con
alguien? En caso afirmativo, ¢de qué manera?

0 10 20 30 40 50 60

Comunico al supervisor

No

Envio copia de certificado al supervisor
Notifico y envio una copia a mi empleador
Hoja de asistencia

No me han realizados cursos muchos afos

Aun no e tenido la oportunidad de realizar...

Foi questionado sobre o que mais gostam e o que menos gostam nas
formacdes, podendo inserir mais de uma resposta. Os exemplos praticos estdo em
primeiro lugar, na preferéncia, seguido do conteudo e videos. Ha que levar em
consideracao que nas filiais da LAS os colaboradores realizam os cursos presenciais
ou on-line em tempo real. Entado, diferentemente do Brasil, ndo experimentaram os

cursos desenvolvidos pelo DECA corporativo.

:Qué es lo que MAS le gusta de

las sesiones de formacion? Quant. %
Ejemplos practicos 66 26%
Contenido 55 22%
Videos 32 13%
Pruebas objectivas 24 10%
Formacion a distancia 17 %
Audio 13 5%
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Animaciones 12 5%

Local e horario para hacer el

curso 1 4%

No me gusta nada 8 3%

Layout o forma del contenido

(tamafio de la pantaia, colores, letras,

velocidad) 7 3%
Tiempo para la execucion 6 2%
Total 251

éQué es lo que MAS le gusta de las sesiones de formacién?
20 40 60 80

o

Ejemplos practicos
Contenido
Videos
Pruebas objectivas
Formacién a distancia
Audio
Animaciones
Local e horério para hacer el curso
No me gusta nada
Layout o forma del contenido (tamafio de la...

Tiempo para la execucién

Quanto ao que menos gostam, destaca-se a formacédo a distancia, realizada
normalmente pelo MS Teams em tempo real, quando o professor fica apresentando
o material e explicando. Igual ao que ocorre no Brasil, o tempo tem sido um fator

destacado, bem como o local para realizar os cursos.

cQue es lo que MENOS le gusta de las sesiones de Quan

formacion? 1. %

29

Formacioén a distancia 42 %
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22
Local e horario para hacer el curso 31 %
Tiempo para la execucion 25 17%
Layout o forma del contenido (tamafio de la
pantaia, colores, letras, velocidad) 13 9%
Animaciones 8 6%
Audio 6 4%
Contenido 5 3%
Ejemplos practicos 4 3%
No me gusta nada 4 3%
Pruebas objectivas 3 2%
Videos 2 1%
Total 143
¢Qué es lo que MENOS le gusta de las sesiones de
formacion?
0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

Formacion a distancia

Tiempo para la execucién
Animaciones
Contenido

No me gusta nada

Videos

Foram solicitadas sugestdes para melhorar os processos de formacao na TKE.
Era um campo livre onde poderiam escrever suas sugestdes. A maioria dos
respondentes focam na pratica, seja em terreno ou com o uso de simuladores.
Destacou-se também a necessidade de melhoria da comunicagdo referente aos

cursos.
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Selecciona al menos 3 sugerencias para mejorar los Quan
procesos de formacion en el TKE: %
23
Formacion practica 83 %
19
Uso de simuladores 7 %
Mejorar la comunicacién sobre los cursos 19
disponibles 68 %
13
Videos de procedimentos 49 %
Transformar los cursos para que funcionen con
teléfonos moéviles 28 8%
Mejorar la duracion 25 7%
Introducir mas teoria 23 6%
Mejorar el formato de la evaluacion 17 5%
Contenido especifico para el receptor 1 0%
No me tiene contemplado en cursos, por ende, no
podria responder 1 0%
Total 366
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Selecciona al menos 3 sugerencias para mejorar los
procesos de formacion en el TKE:

o
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o
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Formacidn préctica
Uso de simuladores

Mejorar la comunicacién sobre los cursos...
Videos de procedimentos

Transformar los cursos para que funcionen con...
Mejorar la duracién
Introducir mas teoria
Mejorar el formato de la evaluacion

Contenido especifico para el receptor

No me tiene contemplado en cursos, por ende no...

Questionou-se se o tempo para a realizagdo dos cursos era adequado. Dos
respondentes, 42% julgam adequado, 30% indicam que em algumas vezes sim e

27% indicam que o tempo ndo é adequado.

¢Considera adecuado el tiempo para realizar las Quan
formaciones en su unidad? t. %
42
Si 48 %
30
A veces 34 %
27
No 31 %
Total 13
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éConsidera adecuado el tiempo para realizar las
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A veces No

Quanto aos cursos aportarem informagdes importantes para a vida cotidiana,

percebe-se que em sua maioria sim. A nuvem de palavras demonstra um destaque

para a segurancga, sendo evidenciadas as palavras “Seguridad” e “Riesgo” Tragando

um paralelo com as informag¢des obtidas na entrevista, existe um cuidado muito

grande do setor de seguranca quanto a oferecer constantemente cursos que

conscientizem sobre o trabalho seguro e os riscos que os técnicos correm no seu dia

a dia de trabalho.
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Quanto as motiva¢des para trabalhar na TKE, destaca-se a possibilidade de

crescimento profissional, seguido do ambiente agradavel e desafios constantes. A

possibilidade de crescimento profissional se destaca com 30% dos respondentes,
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seguido do ambiente agradavel e desafios constantes. O salario aparece em quarto

lugar, com apenas 16% dos respondentes.

Principales motivaciones para trabajar en el

TKE: Quant. %
Posibilidad de crecimiento profesional 75 30%
Ambiente agradable 61 25%
Retos constantes 52 21%
Salario 40 16%

Beneficios (plan de salud, VT, VR, club de

ventajas, etc..) 16 6%
Ensefar a los colegas en terreno 1 0%
Estabilidad 1 0%
Soy trabajador subcontrato 1 0%
Tiempo con mi familia 1 0%
Total 248

Por favor, marca tus dos principales motivaciones
para trabajar en el TKE

o

10 20 30 40 50 60 70 80

Posibilidad de crecimiento profesional
Ambiente agradable
Retos constantes
Salario

Beneficios (plan de salud, VT, VR, club de...
Ensefiar a los colegas en terreno
Estabilidad

Soy trabajador subcontrato

Tiempo con mi familia

Por fim, indicamos que estdvamos trabalhando para melhoria das formacgdes
na TKE e solicitamos sugestdes para melhorar os processos de formacdo. Foi criada

uma nuvem de palavras destacando as respostas mais repetidas, uma vez que o
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campo era livre para escrita. Percebe-se na nuvem que querem cursos técnicos, em

quantidade maior, de outras marcas e equipamentos.
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Resumo dos achados em relagdo as formacgdes

A baixa rotatividade na filial do Chile diminuiu o numero de formacgdes
necessarias, pois ndo € necessario criar edicdes dos cursos para atender aos novos
colaboradores. Além disso, o conhecimento tacito permanece na empresa. Uma vez
que foi evidenciado na pesquisa que os técnicos se ajudam e 0s mais experientes
ensinam os sem muita experiéncia, tem-se um corpo de colaboradores bem-
preparados.

Percebe-se a necessidade de formacdes praticas, seja em campo ou em
simuladores. Os simuladores fisicos (hardware) existentes sdo poucos e a demanda
é alta. Cursos com simulac¢des on-line a partir de estudos de caso poderiam amenizar
este problema, de forma que o técnico poderia fazer as aulas tedricas on-line,
seguidas de estudo de caso e s6 depois pratica. Com isso seria possivel ao técnico
realizar as formacdes iniciais (tedricas e simuladas) no local e tempo ideal
presencial somente em curtos espacos de tempo. Com isso seria mitigado o
problema de retirar o técnico de sua rota por longo periodo.

Em termos de comunicacao, evidencia-se o uso de WhatsApp (técnicos) e e-

mail (administrativo) como melhores formas de divulgagdo dos cursos. Tambem,
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segundo os técnicos, existe uma comunicagcdo muito boa com os supervisores,
sendo estes importantes canais de divulgacgao.

Quanto aos cursos existentes, segundo a pesquisa, o conteudo € muito bom,
aprendem e levam para o seu dia a dia. Nas conversas foi destacado o papel
importante do DECA, tanto nos cursos, quanto no assessoramento aos técnicos.

Outro aspecto é a falta de manuais e informacgdes técnicas para outras
marcas/modelos/fabricas, escada rolante e acessibilidade. Neste interim, destaca-
se que, segundo diversos técnicos, o canal criado para ajuda aos técnicos nao
funciona e eles terminam por pedir ajuda diretamente ao DECA.

Tanto na area técnica quanto na administrativa sentem falta de cursos de soft
skills (empatia, comunicacg&o assertiva, entre outros).

Por fim, percebeu-se a falta de um seguimento do aprendizado. O quanto

aprendeu no curso e o quanto foi retido depois de 3 meses, 6 meses, etc..
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APENDICE G — RELATORIO VISITA DIAGNOSTICO MEXICO

Projeto: Metodologia de Formacgdo TK
Elevator

Periodo: 6 dias

Participantes: Isadora Cardozo Dias e
Marta Rosecler Bez

Recepgéao: Ana Laura Lorenzo Mejia

Filial: México
Panorama geral:

= Meéxico conta com 131 colaboradores e 60 subcontratistas, sendo 8 de
reparacao e 52 de montagem.

» Os colaboradores estdo divididos em ciclos, conforme segue:
— Administrativos: 46 (DECA, RH, comercial, IT, etc..)
— Servigos: 70 (diretos e indiretos)
— Obras novas e modernizac¢des: 11 (diretos e indiretos)
— Reparagdes: 4 (diretos e indiretos)
» Estes estdo divididos em 8 regides
= Foram realizados 15 encontros (13 presenciais e 2 via MS Teams)
» Foi enviado o questionario e obtidas 95 respostas:
— 45,8% de colaboradores
— 58,33% de subcontratistas

No primeiro dia ndo estavam na filial nem o DECA nem o gerente. A primeira
pessoa de contato foi a chefe de Recursos Humanos (Ana Laura Lorenzo Mejia). A
visita ndo estava organizada e o projeto foi apresentado novamente a ela para que
pudesse organizar as entrevistas e encaminhar os resultados. As visitas a campo
foram organizadas e acompanhadas pela chefe de Seguranca (Maria De Los Angeles
Cuahuizo Ordufio).

Primeiro serdo apresentados os resultados qualitativos, obtidos pelas
entrevistas individuais e em grupos, seguido de um resumo geral. Depois dessas
informagdes, os dados quantitativos, obtidos a partir dos questionarios
disponibilizados a todos.
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Recursos Humanos

A primeira entrevista foi realizada com o setor de Recursos Humanos (Ana
Laura Lorenzo Mejia). Da entrevista destacamos aspectos pouco favoraveis e
favoraveis.

= Situagdes pouco favoraveis:
— A cultura organizacional da TKE ndo chega ao Mexico.

— Paraaarea administrativa falta capacitagao para todas as areas, de soft
skills, negociacdo, legislacdo, sistemas informaticos (Oracle, View,
Excel, etc..).

— Para os técnicos faltam cursos basicos de mecanica, elétrica e
eletréonica. Nao sabem usar um multimetro.

— Todos estdo muito saturados de trabalho, demoram a atender as
demandas.

— A matriz ndo conhece o México, ndo entendem o porqué de as coisas
acontecerem e este desconhecimento esta gerando muitos problemas.

— Existe um problema sério de clima organizacional, troca a geréncia a
cada ano e o novo vem com outros planos e muda tudo, ndo existe
continuidade.

— O clima na filial é desanimador, faz 5 ou 6 anos que ndo tem ganhos.

— Aequipe administrativa tem alta rotatividade, o conhecimento se perde
o tempo todo.

— Todos os chefes sdo estrangeiros, os colaboradores ndo acreditam que
podem crescer.

= Situagdes favoraveis:
— A comunicagdo com os técnicos via WhatsApp funciona bem.
— Na&o ha muita rotatividade entre os técnicos.
— Os mais experientes ajudam os novos colaboradores.
Seguranca

A entrevista foi realizada com o setor de forma hibrida. Dois participaram
presencialmente e dois a distdncia. Da entrevista destacamos aspectos pouco
favoraveis e favoraveis. Participaram do encontro Maria De Los Angeles Cuahuizo
Ordufio - 4 anos de TKE, Antonio Vilarreal - 4 anos - Monterrey, Arely Lopes -
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Iniciante - bolsista de seguranga em reparacdo de Cancun, Cesar Torres — 2 anos -
Centro/Cidade México.

= Situagdes pouco favoraveis:

— Falta capacitagcdes de segurancga para o setor, pois tem muito que
aprender ainda para repassar aos tecnicos. Por exemplo, Normas
Internacionais.

— Deveriam conhecer mais a parte técnica para poder apoiar aos
subcontratados e aos técnicos.

— Faltam cursos de soft skills como interagcdo pessoal, afetividade,
equilibrio emocional, comunicagédo, entre outros.

— Faltam cursos sobre segurangca em escada rolante e cadeiras.
Atualmente ndo existe nada neste tema.

— Falta comunicacgao entre o supervisor e os técnicos.

— Gostariam que as capacitagdes fossem mais dinamicas e ndo sé os
PPTs vindos da matriz.

» Situagdes favoraveis:
— Toda a sexta-feira pela manha tem curso de seguranca.
— Jafaz 3 anos que ndo ocorrem acidentes na filial.

» Comentarios que consideramos importantes:

— A equipe de seguranca € muito querida pelos técnicos, que elogiam
muito o trabalho deles.

Administracdo

A entrevista foi realizada com todo o setor Administrativo, composto por nove
pessoas. Da entrevista destacamos aspectos pouco favoraveis e favoraveis.

» Situagdes pouco favoraveis:

— Tem muitos sistemas na empresa e eles ndo interagem, por exemplo,
Oracle e View. Os sistemas ndo sdo adequados as necessidades do
México.

— Problemas com as ordens de compras, faz dois meses que nao liberam.
A CSC muda as regras para tudo constantemente e ndo comunica, ai
as Ordens ficam presas e o trabalho parado.
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Problemas com contratos, compras, etc.. Nao existe comunicacgéao facil
com a CSC. Trabalham sé com urgéncias, problemas com tickets e
cobrancgas.

Existe uma alta rotatividade de administrativos.

A comunicagdo com o Brasil € muito ruim, ndo recebem respostas de
forma agil. O Brasil ndo entende a parte fiscal do México, que é
diferente de outros paises.

N&o conhecem os produtos que vendem. Falta formagado para o setor
de vendas.

Existe a necessidade de capacitar, mas também de avaliar a equipe.
A demanda de trabalho ¢é alta demais.

As pessoas da propria filial ndo se conhecem.

Situacdes favoraveis:

Nao foram apontados aspectos positivos.

Comentarios que consideramos importantes:

TKE se esqueceu de que CSC trabalha para eles. Esta invertido o
processo. A TKE esta trabalhando para a CSC.

Financeiro

Entrevista realizada com o chefe de Financas (Zair Galan Alvarez). Da
entrevista destacamos aspectos pouco favoraveis e favoraveis.

Situag¢des pouco favoraveis:

Existe um sério problema de comunicagdo na TKE, tanto na filial
quanto com o Brasil.

A logistica cuida de gastos de viagem, Uber, alimentagédo, etc.. Isso
deveria ser do financeiro.

A CSC cobra por um servigo de alta qualidade e a qualidade é péssima.

Os sistemas sdo muito diversos e ndo atendem as necessidades do
México.

Situag¢des favoraveis:

Nao foram apontados aspectos positivos.

Comentarios que consideramos importantes:
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O Brasil esta cego e ndo entende o México.

Gerente geral

Entrevista realizada com o Gerente geral (Alfredo Alexander Delgado
Pacherres). Da entrevista destacamos aspectos pouco favoraveis e favoraveis.

» Situagdes pouco favoraveis:

No dia a dia da operagdo muitos téecnicos ndo conseguem parar para as
formacdes.

O maior problema ¢é a eletrénica e ndao tem capacidade para atender
multimarcas, nem formagéo, nem pecgas e instrumentos.

Cada um sabe uma coisa aqui e ndo compartilham conhecimento.

A comunicagado na empresa ndo é boa.

» Situagdes favoraveis:

Nao foram apontados aspectos positivos.

» Comentarios que consideramos importantes:

Deca

Nas formacdes, deveriamos nos especializar nos genericos.

O modelo de administragdo no México estad a uns 5 anos atras dos
outros paises.

Roberto de Leon, de Monterrey tem muito conhecimento, poderia ser
o DECA.

Entrevista realizada com Deca (Mauro Enrique Ortiz Castelan). Da entrevista
destacamos aspectos pouco favoraveis e favoraveis.

» Situagdes pouco favoraveis:

Os técnicos nao tém tempo para os treinamentos.

As provas ndo sao traduzidas e os técnicos ndo podem fazer em
portugués.

No México tem 86 tipos de equipamentos diferentes.

Existe grande rotatividade dos técnicos, muitos ndo sdo renovados
depois do contrato de 3 meses.
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Tem s6 um simulador de portas, mas as pegas foram retiradas, ndo
sabem quem tirou e ndo foi recolocado.

Falta equipamentos de diagndstico de falhas.

Ndo sabem usar nem o multimetro e tem medo de perguntar e ser
demitido.

A documentacdo ndo € enviada ao técnico para evitar perda de
informacado, mas ndo adianta enviar porque o técnico ndo quer ler.

Nao recebeu nenhuma capacitacéo para ser Deca, comegou do zero.

Deca nao se relaciona com ITS. ITS ndao comparte treinamentos com
México, por isso ndo existe formagdes de escadas nem de outras
marcas de elevadores.

Deca s6 conhece equipamentos brasileiros, se for outro, chama Aron
Villar.

Situacdes favoraveis:

Equipe se ajuda bastante.

Quando sai para resolver algum problema, leva o técnico junto para que
aprenda.

Comentarios que consideramos importantes:

Muitos técnicos preferem aprender na pratica e com videos.

Chefe de Servigos

Entrevista realizada com a chefe de servigos (Diosa Nathaly Pineda Andrade).

Da entrevista destacamos aspectos pouco favoraveis e favoraveis.

Situacgdes pouco favoraveis:

Faltam informacgdes basicas para os técnicos.

Os técnicos precisam ser avaliados.

O Deca, quando vai a campo é para resolver e nao ensinar.
A educacgao formal dos técnicos € muito baixa.

Os técnicos nao sabem, os supervisores fazem o papel dos técnicos e
os chefes dos supervisores.

Situagdes favoraveis:
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— Tem muitos cursos de seguranca e sdo muito bons.
— Avrelagcao dos técnicos com os clientes € muito boa.
» Comentarios que consideramos importantes:
— E preciso criar a cultura do aprendizado na empresa.
Técnicos em campo — Walmart/Condominio

A conversa com trés técnicos apresentou os seguintes aspectos que
consideramos importante mencionar.

» Situagdes pouco favoraveis:
— Falta formagdes em simuladores e praticas.

— E preciso cursos de equipamentos de diagndstico, tem o TLS, mas n3o
sabem usar.

— N&o tem manual para pesquisar.
— Precisam de um curso com as falhas mais comuns.

— Nao existe uma programacao de cursos, avisam sobre isso de um dia
para o outro. Ndo tem como se organizar.

— Falta cursos de eletrdnica e eletricidade basica.
— A mais de dois anos ndo tem nenhum curso além dos de seguranca.
— Nao conseguem ajuda do DIC, ndo adianta pedir.
= Situagdes favoraveis:
—  Tem muitos cursos de seguranca e sdo bons (todos os meses).
— Os colegas sao unidos e se ajudam.
» Comentarios que consideramos importantes:

— A motivagdo que tenho é que os cursos sejam constantes, tendo
continuidade. Que se torne um habito.

— Gostariam de receber cursos de todos os modelos e marcas, Excel e
como fazer informes.

— O Deca deveria vir a campo para entender os técnicos, que se metaem
campo para ver o que passam.

Supervisor de Servigo
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A conversa com o supervisor de servico (Alan Servantes - 8 anos TKE) e
equipe apresentou os seguintes aspectos que consideramos importante mencionar.

» Situagdes pouco favoraveis:
— Falta formacgdes nas diversas marcas e escadas.

— Por politica da empresa ndo recebem documentagado, ndo tem como
consultar informacgdes.

— Na&o tem cursos de leitura e interpretagdo de diagramas elétricos.
— Os novos iniciam o trabalho sem curso algum.

— Nao existe uma programacdo de cursos, chamam de um dia para o
outro.

— Falta cursos de mecanica, eletronica e eletricidade basica.
— Faltam ferramentas para os trabalhos.
— Nunca recebem capacitagao.
— Tem um simulador na empresa e nao pode ser usado.
= Situagdes favoraveis:
— Tem cursos de seguranca.
— Os colegas se ajudam.
» Comentarios que consideramos importantes:
— O pessoal da zona 3 ndo consegue vir fazer os cursos.
Supervisor de Obras novas

A conversa com Mauricio Torres (5 anos de empresa - trabalhava na Kone e
hoje é referéncia nesta marca) apresentou os seguintes aspectos que consideramos
importante mencionar.

» Situagdes pouco favoraveis:
— Os subcontratados ndo recebem cursos técnicos, sé de seguranca.

— Falta cursos de controle de motores, eletricidade basica e eletronica
basica.

— Precisam de um curso de Excel, gestdo, interagcdes pessoais e
lideranca.
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— Falta curso de Mitsubishi e escadas.
— Nao e conhecido o perfil dos subcontratados.
= Situagdes favoraveis:
— Recebem cursos de segurancga e sdo muito bons.
— Os colegas sdo unidos e se ajudam.
= Comentarios que consideramos importantes:

— Os subcontratados sdo muito bons, mas como estdo sobrecarregados,
deixam a desejar na qualidade.

Chefe de Obras Novas

A conversa com Alvaro Andres Union Miralles (22 anos de empresa)
apresentou os seguintes aspectos que consideramos importante mencionar.

» Situagdes pouco favoraveis:

— Falta controle de qualidade, no México tem que modificar muitos
produtos.

— Receberam treinamento so teodrico, nada pratico. Querem cursos
hibridos, tedricos e praticos.

— Ainstalagdo € demorada pois tem necessidade de ajustes técnicos e
eletrénicos.

— Falta curso de eletronica e de ajustador.

— Entregam o elevador, um manual em qualquer idioma e o pessoal tem
que resolver.

— O projeto executivo esta estrangulado, a tolerancia € minima.
» Situagdes favoraveis:

— Os cursos de seguranga sdo muito bons.

— A comunicagédo entre todos € muito boa.

» Comentarios que consideramos importantes:
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— Deveria ser verificada a lista das ferramentas utilizadas e disponiveis no
México e fornecer cursos sobre estas.

Apresentamos, na sequéncia, um quadro resumo das entrevistas e dados

qualitativos encontrados no México.

Situag8es pouco favoraveis

Situacgdes favoraveis

Falta cursos:

- sistemas informaticos e administrativos

- técnicos praticos

- basicos e de ferramentas de detecgdo de
falhas

- leitura de plano e diagnostico de falhas

- soft skils

- basicos de elevadores para vendas

- lideranga para as chefias

Falta acesso a informagdes, cursos, manuais
de outras marcas e fabricas

Falta descrever 0s procedimentos,
processos, fluxos e projetos

Falta escadas rolantes para treinamentos
Falta ajuda nos contatos com ITS

O feedback com os supervisores é fraco
Existe muita rotatividade entre os técnicos
N&o existe técnico para substituir os que irdo
para formacd&es

A comunicagdo com o Brasil é lenta em todas
as areas
Falta integragdo entre os sistemas
informaticos

Falta informacgdes de seguranga de escadas
rolantes e de acessibilidade

Falta conhecimento em gestdo para as

chefias

Os técnicos aprendem muito com os mais
experientes

A comunicagdo por whats funciona muito
bem com os técnicos e por e-mail com o
administrativo

Os cursos de seguranga sdo muito bons
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Situagdes pouco favoraveis Situagdes favoraveis

Desconhecimento pela matriz da realidade
do México

Desinformacdo quanto a rotatividade dos
técnicos (RH indica n3o existir, demais
setores indicam existir)

Problemas em relagdo ao conhecimento do
DECA e cursos fornecidos por ele
Subcontratistas recebem sé cursos de
segurancga

Problemas sérios em relagdo a CSC,
comunicagao e processos.

Existem problemas de comunicag&o interna

e com o Brasil

Foi distribuido por whats, por meio do RH e Seguranca o link para responder
aos questionarios buscando a percepc¢ado dos colaboradores. Até o dia do relatorio
obtivemos 95 respostas, o que corresponde a 49,74% dos colaboradores e
subcontratistas. Na sequéncia sdo apresentadas as tabelas e graficos com os
resultados do questionario aplicado.

1) ¢Cual es su posicion en TKE?

Como pode ser percebido na tabela abaixo, nenhum contratista respondeu ao
questionario. Foram obtidas 95 respostas dos 191 possiveis respondentes da filial.
84% correspondem a operacdo, ou seja, técnicos, supervisores, chefes e Deca, 33%
de técnicos. Desta forma, é possivel ter a visdo das reais necessidades da area foco
deste estudo.

Posiciéon en TKE | Quant. % Responderam | Total %
Subcontratista 35 37% | TKE 60 131| 45,80%
Técnico 33 35% | Subcontratistas 35 60| 58,33%
Administracion 14 15% 95 191| 49,74%
Supervisor 6 6%

Jefe 6 6%
Coordinador 1 1%
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Deca

Quanto ao ciclo em que trabalham, 38% atuam em servigos, 34% em obras

¢Para qué ciclo TKE trabajas? Quant. %
Servicios 44 38%
Obras nuevas 40 34%
Reparacion 22 19%
Modernizacion 10 9%
Total 116 100%
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Percebe-se que a maioria dos colaboradores trabalha na empresa com um
tempo de até 4 anos, com um percentual de 67%. Isso demonstra algo evidenciado
na entrevista com o setor de recursos humanos, que destacou a alta rotatividade,
principalmente na area administrativa.

¢Cuanto tiempo llevas trabajando para la
TKE? Quant. %

0 a 3 meses 4 4%
4 a12 meses 19 20%
1a 4 afos 41 43%
4 a7 afos 19 20%
7 a10 afos 4 4%
Mas de 10 afios 8 8%
Total 95 100%

¢Cuanto tiempo llevas trabajando para la TKE?
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Quando questionado sobre a forma de comunicagao interna mais visualizada
pelos respondentes, tem-se o E-mail e WhatsApp somando 89%, sendo 21% e 68%
respectivamente. Cabe ressaltar que as entrevistas evidenciaram que os técnicos se
comunicam mais por WhatsApp e os colaboradores administrativos por e-mail.

<Queé comunicaciones

internas de TKE son las mas vistas

por usted? Quant. %
WhatsApp 65 68%
E-mail 20 21%
Casi no recibo informacién 4 4%




Informes en la sucursal 4 4%
Redes 1 1%
Cursos de Capacitacioén 1 1%
Total 95 1
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Capacitacion

Nesta mesma linha, se questionou sobre como fica sabendo dos cursos. 57%
dos respondentes recebem por WhatsApp, 27% por e-mail e os demais nas reunides

ou por meio do supervisor.

A traves de qué canal se entera de los
cursos? Quant. %

WhatsApp 54 57%
E-mail 26 27%
Conversacion con el supervisor 9 9%
Reunién em la sucursal 4 4%
Conversacion con los compafieros 1 1%
Hasta que me avisan que estoy inscrito 1 1%
Total 95 100%
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Complementando a pergunta anterior, foi questionado sobre quem comunica
sobre os cursos. A grande maioria (56%), recebe a comunicag¢do do supervisor,
seguido do setor de recursos humanos com 19%, e Engenharia de campo com 21%.

Isso demonstra o importante papel do supervisor na divulgagcdo dos cursos.

¢Quién se entera de los

cursos? Quant. %
El supervisor 62 56%
El departamento de

ingenieria de campo 23 21%
HRRH 21 19%
Calendario de formacion de

las sucursales 5 5%
Total M1 100%
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Solicitou-se que indicassem com que frequéncia realizavam os cursos. Nesta
questao percebe-se, mais uma vez, a importancia do supervisor no quesito curso,
pois 35% responderam que realizam os cursos quando solicitado pelo supervisor.
Também se percebe que 27% querem os cursos, pois assiste aos cursos sempre que
estdo disponiveis e que 32% fazem pelo menos um curso ao més. E importante
destacar que como indicaram ndo receber formacdo técnica a dois anos, podem
estar se referindo aos cursos de segurancga que ocorrem todas as sextas-feiras.

¢Con qué frecuencia asistes a

los cursos de formacion de la TKE? Quant. %
Cuando solicitado por el

supervisor 33 35%
Siempre que hay cursos

disponibles 26 27%
1 por més 30 32%
Mas de 1 por més 4 4%
1 por semana 2 2%
Mas de 1 por semana 0 0%
Total 95
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Da mesma forma, foi questionado a quem os colaboradores comunicam
quando terminam um curso. 44% nao comunicam a ninguém e 50% comunicam ou

enviam uma copia ao supervisor.

Cuando terminas un curso, ¢te

comunicas con alguien? En caso afirmativo,

<de qué manera? Quant. %
No 42 44%
Comunico al supervisor 42 44%
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Envio copia de certificado al

supervisor 6 6%
Firma 1 1%
Con los compafieros 1 1%
Comunico amipatron y él se engarga

de eso 1 1%
Ingenieria de campo 1 1%
RH 1 1%
Total 95

Cuando terminas un curso, é¢te comunicas con
alguien? En caso afirmativo, éde qué manera?

45

40
35
30
25
20
15
10
5
. || — — — —
No Comunico al Envio cépia Firma Con los Comunico Ingenieria
supervisor de compafieros amipatrony de campo
certificado el se
al engarga de
supervisor eso

Foi questionado sobre o que mais gostam e o que menos gostam nas
formacgdes. Os conteudos estdo em primeiro lugar na preferéncia, seguido de
exemplos praticos e videos. Ha que levar em consideragdo que as filiais da LAS
realizam os cursos presenciais ou on-line em tempo real. Entdo, diferente do Brasil,
nao experimentaram os cursos desenvolvidos pelo DECA do Brasil.

iQué es lo que MAS le gusta de las sesiones de Quant
formacion? . %
27
Contenido 45 %
25
Ejemplos practicos 43 %
Videos 24 14%
Formacion a distancia 15 9%
Pruebas objectivas 13 8%
Local e horario para hacer el curso 7 4%
Tiempo para la execucion 7 4%
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Animaciones 6 4%
No me gusta nada 5 3%
Audio 3 2%
Layout o forma del contenido (tamafio de la

pantaia, colores, letras, velocidad) 1 1%
Total 169

éQué es lo que MAS le gusta de las sesiones de formacion?
30

o

10 20

Contenido
Ejemplos practicos
Videos
Formacidn a distancia
Pruebas objectivas
Local e hordrio para hacer el curso
Tiempo para la execucién
Animaciones
No me gusta nada
Audio
Layout o forma del contenido (tamafio de la...

50

Quanto ao que menos gostam, destaca-se a formacédo a disténcia, realizada
normalmente pelo TEAMS em tempo real, quando o professor fica apresentando o
material e explicando. Igual ao que ocorre no Brasil, o tempo tem sido um fator

destacado, bem como o local para realizar os cursos.

¢Qué es lo que MENOS le gusta de las sesiones de Quan
formacion? %
33
Formacion a distancia 36 %
21
Tiempo para la execucion 23 %
15
Local e horario para hacer el curso 17 %
Layout o forma del contenido (tamafio de la
pantaia, colores, letras, velocidad) 8 7%
Ejemplos practicos 7 6%
Audio 5 5%
Pruebas objectivas 5 5%
Contenido 4 4%
No me gusta nada 3 3%
Animaciones 1 1%
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Videos

1%

Total

110

¢Qué es lo que MENOS le gusta de las sesiones de

formacion?

o
(O]

10 15

N
o

Formacion a distancia

Local e hordério para hacer el curso
Ejemplos practicos

Pruebas objectivas

No me gusta nada

Videos

30

40

Foram solicitadas sugestdes para melhorar os processos de formacao na TKE.
Poderiam ser informadas até 3 sugestdes. Destaca-se o desejo de formacgdes pratica,

bem como o uso de simuladores.

Selecciona al menos 3 sugerencias para mejorar Quan
los procesos de formacion en el TKE: %
24
Formacion practica 68 %
20
Uso de simuladores 56 %
16
Videos de procedimentos 45 %
Mejorar la comunicacion sobre los cursos 15
disponibles 44 %
Mejorar la duracion 20 7%
Transformar los cursos para que funcionen con
teléfonos moviles 20 7%
Introducir mas teoria 18 6%
Mejorar el formato de la evaluacion 9 3%
Cursos presenciales 3 1%
Horarios, siempre los hacen a la hora del almuerzo. 1 0%
Que se den capacitaciones en especial de los
diferentes programas que se usan 1 0%
Total 285
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Selecciona al menos 3 sugerencias para mejorar
los procesos de formacion en el TKE:

o

10 20 30 40 50

D
o
~
o
o]
o

Formacién practica
Uso de simuladores
Videos de procedimentos

Mejorar la comunicacién sobre los cursos...
Mejorar la duracién

Transformar los cursos para que funcionen...
Introducir mas teoria
Mejorar el formato de la evaluacion
Cursos presenciales

Horarios, siempre los hacen a la hora del...

Que se den capacitaciones en especial de...

Questionou-se se o tempo para a realizagdo dos cursos era adequado. Dos
respondentes 43% julgam adequado, 34% indicam que em algumas vezes sim e,
23%, indicam que o tempo ndo é adequado.

¢Considera adecuado el tiempo

para realizar las formaciones en su

unidad? Quant. %
Si 41 43%
A veces 32 34%
No 22 23%
Total 95

éConsidera adecuado el tiempo para realizar las
formaciones en su unidad?

45
40
35
30
25
20
15
10

]

Si A veces No
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Quanto aos cursos aportarem informagdes importantes para a vida cotidiana,
percebe-se que em sua maioria sim. A nuvem de palavras demonstra um destaque
para o trabalho e a seguranca, sendo evidenciada a palavra “Seguridad”. Tragando
um paralelo com as informag¢des obtidas na entrevista, existe um cuidado muito
grande do setor de seguranga quanto a constantemente oferecer cursos que
conscientizam sobre o trabalho seguro e os riscos que os técnicos correm no seu dia
a dia de trabalho.
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Quanto as motivagdes para trabalhar na TKE, destaca-se desafios constantes,
ambiente agradavel, possibilidade de crescimento profissional. O salario aparece em
quarto lugar, com apenas 10% dos respondentes.

Quan
Principales motivaciones para trabajar en el TKE: |t. %
35
Retos constantes 63 %
24
Ambiente agradable 43 %
24
Posibilidad de crecimiento profesional 43 %
10
Salario 19 %
Beneficios (plan de salud, VT, VR, club de ventajas,
etc..) 7 4%
Adquirir mayor experiencia laboral 1 1%
Me gusta el trabajo 1 1%
Mi familia y superacion personal. 1 1%
N/A, Tanto cambio genera tediosidad y no hay
motivacion por parte de los lideres 1 1%
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Ninguna 1 1%
Ramo, experiencia. 1 1%
Total 181

Por fim, foi indicado que se esta trabalhando para melhoria das formac¢des na
TKE e solicitamos sugestdes para melhorar os processos de formagéo. Destaca-se
aqui as palavras “Capacitaciones, Mas, Curso, Solo e EPP”.
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Resumo dos achados em relagdo as formagdes

No Meéxico observa-se a falta de formacdes em todos os niveis técnicos, seja
de marcas brasileiras ou estrangeiras, outras marcas e escadas rolantes. A alta
rotatividade na filial piora este quadro, principalmente quando ha a indicagdo da
baixa escolaridade dos técnicos. Uma vez que foi evidenciado na pesquisa que os
técnicos se ajudam e os mais experientes ensinam os sem muita experiéncia, tem-
se um corpo de colaboradores em constante necessidade de ajuda.

Percebe-se a necessidade de formacdes praticas, seja em campo ou em
simuladores. Os simuladores fisicos (hardware) existente esta incompleto (retiradas
pecas e sem conhecimento de quem as retirou) e a demanda ¢ alta. Cursos com
simulag¢des on-line a partir de estudos de caso poderiam amenizar este problema, de
forma que o técnico poderia fazer as aulas tedricas on-line, seguidas de estudo de
caso e s6 depois pratica. Com isso seria possivel ao técnico realizar as formacgdes

iniciais (tedricas e simuladas) no local e tempo ideal e presencial somente em curtos
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espacos de tempo. Esse fato mitigaria o problema de retirar o técnico de sua rota
por longo periodo.

Em termos de comunicac3o, evidencia-se o uso de WhatsApp (técnicos) e e-
mail (administrativo) como melhores formas de divulgacdo dos cursos. Também,
segundo os técnicos, a comunicagdo com 0s supervisores, em alguns casos, ndo e
boa, sendo necessario preparar o supervisor para que se torne um canal de
divulgagado dos cursos.

Quanto aos cursos existentes, ficou evidenciado o setor de seguranca que
realiza cursos todas as sextas-feiras. Além disso, percebe-se muito respeito e
carinho dos técnicos pela equipe de seguranca.

Nas conversas com os técnicos foi destacada a falta de envolvimento do Deca
tanto na area de cursos quanto no assessoramento na resolucdo dos problemas em
campo.

Outro aspecto é a falta de manuais e informacdes técnicas para outras
marcas/modelos/fabricas, escada rolante e acessibilidade. Os materiais utilizados
nos cursos nado sdo distribuidos aos técnicos, que ndo conseguem estudar ou rever
o conteudo em outro momento, reforcando o aprendizado. A sugestdo de cursos
sobre mecanica, eletricidade e eletrénica basicas, leitura de planos e deteccédo de
falhas foi evidenciado como os mais necessarios.

Tanto na area técnica quanto na administrativa sentem falta de cursos de soft
skills (empatia, comunicac&o assertiva, entre outros).

A area administrativa apresenta graves problemas, evidenciados nas falas dos
participantes das entrevistas. A comunicacdo é o primeiro problema, quando
destacam que é ruim tanto com o Brasil quanto internamente. Indicam muitos
problemas em relacdo ao CSC e a falta de conhecimento por parte do Brasil sobre a
legislagdo mexicana. A rotatividade na area administrativa € grande e a falta de
conhecimento sobre os produtos comercializados pela empresa também.

Foi destacado, para a area administrativa, em todos os setores, a falta de

formacao nos sistemas administrativos (Oracle, View, Excel, etc..). Da mesma forma,
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alegaram falta de conhecimento sobre elevadores e escadas rolantes para uma
melhor comercializagdo de pecas, por exemplo.
Foi destacada também a reputacdo da empresa junto aos clientes, que,

segundo os entrevistados, € muito ruim.
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APENDICE H — RELATORIO VISITA DIAGNOSTICO PERU

Projeto: Metodologia de Formacao TK Elevator "
g ¢

Periodo: 8 dias

Participantes: Isadora Cardozo Dias e Marta Rosecler Bez

Recepgdo: Eduardo Antunes Gellis e Juan Alejandro

Villanueva Olortigue, Luis Alberto Torres Bustamante
Filial: Peru
Panorama geral:

=  Peru conta com 185 colaboradores e mais de 83 subcontratados, sendo 35 de
reparacao e 48 de montagem.

» Os colaboradores estdo divididos em ciclos, conforme segue:
— Administrativos: 54 (DECA, RH, comercial, IT, etc..)
— Servigos: 112 (diretos e indiretos)
— Obras novas e modernizacdes: 16 (diretos e indiretos)
— Reparacdes: 3 (diretos e indiretos)
» Estes estdo divididos em 3 regides
» Foram realizados 21 encontros
» Foi enviado o questionario e obtidas 100 respostas:
— 54,05% de colaboradores
— 0,00% de subcontratados

No primeiro dia, logo na chegada, foi realizada uma reunido com Eduardo
Antunes Gellis (gerente geral), Paty Zamalloa Tuero (RH), Carolina Velarde Valle

(RH), Marco Antonio Reyna Alva (gerente de servigos), Antony Julio Ypanaque
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Chumpitaz (obras Novas e modernizacdo), Mayra Lessiel Luna Ruiz e Miguel Angel
Medina Torales (qualidade), Christian Andre Muro Portugal (seguranca), Juani
Noemi Barbieri Valer (chefe de servicos) e Luis Alberto Torres Bustamante (DECA).
Foi apresentado o projeto e objetivos da visita a filial Peru. Com base nisso, foram
organizados os encontros para entrevistas, visitas de campo e questionarios a serem

aplicados a todos os colaboradores e subcontratados.

Primeiro serdo apresentados os resultados qualitativos, obtidos pelas
entrevistas individuais e em grupos, seguido de um resumo geral. Depois dessas
informacdes, os dados quantitativos, obtidos a partir dos questionarios

disponibilizados a todos.
Operacgdo de Servicos

A primeira entrevista foi realizada com Operacdo de Servigos, totalizando sete

entrevistados. Da entrevista destacamos aspectos pouco favoraveis e favoraveis.

» Situagdes pouco favoraveis:

— Falta capacitacdo técnica para o comercial: conhecem o elevador e
estética, mas ndo as pegas e seu funcionamento. Da mesma forma,
conhecimento de como se adapta equipamentos antigos para novos
equipamentos.

— Falta capacitacdo em logistica e importagdo para que entendam os
processos, que muitas vezes sdo demorados, e para que possam dar
satisfacdo aos clientes.

— Precisam de formacdo em televendas, Excel, Power BIl, View.
Principalmente nos sistemas, que aprendem e vao descobrindo as
funcionalidades com os mais antigos ou procurando no sistema
(processo que é demorado e prejudica suas atividades diarias).

— Gostariam de um manual de como fazer cada atividade de forma que o
conhecimento permanega mesmo quando algumas pessoas se
desligam da empresa. Da mesma forma, os processos deveriam ser

sistematizados.
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— A comunicagdo para reposi¢cao de pegas é demorada.

— A troca de Thyssenkrupp para TK Elevator ndo ficou entendida de
maneira satisfatoria, faltou um trabalho de divulgagdo tanto interna
quanto externa.

= Situagdes favoraveis:
— Existe um feedback importante da chefia.
— O clima de trabalho € muito bom, todos se ajudam muito.
— Os mais experientes ajudam bastante os novos colaboradores.
Retail, Regién Norte e Tl
A primeira entrevista foi realizada com Retail, Region Norte e TI, que esta

localizada em Lima. Foram treze pessoas. Da entrevista destacamos aspectos pouco

favoraveis e favoraveis.
Rildo Edson Benavente Sovero - 10 anos - Supervisdo e Reparacgéo

» Situagdes pouco favoraveis:

— Falta capacitacbes nas soft skills (lideranca, comunicagdo, empatia,
etc..), Oracle e View.

— A gestdo em sistemas com CSC € um problema, demorada e com
demandas pendentes. As ordens de compra no Oracle sdo canceladas
sem comunicacao.

— Faltam cursos técnicos, de pecas, funcdes, etc.. (identificacio precisa
dos materiais e pegas). Precisam conhecer os elevadores e escadas
rolantes.

— Como os sistemas nao sao integrados, existe dificuldade na analise dos
dados, exigindo retrabalho e diversas consultas diferentes.

— Falta catélogo integrado das pecgas, cada um vai construindo o seu.

— E necessario definir os processos, para que todos saibam fazer. Falta
gestdo da informacgao.
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— Em alguns casos faltam materiais nos estoques.

— Os técnicos deveriam ser mais assertivos ao solicitar pecas, quando
pedem de forma errada ou com fotos nédo legiveis, ha problemas e
retrabalhos.

— A solicitagdo de um novo codigo para pecas a ITS é demorada e depois
de criado, demoram a conseguir 0 preco.

— Falta um catalogo em 3D das pecas.
» Situagdes favoraveis:
— O ambiente de trabalho é muito bom.

— Existe por parte dos colaboradores um bom processo de
autoaprendizagem.

» Comentarios que consideramos importantes:

— O suporte de Tl indicou que o ideal seria descentralizar as formacdes,
por exemplo, dos softwares. Ele poderia dar formagdo em Oracle, View,
Excel, etc..

Logistica
Entrevista realizada com o setor de Logistica, trés pessoas. Da
entrevista destacamos aspectos pouco favoraveis e favoraveis.
» Situagdes pouco favoraveis:

— Tem muitos sistemas na empresa e eles ndo conversam entre si, por
exemplo, Oracle e View.

— Precisam de um curso de partes e pegas de elevadores e escadas
rolantes, assim seriam mais assertivos nas compras e estoques.

— Precisam de curso de técnicas de armazenamento de produtos, para
organizar de forma facil o setor, bem como de legislagdo aduaneira
para entender o processo de importagao.
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— O ideal seria irem a campo para conhecer os técnicos e sua forma de
atuar, desta maneira conseguiriam que a comunicagdo com a area
técnica fosse mais assertiva.

— Falta capacitagdo em Oracle, Power BI.
— Falta catalogo de pecas.

= Situagdes favoraveis:
— Arrotatividade no setor € baixa.

— Estdo bem descritos os processos de compra, registro, armazenagem
e despacho de pecas.

» Comentarios que consideramos importantes:
— Logisticos tem fome de conhecimento.
Executivos de obras novas
Entrevista realizada com Executivos de obras novas, quatro pessoas. Da
entrevista destacamos aspectos pouco favoraveis e favoraveis.
» Situagdes pouco favoraveis:

— Enfrentam bastante problema com o alcance juridico, o suporte legal
demora para responder.

— O uso de termos diferentes de acordo com o pais dificulta o trabalho.
— S&o muitos softwares a utilizar e eles ndo sdo integrados.

— As formagdes que recebem sdo sobre a estética dos elevadores e ndo
técnicas (precisam de formacdes técnicas).

— A pressao psicoldgica é muito grande.

» Situagdes favoraveis:
— Equipe muito unida e que se ajuda bastante.
— Uns aprendem com os outros.

= Comentarios que consideramos importantes:
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— Na&o se veem na TKE em 5 anos, € desgastante demais.

— E dificil admitir os erros e por isso esses s3o escondidos. E preciso
mostrar os erros pois se aprende com eles.

Financeiro
Entrevista realizada com seis pessoas do Financeiro. Da entrevista
destacamos aspectos pouco favoraveis e favoraveis.

» Situag¢des pouco favoraveis:

— Precisam de um curso sobre administracdo dos prédios para saber
como € a rotina e assim conseguir entender melhor os procedimentos.

— Precisam de curso SQL e Excel.

— Precisam aprender portugués, as reunides sdo muito dificeis e as vezes
nao compreendem o que dizem, falam rapido.

— A comunicag¢do com CSC é dificil, ha rotagcdo de pessoal neste setor,
entdo, os que ja sabem sobre as rotinas do Peru saem e tem que iniciar
0s processos outra vez. O ideal é saber quem é responsavel por cada
tarefa no CSC, pois muda muito.

= Situagdes favoraveis:
— A comunicagdo com os outros setores da empresa € muito boa.
— Querem seguir carreira na TKE.
— Gostam muito de trabalhar na TKE.
» Comentarios que consideramos importantes:
— Tem muito espago para crescer na empresa.
Recursos Humanos

Entrevista realizada com trés pessoas do Recursos Humanos. Da entrevista

destacamos aspectos pouco favoraveis e favoraveis.

» Situagdes pouco favoraveis:
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— Os colaboradores precisam de cursos de Soft Skills (comunicacéo,
gestdo de pessoas, gestdo de tempo, comunicagao assertiva.

— Os colaboradores precisam de cursos de Excel, inglés, portugués,
logistica.

— Alguns lideres tém problemas em fornecer feedback, bem como no uso
de ferramentas de gestdo. Ndo estao preparados para o cargo.

— Existe muita rotacado na parte de operag¢des, buscam conhecimento na
TKE e saem para outras empresas.

— Falta uma politica de cargos e salérios.

— Foi realizado um programa trainee que exigiu tempo dos técnicos e
supervisores e no final poucos permaneceram. Foi bastante trabalho
para pouco resultado.

— A comunicagdo com o Brasil ndo flui bem, ndo é suficiente.

— As conversas e combinagdes realizadas nos corredores devem ser
formalizadas.

— O planejamento da empresa chega somente até os chefes, os técnicos
nao ficam sabendo.

— Os técnicos percebem que os supervisores estdo sobrecarregados e
nao tem apoio. Os técnicos ndao querem ser chefes.

» Situagdes favoraveis:

— O clima de trabalho é muito bom.

— A comunicacgao interna é horizontal e muito boa.
» Comentarios que consideramos importantes:

— Tem muito espago para crescer na empresa.

— Poderia ser feito um trabalho com os subcontratados para que formem
futuros técnicos.

— E preciso marcar a cultura TKE, visdo e principios. Divulgar e melhorar
a cultura do aprendizado.
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Seguranca

Entrevista realizada com seis pessoas de Seguranca. Da entrevista

destacamos aspectos pouco favoraveis e favoraveis.

» Situagdes pouco favoraveis:

— Os iniciantes tém pouco conhecimento sobre elevadores, por isso, tem
dificuldades nos cursos de seguranga, ndo compreendem bem alguns
aspectos de seguranca.

— Precisam cursos de andragogia, querem saber como ensinar adultos.

— O conteudo dos cursos vem do Brasil e todos os anos abordam as
mesmas coisas, deveriam diversificar. Além disso sdo cursos com
tradugdes erradas e chatos, pois é um Power Point para ficar
apresentando a eles O conteudo.

— A comunicagdo com o Brasil tem que ser toda em portugués,
dificultando os trabalhos.

— Na&o tem cursos de seguranga para escadas rolantes e acessibilidade.
» Situagdes favoraveis:

— O clima de trabalho é muito bom.

— A comunicacao é horizontal e flui muito bem.
» Comentarios que consideramos importantes:

— Houve um tempo em que cada més um pais preparava um curso, com
isso se dedicavam para fazer um 6timo curso e todos gostavam. Os
cursos eram muito bons.

— Os subcontratados tém um nivel educacional mais baixo, sendo
necessario mudar a forma de abordagem para que compreendam.

DECA

Foram trés pessoas (Luis Alberto Torres Bustamante, Juan Alejandro
Villanueva Olortigue e Joel Vidal). A conversa com DECA apresentou os seguintes

aspectos que consideramos importante mencionar.
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O cancelamento ou falta em curso so6 pode ser autorizada pelo gerente.

Antes da pandemia foram mais de 1000 horas/homem de treinamento
ao més.

Os cursos hoje s@o de 4 horas, se for mais do que isso, quebra-se em
modulos de 4 horas.

Para os técnicos falta habilidade de raciocinio logico.

Se TKE quer treinar bem, deve investir em simuladores. Os simuladores
existentes estdo sempre incompletos, as pecas sdo retiradas para
atender alguma demanda de clientes e ndo sdo repostos.

O conhecimento tacito esta se perdendo cada vez que as pessoas
saem.

O MPP Fase lll ndo funciona para o Peru, ndo é aplicavel, so6 se pede
que olhe e ndo que se corrija as falhas.

Existe muita rotatividade entre os técnicos, o que dificulta as
formacdes.

Para os técnicos de mecanica seria importante cursos basicos, como
multimetro, eletronica e elétrica.

A maioria dos técnicos vem de outras marcas, ja vem com
conhecimentos e com vicios.

Se uma pessoa tem a logica, muda de um elevador para o outro sem
problemas.

Nao se deve procurar a falha e sim revisar o elevador.

E preciso iniciar a inspecdo pela parte mecanica, que é a visdo do
cliente, depois ir para a elétrica e s6 depois vai para o eletrénico.

Geréncia Geral

A conversa com Eduardo Antunes Gellis apresentou os seguintes aspectos

importantes.

O uso de animacgdes facilita o aprendizado.
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— Freios e portas compreendem 85% dos trabalhos realizados.

— 80% dos problemas eletrénicos sdo provenientes de mecéanica ou
elétrica.

— O ideal é que para cada dois meses haja, no maximo, uma chamada
para o elevador.

— E preciso que os supervisores recebam informacées sobre os seus
técnicos para subsidiar seus trabalhos.

— O supervisor deve ter habilidades gerenciais, saber lidar com as
pessoas.

— O DECA iniciou um trabalho de formacdo com a ferramenta
Processmap, muito bom.

— O DECA pode usar o elevador da empresa para cursos, basta se
organizar.

— Os professores do DECA foram treinados para ser professores? Nao,
eles muitas vezes nao tém esse dom ou conhecimento.

— Seria importante formas de reconhecimento, como técnico do més,
destaque na segurancga, café da manha com o gerente, etc..

Analista de Gestao e Controle
A conversa com Carlos Alberto Espinoza Sinche apresentou os seguintes
aspectos importantes.
— Atualmente existem cursos bem estruturados, temos conhecimento.

— Os cursos de compliance sdo bons exemplos de mensagem bem
definida e que todos entendem.

— Uma falha é o fato de os materiais dos cursos ndo serem distribuidos
para os técnicos, eles ndo conseguem estudar ou consultar apods
concluido o curso.

— Faltam temas de gestdo administrativa para as equipes.
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— A comunicacdo na empresa flui de forma horizontal e € muito boa,
sendo divulgada pelo WhatsApp, e-mail e nas reunides gerais.

— Seria bacana cursos com a marca TKE para clientes e fornecedores.

— Deveria haver uma competi¢cdo saudavel divulgando quem fez os
cursos/modulos, como uma gamificagao.

— Seria bom criar trilhas de aprendizagem com os cursos para cada area,
isso daria oportunidades para quem quer se candidatar a um cargo.

— Deve ser feito um trabalho para fidelizar o técnico, evitando rotagdes.
— Faltam cursos de soft skills, principalmente para os lideres.

— Subcontratados formam bons técnicos, devemos seguir o exemplo
deles.

Gerente de Servigos
A conversa com Marco Antonio Reyna Alva apresentou os seguintes aspectos
importantes.
— Trocar a cultura dos técnicos é muito dificil.

— No Peru ndo tem uma regulamentacdo para dar assisténcia técnica em
elevadores, uma pessoa pode ser contratada para trabalhar em um
condominio, por exemplo.

— A comunicac¢ao é o maior problema da TKE.
— Os técnicos ndo querem ser supervisores, da muito trabalho.
— O supervisor ndo tem vida pessoal.

Técnicos em campo

Foram realizadas trés visitas de campo, onde se conversou com trés técnicos

em seu local de trabalho. Estas serdo apresentadas na sequéncia.

Ronald Grande Orellana - 10 anos na empresa - Engenheiro Eletrénico e

Mecatrbnica
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Jeyson Jovanny Vilca Jesus — 1ano na empresa - Eletricista Industrial
Roy Elvis Veloz Murillo — 2 anos na empresa - Técnico em Eletricidade

= Situagdes pouco favoraveis:

— Consideram os cursos muito basicos, querem mais avangado e
praticos.

— Faltam cursos de equipamentos multimarcas.
— Seria importante cursos de leitura de planos e de como buscar falhas.
— Querem capacita¢des mais constantes.
— Falta curso de relagdo com os clientes e relagdes interpessoais.
» Situagdes favoraveis:
— Existe um feedback importante da chefia.
— Sao, em muitos casos, autodidatas e gostam de ler e estudar.
— Respeitam muito os mais antigos e aprendem com eles.
— Gostam e se orgulham de trabalhar na TKE.
» Comentarios que consideramos importantes:

— Cada técnico deveria ter seu caderno de campo e consultar em vez de
ligar toda a vez pedindo ajuda.

— Quanto mais estudo, mais se descobre coisas.
— Cada minuto conta para aprender.
— A camisa suja fica feio diante do cliente, sugere-se uma camisa escura.

Supervisores
Foram realizadas entrevistas com seis supervisores na sucursal de Lima.
Angel Erik Poma Aldave - 5 anos na empresa - Lima Norte

Carlos Edwin Ramirez Ballena — 3 anos na empresa - Lima Norte
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Enrique Gary Ruiz Enciso - 9 anos na empresa — Lima Sul
Angel Erik Poma Aldave - 8 anos - Lima Sul

Cesar Manuel Huansha Perez - Retail

Victor Alejandro Carrera Navas - Retail

Situacgdes pouco favoraveis:

Para os técnicos, falta conhecimento de leitura de planos e de como
buscar falhas.

Falta habilidade de se expressar com o cliente.
Faltam cursos de equipamentos multimarcas.

Problemas de contatos assertivos com ITS, o suporte a outras marcas
e muito deficiente.

Faltam cursos de soft skills como proatividade, iniciativa, comunicacéao,
gestao.

Os cursos sdao muito tedricos e pouco praticos.
Os técnicos ndo recebem material dos cursos e informagdes técnicas.

Rever MPP para equipamentos multimarcas, € feito para
equipamentos do Brasil.

Existe muitos problemas na entrega de escadas rolantes. Quando
entregues, ndo funcionam ou ndo vem reguladas.

Falta conhecimento e material sobre as tolerancias e parametros das
escadas rolantes, fazer formacbes baseadas em normativas de
escadas.

Liberar técnicos para os cursos tem sido um problema, ndo tem como
substituir.

Falta descrigdo de fluxos e processos.

Situacdes favoraveis:
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— Existe um feedback importante da chefia.

— Entre os supervisores se apoiam muito, inclusive ensinando um ao
outro.

— A comunicagdo entre os técnicos e supervisores das diversas areas
funciona muito bem por WhatsApp.

— Asreunides mensais tém sido muito boas e esclarecedoras.

— Desenvolveram um curso interno, entre os técnicos e supervisores,

informal, mas com muito aprendizado.
Comentarios que consideramos importantes:
— Ocliente quer uma solugéao, por isso aposta em nos, devemos isso a ele.

Retail - Norte e Sul

Foram realizadas entrevistas com um total de 29 pessoas na sucursal de Lima,

alguns estavam presenciais e os demais via Teams. Os que se identificaram estdo

listados na sequéncia.

Amner Joel Narro Leyva - 2 anos na empresa

Tito Raul Quispe Capaquira — 8 meses na empresa
Christopher Miguel Santiani Paredes - 10 anos na empresa
Javier Enrique Ortega Rodriguez - 2 anos

Anderson Gallegos Cristobal - 6 anos

Andres Gregorio Mufioz Landaeta - 3 anos

Anderson Andres Albites Campos - 1ano e meio

Rafael Martin Bruno Solano - 10 anos

Situag¢des pouco favoraveis:
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Cursos muito teodricos, deveriam ser praticos, gerando falhas e
resolvendo.

Falta curso basico de elétrica, eletronica e mecanica.
Falta descricdo de fluxos e processos para cada tarefa executada.
Falta cursos de leitura de planos e praticos para novos equipamentos.

Foi iniciado um curso pelo DECA e ndo concluido. Tiveram que assinar
como se tivéssemos concluido.

Falta simuladores para treinamentos.
Falta curso de liderancga para as chefias.
Precisariam de uma escada rolante para as formacdes.

Querem receber os materiais usados nos treinamentos, pois ao final
nao ficam com material para consulta.

Falta ajuda no COS técnico para o turno da noite, muitas vezes os
técnicos ficam sem saber o que fazer.

Falta documentacdo técnica e cursos para escadas.

Falta uma programacao bem definida para os trabalhos, muda o tempo
todo e muitas vezes ja se comprometeram com os clientes.

Horario de trabalho noturno por lei ndo deveria ser de 48 horas e nao
tem hora de intervalo a noite.

N&o recebem o cartdo de alimentagéo.
Nao recebem o valor de transporte no periodo das férias.

Ha mais de 3 anos ndo recebem participagdo nos lucros e nem uma
explicagao.

45 minutos ou uma hora por equipamento € pouco para fazer uma boa
manutencdo, é preciso ampliar este tempo.

N&o tem programacao semanal, na ultima hora tem que mudar as rotas.
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— Por falta de pessoal pega-se externos, mas sem uniformes e nem EPls,
prejudicando a imagem da empresa.

— A passagem subiu e o vale transporte depositado ndo alcanga o valor.
= Situagdes favoraveis:

— A comunicacdo funciona muito bem via WhatsApp.

— Os técnicos se ajudam bastante.
= Comentarios que consideramos importantes:

— Um convénio com instituicdes de ensino poderia melhorar as
formacgdes.

Técnicos de Servigo - Lima Norte

Foram realizadas entrevistas com um total de 12 pessoas na sucursal de Lima,

todos presenciais. Os que se identificaram estao listados na sequéncia.
Luis Fernando Reyes Menendez - 5 anos
Alexander Salluca Mamani - 1ano e meio
Carlos Omar Rubio Monroy - 3 anos
Jose Luis Casaverde Hernandez - 1ano e meio
Sammy Ysauro Rodriguez Jaramillo - 4 meses
Rodolfo Juan Pablo Corrales Quitoran — 3 meses
Andres Ugarte Boluarte - 1ano
Gustavo Adolfo Cuadros Angeles - 4 anos
Juan - 4 anos
Enrique Misari Castro - 12 anos

= Situagdes pouco favoraveis:
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— Falta curso de leitura de planos e praticas, cursos em simuladores.

— Falta padronizacdo das informacgdes, para que todos sigam o mesmo
processo.

— Falta curso de ferramentas de deteccao de falhas.

— Deveria ter niveis diferentes de capacitagao (basico, intermediario e
avancado).

— Os procedimentos nao estdo formalizados, cada um faz como acha

melhor.
— O feedback com os superiores € fraco.

— O trabalho em equipe é fundamental e ndo se esta aproveitando isso na
empresa.

— Falta trabalhar o lado humano das pessoas, principalmente dos
supervisores, cursos de lideranca.

» Situagdes favoraveis:
— A comunicacdo funciona muito bem via WhatsApp.
— Os conteudos dos cursos sao muito bons.

» Comentarios que consideramos importantes:

— Deveria haver uma rotatividade entre as areas, para que todos tivessem
ideia do todo na empresa.

— Gostariam de conhecer o plano de carreira, como se desenvolver na
empresa.

— Seum técnico tem as bases técnicas bem definidas, consegue resolver
qualquer problema.

— A camisa estd dando alergia nos técnicos e ja foi falado com o
supervisor sobre isso. Ela é quente, deveria ser de malha.

— O lider é o que tem seguidores naturais; deve ser muito humano para
isso. Nao € o que acontece.
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— A empresa deveria fazer atividades extra-trabalho, como jogos, para
unir e motivar os colaboradores.

Técnicos de Servigo - Lima Sur

Foram realizadas entrevistas com um total de 18 pessoas na sucursal de Lima,

todos presenciais. Os que se identificaram estao listados na sequéncia.
Emil Ander Huaman Cruzado - 4 anos
Miguel Angel Pasapera Tocas - 11 anos
Renato Alvaro Javier lllanes Pizarro - 2 anos
Maik Denny Acosta Trujillo - 2 anos e 6 meses
Fernando Jose Huaja Raime - 9 anos

» Situagdes pouco favoraveis:

— Falta curso de leitura de planos e praticas, bem como de ferramentas
como TLS, multimetro, etc..

— Faltam formagdes em outras marcas e modelos.
— Os simuladores nunca estdo disponiveis; faltam pecas.

— Necessitam os materiais dos cursos quando terminam; ficam sem
material de consulta.

— Ao final do curso ndo recebem certificado.
— Existe muita rotagdo de técnicos.

— Os técnicos novos deveriam receber cursos de mecéanica, elétrica e
eletrénica basica.

— Recebem feedback da chefia apenas uma vez ao ano com o Sinaleiro
7.

— Precisam de cursos de soft skills.



299

Para os chefes falta cursos de lideranga, comunicagéo interpessoal e
empatia.

Situagdes favoraveis:

A comunicagdo funciona muito bem via WhatsApp para os técnicos.
A comunicagdo fornecida nas reunides presenciais € muito boa.
Existe um suporte muito bom entre os técnicos, todos se ajudam.

Os cursos de seguranga fornecidos aos técnicos sdo muito bons.

Comentarios que consideramos importantes:

“Um pai quando briga com o filho, mas nado explica o porqué, ndo esta
ajudando seu filho a crescer e melhorar”.

“Somos como um corpo, se falta um dedo, ndo conseguimos segurar
com firmeza um copo. Precisamos estar unidos, cada um de nés é uma
parte do corpo TKE™.

Poderia ser criado um quadro evidenciando o conhecimento de cada
técnico, de forma que os demais soubessem a quem recorrer de forma
assertiva. Assim seria chamado exatamente quem pode ajudar e nao
duas ou trés pessoas.

Deveriam fazer uma selecdo dos melhores técnicos e presentea-los

com um curso na fabrica do Brasil.

Apresentamos, na sequéncia, um quadro resumo das entrevistas e dados

qualitativos encontrados no Peru.

Situagdes pouco favoraveis

Situagdes favoraveis

Falta cursos:

- Sistemas informaticos e administrativos

- Técnicos praticos

- Bésicos e de ferramentas de detecc¢do de
falhas

- Leitura de plano e diagnostico de falhas

- Soft skills

- Técnico e logistica para o comercial

As pessoas na filial sdo muito unidas e se
ajudam;

Existe feedback das chefias administrativas;
Aprendem muito com os mais experientes;
O clima de trabalho é muito bom;

S3o, muitas vezes, autodidatas;
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Situagdes pouco favoraveis

Situagdes favoraveis

- Televendas
- Liderancga para as chefias

Falta
manuais de outras marcas e fabricas;
Falta
processos, fluxos e projetos;

acesso a informacgdes, cursos,

descrever os  procedimentos,
Falta simuladores;

Falta escadas rolantes para treinamentos;
Falta ajuda COST noturno, ITS y CSC;
Tempo curto para manutencgao preventiva;
O feedback com os supervisores € fraco;
Existe muita rotatividade entre os técnicos;
O MPP ¢é focado em equipamentos
brasileiros;

Nao existe técnico para substituir os que
irdo para formacgdes;

A comunicacdo com o Brasil é lenta em
todas as areas;

Falta
informaticos;

integracdo entre os sistemas
Os técnicos deveriam ser mais assertivos na
comunicagao;

Falta informacdes de seguranca de escadas
rolantes e de acessibilidade;

Falta conhecimento em gestdo para as
chefias;

N&o existe politica de cargos e salarios;

Os técnicos ndo querem ser chefes.

A TKE é considerada uma boa empresa para
trabalhar
crescimento;

e oferece oportunidades de

A comunicagcdo por WhatsApp funciona
muito bem com os técnicos e por e-mail
com o administrativo;

Os conteudos dos cursos sdo muito bons;

A comunicacdo fornecida nas reunides
presenciais € muito boa;

Os cursos de seguranca sdo muito bons;
Existe um 6timo feedback com a geréncia
A comunicacao interna entre os setores é

muito boa.

Foi distribuido por whats, por meio do RH e DECA, o link para responder aos

questionarios buscando a percepgao dos colaboradores. Até o dia do relatorio foram

obtidas 100 respostas, o que corresponde a 54,05% dos colaboradores e (0,00%)

dos subcontratados. Na sequéncia sdo apresentadas as tabelas e graficos com os

resultados do questionario aplicado.

1) ¢Cual es su posicion en TKE?
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Como pode ser percebido na tabela abaixo, nenhum terceiro respondeu ao
questionario. Foram obtidas 100 respostas dos 185 colaboradores da filial. 56%
correspondem a operagao, ou seja, técnicos, supervisores, chefes e DECA, 48% de
técnicos. Desta forma, é possivel ter a visdo das reais necessidades da area foco

deste estudo, metodologia para os cursos técnicos.

Quant. | Responderam % Posicién en
TKE Quant. %
TKE 185 100 54,05% | | Técnico 48 48%
Subcontratistas | O 0 0,00% Subcontratista 0 0%
Total 185 100 54,05% | | Supervisor 5 5%
Jefe 2 2%

Administracién 44 44%

Coordinador 0 0%
DECA 1 1%
Total 100

Posicion en TKE
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, — — -

Técnico Subcontratista  Supervisor Jefe Administracién Coordinador Deca

Quanto ao ciclo em que trabalham, 59% atuam em servigos, 15% em obras

novas, 4% em reparacao e 7% em modernizagao.
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¢Para qué ciclo TKE trabajas? Quant. %
Servicios 70 59%
Obras nuevas 18 156%
Reparacion 5 4%
Modernizacion 8 7%
Administrativo 18 156%
Total 19 100%
éPara qué ciclo TKE trabajas?
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Servicios Obras nuevas Reparacién

Modernizacion

Percebe-se que a maioria dos colaboradores trabalham na empresa com um

tempo de até 4 anos, com um percentual de 61%. Isso demonstra algo evidenciado

na entrevista com o setor de recursos humanos, o qual destacou a alta rotatividade,

principalmente na area técnica.

¢Cuanto tiempo llevas trabajando para la TKE? Quant. %

O a 3meses 9| 9%
4 a12 meses 18| 18%
1a 4 afos 34| 34%
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4 a7 afos 14| 14%
7 a10 afios "n| 1%
Mas de 10 afios 14| 14%
Total 100 | 100%
éCuanto tiempo llevas trabajando para la TKE?
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Quando questionado sobre a forma de comunicacao interna mais visualizada

pelos respondentes, tem-se 0 E-mail e WhatsApp somando 95%, sendo 43% e 57%

respectivamente. Cabe ressaltar que as entrevistas evidenciaram que os técnicos se

comunicam mais por WhatsApp e os colaboradores administrativos por e-mail.

¢Qué comunicaciones internas de TKE

son las mas vistas por usted? Quant. %

E-mail 42 43%
WhatsApp 56 57%
Casi no recibo informacion 0 0%




Informes en la sucursal

0%

Outro

0%

Total

98

100%
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Nesta mesma linha, se questionou sobre como fica sabendo dos cursos. 50%

dos respondentes recebem por e-mail, 40% por WhatsApp e os demais nas reunides

ou por meio do supervisor.

¢A través de qué canal se entera

de los cursos? Quant. %
E-mail 50 50%
WhatsApp 40 40%
Reunién em la sucursal 4 4%
Conversacion con el supervisor 4 4%
Conversacion con DECA 1 1%
Usualmente no esta muy

divulgado 1 1%
Total 100 100%
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¢A través de qué canal se entera de los cursos?

60
50
40
30
20
10
0 - . — —
E-mail WhatsApp Reunién em la Conversacion Conversacion Usualmente
sucursal con el con DECA  no esta muy
supervisor divulgado

Complementando a pergunta anterior, se questionou quem comunica sobre
os cursos. A grande maioria (43%), recebe a comunicacdo do supervisor, seguido do

setor de recursos humanos com 27%.

¢Quién se entera de los cursos? Quant. %
El supervisor 54 43%
HRRH 34 27%

El departamento de ingenieria de

campo 21 17%

Calendario de formacién de las

sucursales 17 13%

Total 126 100%
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¢Quién se entera de los cursos?

60
50

40

30
20
w 1 n
0

El supervisor HRRH El departamento de Calendario de
ingenieria de campo  formacion de las
sucursales

Solicitou-se que indicassem com que frequéncia realizavam os cursos. Nesta
questao percebe-se a importdncia do supervisor no quesito curso, pois 30%
responderam que realizam os cursos quando solicitado pelo supervisor. Também se
percebe que 25% querem 0s cursos, pois assistem aos cursos sempre que estdo

disponiveis, e que 24% fazem pelo menos um curso ao més.

¢Con qué frecuencia asistes a

los cursos de formacidén de la TKE? Quant. %

Cuando solicitado por el

supervisor 30 30%

Siempre que hay cursos

disponibles 25 25%
1 por més 24 24%
Mas de 1 por més 9 9%
1 por semana " 1%
Mas de 1 por semana 1 1%

Total 100 100%
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éCon qué frecuencia asistes a los cursos de
formacion de la TKE?
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Quanto a forma de inscrigcdo nos cursos, montamos uma nuvem de palavras
com as respostas. Desta forma, pode ser percebido que o destaque foi para o e-mail

e o Supervisor que inscreve, alguns por e-mail e outros indicaram um /ink enviado.

¢Cémo usted se inscribe en los cursos?
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Da mesma forma, foi questionado a quem o colaborador comunica quando
termina um curso. A maioria (52%) n3o comunica a ninguém, e 34% comunicam ao

supervisor.
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Cuando terminas un curso, ite comunicas con Quan

alguien? En caso afirmativo, ;de qué manera? t. %
No 52 52%
Comunico al supervisor 34 34%
Envio cépia de certificado al supervisor 9 9%
Se envia pantallazo a la analista que se ha

finalizado el curso con éxito 1 1%
Se llena link de registro 1 1%
Nos registramos mediante un enlace 1 1%
Imprimo certificacion 1 1%
Comunico a mi jefatura 1 1%

100

Total 100 %

Cuando terminas un curso, é¢te comunicas con
alguien? En caso afirmativo, {de qué manera?

0

Comunico al supervisor

Envio copia de certificado al supervisor
Se envia pantallazo a la analista que se ha...

Se llena link de registro

Nos registramos mediante un enlace

Imprimo certificacion 1

10

20

30

40 50

No [——
|
I
1
1
1

60

Foi questionado sobre o que mais gostam e o que menos gostam nas

formacgdes. Os exemplos praticos estdo em primeiro lugar na preferéncia, seguido

do conteudo e videos. Ha que levar em consideracdo que as filiais da LAS realizam
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0S cursos presenciais ou on-line em tempo real. Entdo, diferente do Brasil, ndo

experimentaram os cursos desenvolvidos pelo DECA do Brasil.

:Qué es lo que MAS le gusta de las sesiones de Quan
formacion? t. %
Ejemplos practicos 53 21%
20
Contenido 49 %
Videos 45 18%
Formacion a distancia 24 10%
Animaciones 19 8%
Pruebas objectivas 17 7%
Audio 15 6%
Local e horario para hacer el curso 13 5%
Tiempo para la execucion 8 3%
Layout o forma del contenido (tamafio de la
pantaia, colores, letras, velocidad) 5 2%
100
Total 248 %




310

¢Qué es lo que MAS le gusta de las sesiones de
formacion?

Layout o forma del contenido (tamafio de...
Tiempo para la execuciéon
Local e horario para hacer el curso
Audio
Pruebas objectivas
Animaciones
Formacion a distancia
Videos

Contenido

Ejemplos practicos

o
=
o
N
o
w
o
B
o
Ul
o
o]
o

Quanto ao que menos gostam, destaca-se a formacgao a disténcia, realizada
normalmente pelo MS Teams em tempo real, quando o professor fica apresentando
o material e explicando. Igual ao que ocorre no Brasil, o tempo tem sido um fator

destacado, bem como o local para realizar os cursos.

¢Qué es lo que MENOS le gusta de las sesiones de Quan

formacién? t. %
Formacién a distancia 30 27%
Tiempo para la execucion 23 20%
Local e horario para hacer el curso 17 15%

Layout o forma del contenido (tamafio de la

pantaia, colores, letras, velocidad) 10 9%
Audio 8 7%
No me gusta nada 8 7%
Pruebas objectivas 6 5%
Animaciones 4 4%
Ejemplos practicos 3 3%
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Videos 3 3%
Contenido 1 1%

100
Total 13 %

¢Qué es lo que MENOS le gusta de las sesiones de

formacion?

o

5 10

Formacion a distancia

25

Local e hordrio para hacer el curso
Audio

Pruebas objectivas

Ejemplos practicos

Contenido

35

Foram solicitadas sugestdes para melhorar os processos de formac¢ao na TKE.

Poderiam serinformadas até 3 sugestdes. Destaca-se o desejo de formacgdes pratica,

bem como o uso de simuladores.

Selecciona al menos 3 sugerencias para mejorar Quan

los procesos de formacion en el TKE: %
Formacion practica 67 22%

20

Uso de simuladores 60 %
Videos de procedimentos 51 17%
Mejorar la comunicacion sobre los cursos

disponibles 50 17%
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Transformar los cursos para que funcionen con

teléfonos moviles 26 9%
Mejorar la duracion 17 6%
Mejorar el formato de la evaluacion 16 5%
Introducir mas teoria 10 3%
Compartir material informativo 2 1%

Entregar digitalmente informacion de Ia

capacitacion 1 0%

Hacer entrega de las diapositivas y contenido del

curso para poder tener presente. 1 0%
Practica en campo 1 0%
Talleres con Casos practicos 1 0%

100
Total 303 %

Selecciona al menos 3 sugerencias para mejorar
los procesos de formacion en el TKE:

o

10 20 30 40 50 60 70 80

Formacién practica
Uso de simuladores
Videos de procedimentos
Mejorar la comunicacion sobre los cursos...
Transformar los cursos para que funcionen...
Mejorar la duracién
Mejorar el formato de la evaluacion

Introducir mas teoria

Compartir material informativo
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Questionou-se se o tempo para a realizagdo dos cursos era adequado. Dos
respondentes 55% julgam adequado, 32% indicam que em algumas vezes sim e 13%

indicam que o tempo nao é adequado.

JConsidera adecuado el tiempo

para realizar las formaciones en su

unidad? Quant. %
Si 55 55%
A veces 32 32%
No 13 13%
Total 100 1

éConsidera adecuado el tiempo para realizar las
formaciones en su unidad?

60
50
40
30
20

10

Si A veces No

Quanto aos cursos aportarem informacgdes importantes para a vida cotidiana,
percebe-se que, em sua maioria, sim. A nuvem de palavras demonstra um destaque
para o trabalho e a seguranga, sendo evidenciada a palavra “Seguridad”. Tragando
um paralelo com as informagdes obtidas na entrevista, existe um cuidado muito

grande do setor de seguranga quanto a constantemente oferecer cursos que
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conscientizam sobre o trabalho seguro e os riscos que os técnicos correm no seu dia

a dia de trabalho.

éLos cursos le aportan situaciones de su vida cotidiana? Si no es

asi, éa qué situaciones te enfrentas?
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Quanto as motivac¢des para trabalhar na TKE, destaca-se a possibilidade de
crescimento profissional, sequido de desafios constantes e do ambiente agradavel.

O salario aparece em quarto lugar, com apenas 8% dos respondentes.

Principales motivaciones para trabajar en

el TKE: Quant. %
Posibilidad de crecimiento profesional 76 35%
Retos constantes 61 28%
Ambiente agradable 47 22%
Salario 18 8%

Beneficios (plan de salud, VT, VR, club de

ventajas, etc..) 1 5%

Es una empresa trasnacional 1 0%

Experiencia y prestigio de trabajar en una

transnacional 1 0%
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Las dificultades que tiene la empresa,

genera oportunidades 1 0%
Nada 1 0%
Total 217 100%

Por fim, foi indicado que se esta trabalhando para melhoria das formagdes na

TKE e solicitamos sugestdes para melhorar os processos de formagado. Destaca-se

aqui as palavras Capacitaciones, Mas, Practica e Campo.

o Deben

e Procesoﬁ?ﬂ?ﬁ;&;ﬁ?{o Tmplementar i
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Resumo dos achados em relagdo as formagdes
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Hi # Rehh

as
cion

A alta rotatividade na filial do Peru aumenta o numero de formacdes

necessarias, pois é necessario criar edi¢cdes dos cursos para atender aos novos

colaboradores. Além disso, o conhecimento tacito acaba se perdendo. Uma vez que

foi evidenciado na pesquisa que os técnicos se ajudam e os mais experientes

ensinam os sem muita experiéncia, tem-se um corpo de colaboradores em constante

necessidade de ajuda.

Percebe-se a necessidade de formacdes praticas, seja em campo ou em

simuladores. Os simuladores fisicos (hardware) existentes sdo poucos, muitas vezes

estdo incompletos (retiradas pecas para atender a clientes) e a demanda é alta.
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Cursos com simulagdes on-line a partir de estudos de caso poderiam amenizar este
problema, de forma que o técnico poderia fazer as aulas tedricas on-line, sequidas
de estudo de caso e s6 depois pratica. Com isso seria possivel ao técnico realizar as
formacdes iniciais (tedricas e simuladas) no local e tempo ideal e presencial somente
em curtos espacos de tempo. Com isso seria mitigado o problema de retirar o técnico
de sua rota por longo periodo.

Em termos de comunicacg3o, evidencia-se o uso de WhatsApp (técnicos) e e-
mail (administrativo) como melhores formas de divulgacdo dos cursos. Também,
segundo os técnicos, a comunicagdo com 0s supervisores, em alguns casos, ndo e
boa, sendo necessario preparar o supervisor para que se torne um canal de
divulgagado dos cursos.

Quanto aos cursos existentes, segundo a pesquisa, o conteudo € muito bom,
aprendem e levam para o seu dia a dia. Nas conversas foi destacado o papel
importante do DECA, tanto nos cursos, quanto no assessoramento aos técnicos,
bem como dos cursos de segurancga, considerados muito bons.

Outro aspecto é a falta de manuais e informacdes técnicas para outras
marcas/modelos/fabricas, escada rolante e acessibilidade. Neste interim, destaca-
se que, segundo diversos técnicos, o canal criado para ajuda aos técnicos nado
funciona e eles terminam por pedir ajuda diretamente ao DECA. Os materiais
utilizados nos cursos ndo sao distribuidos aos tecnicos, que ndo conseguem estudar
ou rever o conteudo em outro momento, refor¢cando o aprendizado. A sugestdo de
cursos sobre leitura de planos e detecg¢ao de falhas foi evidenciado como os mais
necessarios.

Tanto na area técnica quanto na administrativa sentem falta de cursos de soft
skills (empatia, comunicac¢ao assertiva, entre outros).

Percebeu-se a falta de um seguimento do aprendizado. O quanto aprendeu no
curso e o quanto foi retido depois de 3 meses, 6 meses, etc..

Foi destacado, para a area administrativa, em todos os setores, a falta de

formacao nos sistemas administrativos (Oracle, View, Excel, etc..). Da mesma forma,
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alegaram falta de conhecimento sobre elevadores e escadas rolantes para uma

melhor comercializagdo de pecas, por exemplo.
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APENDICE | - APRESENTACAO DO DIAGNOSTICO DA UNIDADE DE NEGOCIO
PARA A DIRETORIA

METODOLOGIAS DE
TREINAMENTO

Diagnostico BU LA

Isadora Cardozo Dias
2024

b

I—EM UMA ECONOMIA ONDE A
UNICA CERTEZA E AINCERTEZA,
A UNICA FONTE CONFIAVEL DE
VANTAGEM COMPETITIVAE O
CONHECIMENTO.

DOIS DOS PENSADORES MAIS INFLUENTES DO MUNDO DOS NEGOCIOS
(TAKEUCHI, NONAKA, 2008, P. 39)

"AKEUCHI, H; NONAKA, | Gestao do Conhecimento. Porto Alegre: Bookman, 2008 m
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rwsAo GERAL

Funcionarios 3 131 185 3812*
46 4

28

Administrativos 70 1657
Servicos 229 70 12 1999
ON/MOD 26 1 16 229
Reparo 3 4 3 27
Reparo 80 8 35 278
ON/MOD 50 52 48 906
Regides/Filiais 16 8 3 58
Encontros/Visitas 13 15 21 25
Presenciais M 13 21 24
Online 2 2 0 1
Respostas aos questionarios 178 95 100 460™**
% Funcionarios responderam 24,09% 45,80% 54,05% 23,01%
% Subcontratados responderam 26,15% 58,33% 0,00% 0,00%

*Exclusos funciondrios de Gualba, que 550494
*Dados do TKE Docs, alguns terceiros podem realizar os dois processos, mas no cadastro somente consta um ou outro

I
***Ofoconas v\s\tasdcgraswlamda era somente publico de servigos
3 | 2024 | Diagnéstico TKE | Projete Metodologias de Treinamento | Isadora Ca ] TE

I_DADOS QUANTITATIVOS

Motivagtes para trabalhar na TKE (%)
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& A & & R 3 &
mChile ~ México mPerd mBrasi & F SIS &
& L
[
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) Comunicagdes mais visualizadas (%)
Tempo de Servigo (%)
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DADOS QUANTITATIVOS

100%
80%
60%
40%
20%

0%

Por quem sabe dos cursos? (%)

Calendario
Filial

IIIIII nl
RH

Supervisor DECA

m Chile México mPeri mBrasil
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O tempo para fazer as formaces &
adequado? (%)
60%

40%

- |

sim As vezes Nao

m Chile México mPeri mBrasil

Por qual canal sabe dos cursos? (%)

60%

o

40%
20% I | I
% IIIII-______

WhatsApp E-mail Conversa Reunido Naofico Outros

©om o nafilial  sabendo
supervisor

mChile  México mPeru mBrasi

I_DADOS QUANTITATIVOS

35%
30%
25%
20%
15%
0%
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0%

35%
30%
26%
20%
15%
10%

3
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0%

O que MAIS gostam nos treinamentos? (%)

Exemplos préticos Videos Fato de ser remoto Provas objetivas  AnimagOes Tempoparaa  Local e hordrio Locugdo  Nao gosto de nadaLayout ou formato
execucao marcado para do contetdo

realizar o curso (tamanho da tela,
cores, letras,

mChile  México mPeri mBrasi
velocidade)

O que MENOS gostam nos treinamentos? (%)

Fato de ser remoto

execucio do conteudo marcado para
(tamanho datela, realizar o curso

cores, letras,

velocidade)

Tempoparaa Layoutou formato Local e horério Locucao Provas objetivas Exemplos priticos Animacoes Nao gosto de nada Contetdo Videos

mChile  México mPerti mBrasil

TKE
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rDADOS QUANTITATIVOS

Sugestées para melhorias nos processos de formagéo na TKE (%)
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mChile  México mPeri mBrasi

DADOS QUALITATIVOS - TECNICOS

Cursos técnicos

EE N e 1 1

Quantidade Boa  Minimos Boa Boa Disponibilizar cursos online assincronos

Conteudo Otime  Pouco  Otimo  Otimo Traduzir os cursos do Brasil e disponibilizar

Formato Presencial Presencial Presencial Virtual Virtual sé com préticas presenciais

Simuladores Sim Nzo Pouco Sim Recolocar pecas e disponibilizar simuladores para praticas
Tempo para realizar cursos Nzo Nzo Nzo Nzo Disponibilizar 15 minutos iniciais do horario para cursos online
Tempo de duragio Bom Ruim Bom Bom Dividir cursos em mdédulos de 15 minutos

Material para estudo pés-curso Sim Nzo Nzo Sim Disseminar o uso da Wiki e complementar materiais

Escadas rolantes Pouco Nio Pouco Pouco Providenciar cursos para todos os paises

Outras marcas/modelos Pouco Nio Pouco Pouco Providenciar cursos para todos os paises
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DADOS QUALITATIVOS - TECNICOS

Comentarios

CURSOS NO GERAL

CURSOS DIGITAIS
SINCRONOS

TEMPO

DEFICIENCIAS

o @ i B

S&o considerados bons (exceto MX)

Seria ideal pratica ou simuladores

N&o gostam

No recebem (LAS)

Para ir fazer o curso € complicado

Tempo do curso em si é bom (exceto MX)

Material para estudo pés-curso

Cursos de escadas, esteiras e outras marcas/fabricas

I_DADOS QUALITATIVOS - ADMINISTRATIVOS

Cursos

e e 111 1 B2

Quantidade N&o Pouco Pouco
Conteudo Nao Bom Bom
Formato Presencial Presencial Presencial
Necessidade Todos  Sistemas Sistemas
Conhecem elevadores/escadas N&o Pouco Néo
Conhecem pegas Pouco Nao Nio
g?:;z::::lsobre elevadores Nio Pouco Pouco
Lideranga Nao Nao Nao
Soft Skills Nao Pouco Pouco

Reunir cursos existentes nas filiais e distribuir online

Criar procedimentos e fluxos para uso dos softwares
Virtual e/ou hibrido

Praticamente ndo recebem formagdes

Disponibilizar os cursos técnicos para equipe administrativa
Dar acesso e disseminara wiki

Dar acesso e disseminara wiki

Buscar formagdes e gerar multiplicadores

Buscar formacdes e gerar multiplicadores
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rDADOS QUALITATIVOS - SEGURANCA

Cursos de seguranca

e i 11 1=
Bom

Quantidade Bom Pouco Bom Existe uma grande quantidade de cursos

Contetido Bom Bom Bom Bom S&o muito bons

Formato Hibrido  Hibrido  Hibrido Bom Virtual e/ou hibrido

Necessidade Sim Sim Sim Sim Formacgao para formadores

Conhecem elevadores Sim Sim Sim Sim

Conhecem escadas Nzo Pouco Pouco Pouco Disponibilizar informagdes de seguranca de escadas
g?:;i:?;:fcbre seguranga Sim Sim Sim Sim Dar acesso e disseminar a wiki

Relacionamento com funcionarios ~ Bom Bom Bom Bom Buscar formacdes e gerar multiplicadores

Cursos técnicos

Cursos administrativos e’
R 8, Cursos de seguranca
, o~ / g

O PONTO CRITICO DO

DESENVOLVIMENTO DE
TALENTOS ESTANA APLICACAO
DO CONHECIMENTO, E NAO
APENAS NA SUA GERAGAO. 4/ Comunicagao
E A APLICACAO QUE PRODUZ

Socializagaodo
conhecimento

RESULTADO NO NEGOCIO. Culturado
aprendizado

Sistematizagao
de processos
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ESPIRAL DO
CONHECIMENTO

* Escrever |

* Interacdo
= Imitacdo * Registrar
* Desenhar

* Observagdo
* Pratica

* Tornar visual

Segundo Nonaka e
Takeuchi (1998)", é uma
aplicacdo de modelo de Socializagio
negocios que tem como
objetivo estimular a
absorcdo e transferéncia
de saberes entre os
colaboradores, Internalizacio
visando potencializara ’
Gestdo de Conhecimento.

r@
* Reunirinformagées

* Estudar
*Ler * Agrupar
= Ouvir documentos
* Assistir + Elaborar relatérios
'\.
“Nonaka, | and Konng, N. (1998) TI Ba® Building a ion for reation,California Review. Vol 40, No. 3. _E
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(MPP FIII) *—] cursos desenvolvida
Com estratégia ABP 5 :Dnesilr?ll;ional dos M Relatério final do
(Operador e Portas) \i'TIﬂ diagnostico
cursos
~—" Proposta préxima
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[eer

TERMO DE AUTORIZAGAO DE USO DE NOME E MARCA

Pelo presente instrumento particular de Termo de Autorizacédo, TK ELEVADORES
BRASIL LTDA., pessoa juridica de direito privado, com sede na Rua Santa Maria, 1000,
Guaiba/RS, inscrita no CNPJ sob o numero 90.347.840/0001-18, doravante
denominada simplesmente "Empresa", neste ato representada na forma do seu
Contrato Social, e de outro lado, Isadora Cardozo Dias, brasileira, casada, portadora
da carteira de identidade n°® 1092917077 e inscrito(a) no CPF sob o n°® 028.278.480-23,
matricula n° 55015478, doravante denominado(a) simplesmente "Funcionario",
celebram o presente termo de autorizacdo, mediante as clausulas e condi¢es a seguir
estipuladas:

CLAUSULA PRIMEIRA - DO OBJETO

1.1. O presente termo tem por objeto autorizar o uso do nome e da marca da Empresa
pelo Funcionario em seu trabalho académico intitulado “UNIVERSIDADE
CORPORATIVA: IMERSAO POTENCIALIZANDO O APRENDIZADO”, a ser
desenvolvido para fins de concluséo do curso de Doutorado em Educacéo, na instituico
de ensino Universidade do Vale do Rio dos Sinos — UNISINOS.

CLAUSULA SEGUNDA - DAAUTORIZAGAO

2.1. AEmpresa autoriza expressamente o Funcionério a utilizar seu nome, razéo social
e marca, conforme registrados nos 6rgdos competentes, para fins exclusivos de
referéncia e contextualizacdo em seu trabalho académico.

2.2. A autorizacéo concedida pela Empresa é vélida apenas para o trabalho académico
especificado na clausula primeira, ndo podendo o Funcionario utilizar o nome ou marca
da Empresa para outros fins, salvo mediante autorizac&o prévia e expressa.

2.3. O Funcionério se compromete a utilizar o nome e a marca da Empresa de maneira
ética e responsavel, respeitando os principios e valores da Empresa, evitando qualquer
utilizacéo que possa causar danos a sua reputacéo.

CLAUSULA TERCEIRA - DA CONFIDENCIALIDADE

3.1. O Funcionario se compromete a néo utilizar, reproduzir ou divulgar o trabalho
académico em qualquer outro meio ou ambiente que possa comprometer a
confidencialidade e o sigilo de informacdes estratégicas ou sensiveis da Empresa.

CLAUSULA QUARTA - DA VIGENCIA

4.1. O presente termo de autorizacdo entra em vigor na data de sua assinatura pelas
partes e teré validade por tempo indeterminado, podendo ser revogado a qualquer
momento mediante notificagcdo por escrito.

ckt (TCD ﬁd)ﬂ ﬁ@h@ 26/2/2024 | 08:34 BF
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CLAUSULA QUINTA - DO FORO

5.1. Fica eleito o foro da comarca de Porto Alegre, estado do Rio Grande do Sul, para
dirimir quaisquer controvérsias decorrentes do presente termo de autorizacdo, com
expressa renuncia a qualquer outro, por mais privilegiado que seja.

E, por estarem assim justos e acordados, as partes assinam o presente Termo de
Autorizacéo em duas vias de igual teor e forma, na presenca de duas testemunhas.

Guaiba, 26 de fevereiro de 2024

DocuSigned by:

(Nﬂdo A lwdrade

DocuSigned by:

l1adora Cardeyo Dics

FDG3DB3YEZECAS0

Marcio de Andrade

Vice-presidente de Recursos Humanos

ﬁ’wu RMW Estefan.

T5U3AAG TUIC 74 9F

Paulo Henrique Estefan

Vice-presidente de Operacdes

TESTEMUNHAS:

DocuSigned by:

TSSO

Isadora Cardozo Dias

Funcionario

DocuSigned by:

Fabianr Fumira Kames

Guillurme klein Zimmumanin

Guilherme Klein Zimmermann
RG: 6089656381

Fabiane Ferreira Ramos
RG: 1050378965

26/2/2024 | 08:34 BR1
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TERMO DE ANUENCIA PARA APLICAGAO DE PESQUISA
CIENTIFICA EM EMPRESA

Pelo presente instrumento particular, de um lado a pesquisadora Isadora
Cardozo Dias, sob CPF 028.278.480-23, localizada no endereco Rua José
Bonifacio, 942/102. Centro. S&o Leopoldo/RS. Brasil, na qual esta graduando-se
pela Instituicdo: Universidade do Vale do Rio dos Sinos — UNISINOS, do outro
lado, a empresa a ser pesquisada de nome TK ELEVADORES BRASIL LTDA,
sob o CNPJ: 90.347.840/0001-18, localizada no enderegco Rua Santa Maria,
1000. Columbia City. Guaiba/RS. Brasil, tendo como seu representante legal
Marcio de Andrade, VP de Recursos Humanos, as partes acordam e celebram o
presente Termo de Anuéncia, que se regera pelas clausulas e condi¢coes
seguintes:

Considerando:

e A necessidade de realizar pesquisa cientifica na empresa;

e O interesse do Pesquisador em desenvolver a pesquisa;

e A necessidade de observar os principios éticos e legais que regem a
pesquisa cientifica.

Clausula 12 — Do Objeto

O presente Termo de Anuéncia tem por objeto a autorizagdo para a realizagdo
da pesquisa cientifica intitulada “UNIVERSIDADE CORPORATIVA: IMERSAO
POTENCIALIZANDO O APRENDIZADO” nas dependéncias da empresa TK
Elevator realizada pela pesquisadora ja nomeada nesse instrumento.

Clausula 22 — Da Metodologia da Pesquisa

A pesquisa sera realizada de acordo com a metodologia aprovada pelo Comité
de Etica em Pesquisa da instituicdo a qual a Pesquisadora esta vinculada.

Clausula 32 — Dos Direitos e Obrigacoes da Empresa
A empresa se compromete a:

e Permitir o acesso da Pesquisadora as dependéncias da empresa para a
realizacdo da pesquisa;

e Fornecer os dados e informagdes necessarios para a pesquisa, desde
que ndo sejam confidenciais ou sigilosos;

e Zelar pela seguranca e bem-estar dos participantes da pesquisa;

e Manter o sigilo das informagées coletadas durante a pesquisa.

Clausula 42 — Dos Direitos e Obrigacoes do Pesquisador
A Pesquisadora se compromete a:

e Realizar a pesquisa de acordo com a metodologia aprovada pelo Comité
de Etica em Pesquisa da instituicdo a qual esta vinculado;
e Obter o consentimento livre e esclarecido dos participantes da pesquisa;

[ [
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e Manter o sigilo das informagdes coletadas durante a pesquisa;

e Apresentar relatérios periddicos a empresa sobre o andamento da
pesquisa,

e Divulgar os resultados da pesquisa a empresa.

Clausula 52 — Da Propriedade Intelectual

Os resultados da pesquisa serdo de propriedade da Pesquisadora, mas a
empresa tera direito a utiliza-los para fins que julgar necessario, comerciais ou
nao.

Clausula 62 — Da Vigéncia

O presente Termo de Anuéncia entra em vigor na data de sua assinatura pelas
partes e tera validade por tempo indeterminado, podendo ser revogado a
qualguer momento mediante notificagéo por escrito.

Clausula 72 — Do Foro

Para o presente Termo de Anuéncia, fica eleito o foro da comarca de Porto
Alegre, estado do Rio Grande do Sul, para dirimir quaisquer controvérsias
decorrentes do presente termo de anuéncia, com expressa renuncia a qualquer
outro, por mais privilegiado que seja.

Guaiba, 15/3/2024 | 17:34 BRT

DocuSigned by: DocuSigned by:

l1adora Cardeoya Diss Marvis AA, dM4llv¢£L
ftll'_)&[)BBZ]WE”O{] 16 ED63DB39E2ECA430

Pesquisadora Empresa

Isadora Cardozo Dias Marcio de Andrade
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APENDICE L — ROTEIRO ENTREVISTA DIRETORIA

Qual sua opinido sobre a criacdo de uma Universidade Corporativa na empresa?
Vocé considera que haveria aspectos positivos? Se sim, enumere 0s principais.
Vocé considera que haveria aspectos negativos? Se sim, enumere 0s principais.
Vocé acredita que podem ocorrer mudancas na empresa com a criacdo de uma
UC? Se sim, enumere as principais.

Qual a sua opiniao sobre a parceria com alguma Instituicdo de Ensino para a UC?

6. Caso seja criada, quem vocé acredita que deve manter financeiramente a

Universidade Corporativa?

Uma UC deveria atender apenas publico interno, ou também publico externo?

8. Vocé acredita que uma Universidade Corporativa pode se manter ativa ao longo

dos anos?
Quais pontos chave vocé entende que sdo primordiais para a manutencédo de uma
uc?

10. Quais tipos de cursos deveriam ser oferecidos?

11.Hoje se fala sobre Cultura da Aprendizagem, existem diversas formas para

aplicacdo de boas praticas para promover essa Cultura. Eu vou citar algumas
dessas formas e gostaria que vocé me respondesse se essa maneira € utilizada
na TKE, e caso ndo seja, se vocé entende que deveria ser e como deveria ser
aplicada. Consegue organizar essas 7 formas em uma matriz SWOT, pensando
na realidade atual da TK Elevator?

a. Lideranca pelo exemplo
Feedback
Flexibilidade
Permitir ao colaborador aprender além do cargo atual

Investir em eventos para promover conhecimento

-~ o oo T

Oferecer ferramentas para o aprendizado

Contar com um parceiro focado em EC

Q@



APENDICE M — QUESTIONARIO AVALIAGAO IMERSAO CURSO
COMUNICACAO PARA OS TECNICOS

26/08/2024, 21:05

Avaliacao da Imersao do Curso de
Comunicacao para os Técnicos de Servi¢o

Ola, muito prazer, me chamo Isadora Cardozo Dias e sou estudante de doutorado em Educacdo pela Universidade do
Vale do Rio dos Sinos (UNISINOS), localizada na regido sul do Brasil. Minha tese de pesquisa é intitulada

Avaliacéo da Imersao do Curso de Comunicacgéo para os Técnicos de Servi¢co

"UNIVERSIDADE CORPORATIVA: RELACOES ENTRE ESTRATEGIAS IMERSIVAS E PROCESSOS DE ENSINO-

APRENDIZAGEM", orientada pela professora doutora Isabel Aparecida Bilhdo. O intuito dessa pesquisa € avaliar o
instrutor, material pedagégico e dinamicas empregadas no curso de Comunicacao para os Técnicos de Servico com
relagdo aos seu potencial imersivo para o desenvolvimento de competéncias.

Observacao: as respostas sao anénimas e ndo existe o intuito de identificar os respondentes.

* Obrigatoria

Com relacéo ao instrutor, pontue as op¢des abaixo:

Sendo 1 "discordo totalmente” e 5 "concordo totalmente”.

1. Oinstrutor: *

Me manteve
engajado?

Me manteve
concentrado?

Me manteve
envolvido?

Me manteve
interessado?

Me manteve
curioso?

Me manteve
auténomo?

Me desafiou?

Me manteve
conectando o
contetido com
aminha
realidade?

Tinha metas
caras e bem
definidas?

Permitiu que eu
tivesse dominio
e controle da
situacdo?

https://forms .office.com/Pages/DesignPageV2 aspx?origin=NeoPortalPage&subpage=design&id=FqL ZhIXirEqx YW39DAdFRmjNIF9GSm5HmI-m...
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26/08/2024, 21:05 Avaliacao da Imersao do Curso de Comunicagéo para os Técnicos de Servigo

Com relagéo ao recurso audiovisual (video), pontue as op¢des abaixo:

Sendo 1 "discordo totalmente” e 5 "concordo totalmente”.

2. O video apresentado: *

1 2 3 4 5
M t
engajado? O O O O O
M t
concentrado? O O O @) O
M t
envoNKIo? O O O O @)
M ¢
ineressado? O O O O O
M t
aiosd? O O O O @)
M )¢
autonomo? O £ O O @)
Me desafiou? O O O O @)
Me manteve
conectando o
contetido com O O O O @)
aminha
realidade?
Tinha metas
cdaras e bem
definidas? O O O O O

Permitiu que eu
tivesse dominio
e controle da O O O O O

situacdo?

https://forms .office.com/Pages/DesignPageV2 .aspx?origin=NeoPortalPage&subpage=design&id=FqL ZhIXirEqgx YW39DAdFRmjNiIF9GSm5HmIl-m...  2/4
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26/08/2024, 21:05 Avaliacao da Imersao do Curso de Comunicagéo para os Técnicos de Servigo

Com relagéo a dramatizagao (Role Play)/dinamica realizada, pontue as opgdes
abaixo:

Sendo 1 "discordo totalmente” e 5 “concordo totalmente”.

3. A dramatizacdo/dinamica realizada: *

1 2 3 4 5
oty O O @) O @)
el O O O O O
il O @) ) O @)
ookl @) @) @) @) @)
S O O O @) O
oo O O O O O
Me desafiou? O O O O O
Me manteve

conectando o
contetido com
aminha
realidade?

O
O
O
O
O

Tinha metas

claras e bem O O O O O

definidas?
Permitiu que eu

tivesse dominio
e controle da O O O O O

situacdo?

https://forms .office.com/Pages/DesignPageV2 .aspx?origin=NeoPortalPage&subpage=design&id=FqL ZhIXirEqx YW39DAdFRmjNiIF9GSm5HmIl-m...  3/4
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26/08/2024, 21:05 Avaliacao da Imersao do Curso de Comunicagéo para os Técnicos de Servigo

Com relagéo a experiéncia educacional do curso:

Considerando que:

1. em uma dimens&o narrativa, “aimersao € associada a percepcao de estar envolvido completamente em um determinado
ambiente ou situacao experiencial” (LEITE; PETRY, 2015, p. 854).

2. aimersdo em ambientes ricos em estimulos e desafios possibilita que os individuos construam conhecimentos e competén-
cias através de suas propnas acoes e interacdes com o mundo (PIAGET, 1976).

3. aimersdo em experiéncias praticas e significativas proporciona aos individuos a oportunidade de vivendiar situagdes reais,
onde podem experimentar, testar suas ideias e aprender com as consequéncias de suas agdes, contribuindo para o desenvol-
vimento de competéncias através da experiéncia direta (KOLB, 1984).

Referéncias:

KOLB, D. A. Experiential Learning: Experience as the Source of Learning and Development Prentice Hall, 1984.

LEITE, G. P,; PETRY, L. C. O conceito ontoldgico de imersado na perspectiva da produgdo artistica nos jogos digitais. In: SBC -
Proceedings of SBGames 2015 | ISSN: 2179-2259. Paginas 845 - 863. Disponivel em:

http://www.sbgames.org/sbgames2015/anaispdf/cultura-full/147284.pdf. Acesso em: novembro de 2022.
PIAGET, J. The Grasp of Consciousness: Action and Concept in the Young Child. Harvard University Press, 1976.

4. A experiéncia educacional foi imersiva? *
O sim
O Nao

5. Por que vocé entende que a experiéncia foi ou ndo imersiva?

Este contetdo ndo é criado nem endossado pela Microsoft. Os dados que vocé enviar serdo enviados ao proprietario do formulario.

@ Microsoft Forms

https://forms .office.com/Pages/DesignPageV2 .aspx?origin=NeoPortalPage&subpage=design&id=FqL ZhIXirEqx YW39DAdFRmjNiIFO9GSm5HmIl-m...  4/4
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APENDICE N — QUESTIONARIO AVALIAGAO IMERSAO CURSO MANUTENGAO

PREVENTIVA PROGRAMADA ELEVADOR EOX

26/08/2024, 21:06

Avaliacao da Imersao do Curso de
Manutencao Preventiva Programada EOX

Ola, muito prazer, me chamo Isadora Cardozo Dias e sou estudante de doutorado em Educacdo pela Universidade do
Vale do Rio dos Sinos (UNISINOS), localizada na regido sul do Brasil. Minha tese de pesquisa é intitulada

Avaliacédo da Imerséo do Curso de Manutencéo Preventiva Programada EOX

"UNIVERSIDADE CORPORATIVA: RELACOES ENTRE ESTRATEGIAS IMERSIVAS E PROCESSOS DE ENSINO-

APRENDIZAGEM", orientada pela professora doutora Isabel Aparecida Bilhdo. O intuito dessa pesquisa € avaliar o
material pedagdgico e dinamicas empregadas no curso de Manutengao Preventiva Programa EOX, desenvolvido no
ambito do projeto “Universidade Corporativa TKE", com relacao aos seu potencial imersivo para o desenvolvimento de

competéncias.

Observagao: as respostas sao anénimas e nao existe o intuito de identificar os respondentes.

* Obrigatoria

Com relagéo as estratégias para ensino, pontue as opg¢oes abaixo:

Sendo 1 "discordo totalmente” e 5 “concordo totalmente”.

1. A estratégia para ensino: *

Me manteve
engajado?

Me manteve
concentrado?

Me manteve
envolvido?

Me manteve
interessado?

Me manteve
curioso?

Me manteve
autonomo?

Me desafiou?

Me manteve
conectando o
conteido com
aminha
realidade?

Tinha metas
caras e bem
definidas?

Permitiu que eu
tivesse dominio
e controle da
situacdo?

https://forms .office.com/Pages/DesignPageV2 aspx?origin=ShareFormPage&subpage=design&m?2=1&id=FqLZhIXirEqxYw39DAdF RmjNiF9GSm...
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26/08/2024, 21:06 Avaliagédo da Imerséo do Curso de Manutengéo Preventiva Programada EOX

Com relagéo ao recurso audiovisual (videos e imagens), pontue as opcoes
abaixo:

Sendo 1 "discordo totalmente” e 5 “concordo totalmente”.

2. O recurso audiovisual apresentado: *

1 2 3 4 5
oty O O @) O @)
el O O O O O
il O @) @) O @)
ookl @) @) @) @) @)
S O O O @) O
oo O O O O O
Me desafiou? O O O O O
Me manteve

conectando o
contetido com
aminha
realidade?

O
O
O
O
O

Tinha metas

claras e bem O O O O O

definidas?
Permitiu que eu

tivesse dominio
e controle da O O O O O

situacdo?

https://forms .office.com/Pages/DesignPageV2 .aspx?origin=Share FormPage&subpage=design&m2=1&id=F qLZhIXirEqxYW39DAdF RmjNiF9GSm. .. 2/4
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26/08/2024, 21:06 Avaliagédo da Imerséo do Curso de Manutengéo Preventiva Programada EOX

Com relagéo ao design do treinamento, pontue as opg¢des abaixo:

Sendo 1 "discordo totalmente” e 5 "concordo totalmente”,

3. O design do treinamento: *

1 2 3 4 5
M t
engajado? O O O @) O
M t
concentrado? O O O @) O
M t
envoNKIo? O O O O @)
M ¢
interessaco? O O O O O
M t
aiosd? O O O O @)
M )¢
autonomo? O £ O O @)
Me desafiou? O O O O @)
Me manteve
conectando o
contetido com O O O O @)
aminha
realidade?
Tinha metas
cdaras e bem
definidas? O O O O O

Permitiu que eu
tivesse dominio
e controle da O O O O O

situacdo?

https://forms .office.com/Pages/DesignPageV2 .aspx?origin=Share FormPage&subpage=design&m2=1&id=F qLZhIXirEqxYW39DAdF RmjNiF9GSm. .. 3/4
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26/08/2024, 21:06 Avaliagédo da Imerséo do Curso de Manutengéo Preventiva Programada EOX

Com relagéo a experiéncia educacional do curso:

Considerando que:

1. em uma dimens&o narrativa, “aimersao € associada a percepcao de estar envolvido completamente em um determinado
ambiente ou situacao experiencial” (LEITE; PETRY, 2015, p. 854).

2. aimersdo em ambientes ricos em estimulos e desafios possibilita que os individuos construam conhecimentos e competén-
cias através de suas propnas acoes e interacdes com o mundo (PIAGET, 1976).

3. aimersdo em experiéncias praticas e significativas proporciona aos individuos a oportunidade de vivendiar situagdes reais,
onde podem experimentar, testar suas ideias e aprender com as consequéncias de suas agdes, contribuindo para o desenvol-
vimento de competéncias através da experiéncia direta (KOLB, 1984).

Referéncias:

KOLB, D. A. Experiential Learning: Experience as the Source of Learning and Development Prentice Hall, 1984.

LEITE, G. P,; PETRY, L. C. O conceito ontoldgico de imersado na perspectiva da produgdo artistica nos jogos digitais. In: SBC -
Proceedings of SBGames 2015 | ISSN: 2179-2259. Paginas 845 - 863. Disponivel em:

http://www.sbgames.org/sbgames2015/anaispdf/cultura-full/147284.pdf. Acesso em: novembro de 2022.
PIAGET, J. The Grasp of Consciousness: Action and Concept in the Young Child. Harvard University Press, 1976.

4. A experiéncia educacional foi imersiva? *
O sim
O Nao

5. Por que vocé entende que a experiéncia foi ou ndo imersiva?

Este contetdo ndo é criado nem endossado pela Microsoft. Os dados que vocé enviar serdo enviados ao proprietario do formulario.

@ Microsoft Forms

https://forms .office.com/Pages/DesignPageV2 .aspx?origin=Share FormPage&subpage=design&m2=1&id=F qLZhIXirEqxYW39DAdFRmMjNiIF9GSm...  4/4
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APENDICE O - QUESTIONARIO AVALIAGAO IMERSAO CURSO ACESSO AO
TOPO E AO POCO ELEVADOR EOX

26/08/2024, 21:06 Avaliagcdo da Imersao do Curso de Acesso ao Topo e ao Pogo EOX

Avaliacao da Imersao do Curso de Acesso ao
Topo e ao Poco EOX

Ola, muito prazer, me chamo Isadora Cardozo Dias e sou estudante de doutorado em Educacdo pela Universidade do
Vale do Rio dos Sinos (UNISINOS), localizada na regido sul do Brasil. Minha tese de pesquisa é intitulada
"UNIVERSIDADE CORPORATIVA: RELACOES ENTRE ESTRATEGIAS IMERSIVAS E PROCESSOS DE ENSINO-
APRENDIZAGEM", orientada pela professora doutora Isabel Aparecida Bilhdo. O intuito dessa pesquisa € avaliar o
material pedagdgico e dinamicas empregadas no curso de Acesso ao Topo e ao Pogo EOX, desenvolvido no ambito do
projeto “Universidade Corporativa TKE", com relacado aos seu potencial imersivo para o desenvolvimento de
competéncias.

Observagao: as respostas sao anénimas e nao existe o intuito de identificar os respondentes.

* Obrigatoria

Com relagéo as estratégias para ensino, pontue as opg¢oes abaixo:

Sendo 1 "discordo totalmente” e 5 “concordo totalmente”.

1. A estratégia para ensino: *

1 2 3 4 5
Me manteve
engajado? O O O O ()
M t
coencrzira\rt]r:(‘i/:? @) O O O O
Me manteve
envolvido? O O O O O
Me manteve
interessado? () O O O O
M )¢ - -
anosa? O O O O O
Me manteve
autonomo? Q O O O O
Me desafiou? O O O O @)
Me manteve
conectando o
contetido com O © B O O
aminha
realidade?
Tinha metas
dlaras e bem O O O O O
definidas?
Permitiu que eu
tivesse dominio
e controle da O () O O O

situacdo?

https://forms .office.com/Pages/DesignPageV2 aspx?origin=ShareFormPage&subpage=design&m?2=1&id=FqLZhIXirEqxYw39DAdF RmjNiF9GSm... 1/4
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26/08/2024, 21:06 Avaliagao da Imerséo do Curso de Acesso ao Topo e ao Pogo EOX

Com relagéo ao recurso audiovisual (videos e imagens), pontue as opcoes
abaixo:

Sendo 1 "discordo totalmente” e 5 “concordo totalmente”.

2. O recurso audiovisual apresentado: *

1 2 3 4 5
oty O O @) O @)
el O O O O O
il O @) @) O @)
ookl @) @) @) @) @)
S O O O @) O
oo O O O O O
Me desafiou? O O O O O
Me manteve

conectando o
contetido com
aminha
realidade?

O
O
O
O
O

Tinha metas

claras e bem O O O O O

definidas?
Permitiu que eu

tivesse dominio
e controle da O O O O O

situacdo?

https://forms .office.com/Pages/DesignPageV2 .aspx?origin=Share FormPage&subpage=design&m2=1&id=F qLZhIXirEqxYW39DAdF RmjNiF9GSm. .. 2/4
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26/08/2024, 21:06 Avaliagao da Imerséo do Curso de Acesso ao Topo e ao Pogo EOX

Com relagéo ao design do treinamento, pontue as opg¢des abaixo:

Sendo 1 "discordo totalmente” e 5 "concordo totalmente”.

3. O design do treinamento: *

1 2 3 4 5
M t
engajado? O O O @) O
M t
concentrado? O O O @) O
M t
envoNKIo? O O O O @)
M ¢
ineressado? O O O O O
M t
aiosd? O O O O @)
M )¢
autonomo? O £ O O @)
Me desafiou? O O O O @)
Me manteve
conectando o
contetido com O O O O @)
aminha
realidade?
Tinha metas
cdaras e bem
definidas? O O O O O

Permitiu que eu
tivesse dominio
e controle da O O O O O

situacdo?

https://forms .office.com/Pages/DesignPageV2 .aspx?origin=Share FormPage&subpage=design&m2=1&id=F qLZhIXirEqxYW39DAdF RmjNiF9GSm. .. 3/4
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26/08/2024, 21:06 Avaliagao da Imerséo do Curso de Acesso ao Topo e ao Pogo EOX

Com relagéo a experiéncia educacional do curso:

Considerando que:

1. em uma dimens&o narrativa, “aimersao € associada a percepcao de estar envolvido completamente em um determinado
ambiente ou situacao experiencial” (LEITE; PETRY, 2015, p. 854).

2. aimersdo em ambientes ricos em estimulos e desafios possibilita que os individuos construam conhecimentos e competén-
cias através de suas propnas acoes e interacdes com o mundo (PIAGET, 1976).

3. aimersdo em experiéncias praticas e significativas proporciona aos individuos a oportunidade de vivendiar situagdes reais,
onde podem experimentar, testar suas ideias e aprender com as consequéncias de suas agdes, contribuindo para o desenvol-
vimento de competéncias através da experiéncia direta (KOLB, 1984).

Referéncias:

KOLB, D. A. Experiential Learning: Experience as the Source of Learning and Development Prentice Hall, 1984.

LEITE, G. P,; PETRY, L. C. O conceito ontoldgico de imersado na perspectiva da produgdo artistica nos jogos digitais. In: SBC -
Proceedings of SBGames 2015 | ISSN: 2179-2259. Paginas 845 - 863. Disponivel em:

http://www.sbgames.org/sbgames2015/anaispdf/cultura-full/147284.pdf. Acesso em: novembro de 2022.
PIAGET, J. The Grasp of Consciousness: Action and Concept in the Young Child. Harvard University Press, 1976.

4. A experiéncia educacional foi imersiva? *
O sim
O Nao

5. Por que vocé entende que a experiéncia foi ou ndo imersiva?

Este contetdo ndo é criado nem endossado pela Microsoft. Os dados que vocé enviar serdo enviados ao proprietario do formulario.

@ Microsoft Forms

https://forms .office.com/Pages/DesignPageV2 .aspx?origin=Share FormPage&subpage=design&m2=1&id=F qLZhIXirEqxYW39DAdFRmMjNiIF9GSm...  4/4
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APENDICE P - QUESTIONARIO AVALIAGAO IMERSAO CURSO DE
INTRODUGAO AO EOX

21/10/2024, 22:00 Avaliacédo da Imerséo do Curso de Introducéo ao EOX

Avaliacao da Imersao do Curso de Introducao ao EOX

Ola, muito prazer, me chamo Isadora Cardozo Dias e sou estudante de doutorado em Educacdo pela Universidade do
Vale do Rio dos Sinos (UNISINOS), localizada na regido sul do Brasil. Minha tese de pesquisa é intitulada
"UNIVERSIDADE CORPORATIVA: RELACOES ENTRE ESTRATEGIAS IMERSIVAS E PROCESSOS DE ENSINO-
APRENDIZAGEM", orientada pela professora doutora Isabel Aparecida Bilhdo. O intuito dessa pesquisa é avaliar o
material pedagdégico e dinamicas empregadas no curso de Acesso ao Topo e ao Poco EOX, desenvolvido no ambito do
projeto “Universidade Corporativa TKE", com relagao aos seu potencial imersivo para o desenvolvimento de
competéncias.

Observacdo: as respostas sdo anénimas e ndo existe o intuito de identificar os respondentes.

* Required

Com relagé@o as estratégias para ensino, pontue as opg¢oes abaixo:

Sendo 1 "discordo totalmente” e 5 "concordo totalmente".

1. A estratégia para ensino: *

1 2 3 4 5
o O @) O @) O
Soatentrade? @) @) ) O O
pesalhehiog @) @) @) @) @)
il O O O O @)
. @) O ) e @)
o i O O O O O
Me desafiou? O O O O O
Me manteve

conectando o
conteido com
aminha
realidade?

O
O
O
O
O

Tinha metas

claras e bem O O O O O

definidas?
Permitiu que eu

tivesse dominio
e controle da O O O O O

situacdo?

https://forms .office.com/Pages/DesignPageV2 .aspx?origin=ShareFormPage&subpage=design&m2=1&id=F qLZhIXirEqgxYw39DAdF RmjNiF9GSm. .. 1/4
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21/10/2024, 22:00 Avaliagédo da Imerséo do Curso de Introdugéo ao EOX

Com relagéo ao recurso audiovisual (videos e imagens), pontue as opcdes
abaixo:

Sendo 1 "discordo totalmente” e 5 "concordo totalmente”.

2. O recurso audiovisual apresentado: *

1 2 3 4 5
et @) @) O @) @)
octinbesiat ®) O O @) O
il O @) @) O @)
e @) @) O @) @)
o O O O @) O
e O O O @) @)
Me desafiou? O O O O O
Me manteve

conectando o
contetido com
aminha
realidade?

O
O
O
O
O

Tinha metas

claras e bem O O O O O

definidas?
Permitiu que eu

tivesse dominio
e controle da O O O O O

situacdo?
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21/10/2024, 22:00 Avaliagédo da Imerséo do Curso de Introdugéo ao EOX

Com relagéo ao design do treinamento, pontue as op¢des abaixo:

Sendo 1 "discordo totalmente” e 5 "concordo totalmente”.

3. O design do treinamento: *

1 2 3 4 5
ikl & O O @) @)
it O O O @) O
Smohar O @) O @) @)
ot O O O @) O
bkl O @) O @) @)
kg @) O @) ) @)
Me desafiou? O O O O O
Me manteve

conectando o
contetdo com
aminha
realidade?

O
O
O
O
O

Tinha metas

claras e bem © ® © O @)

definidas?
Permitiu que eu

tivesse dominio
e controle da O O O O O

situacdo?
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21/10/2024, 22:00 Avaliagédo da Imerséo do Curso de Introdugéo ao EOX

Com relagéo a experiéncia educacional do curso:

Considerando que:

1. em uma dimens&o narrativa, “aimersao € associada a percepcao de estar envolvido completamente em um determinado
ambiente ou situacdo experiencial” (LEITE; PETRY, 2015, p. 854).

2. aimersdo em ambientes ricos em estimulos e desafios possibilita que os individuos construam conhecimentos e
competéncias através de suas proprias agdes e interacdes com o mundo (PIAGET, 1976).

3. aimersdo em experiéncias praticas e significativas proporciona aos individuos a oportunidade de vivenciar situacdes reais,
onde podem experimentar, testar suas ideias e aprender com as consequéncias de suas agdes, contribuindo para o desen-
volvimento de competéncias através da experiéncia direta (KOLB, 1984).

Referéncias:

KOLB, D. A. Experiential Learning: Experience as the Source of Learning and Development. Prentice Hall, 1984.

LEITE, G. P,; PETRY, L. C. O conceito ontoldgico de imersado na perspectiva da produgdo artistica nos jogos digitais. In: SBC -
Proceedings of SBGames 2015 | ISSN: 2179-2259. Paginas 845 - 863. Disponivel em:

http:.//www.sbgames.org/sbgames2015/anaispdf/cultura-full/147284.pdf. Acesso em: novembro de 2022.
PIAGET, J. The Grasp of Consciousness: Action and Concept in the Young Child. Harvard University Press, 1976.

4. A experiéncia educacional foi imersiva? *
O sim
O Nao

5. Por que vocé entende que a experiéncia foi ou ndo imersiva?

This content is neither created nor endorsed by Microsoft. The data you submit will be sent to the form owner.

@ Microsoft Forms
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APENDICE Q - PUBLICAGOES ADVINDAS DA PESQUISA NA TK ELEVATOR

Titulo Ano | Referéncia completa
DESENVOLVIMENTO DE 2024 | MORISSO, V. M. S. et al. DESENVOLVIMENTO DE PERSONAGENS E
PERSONAGENS E LAYOUT PARA LAYOUT PARA A UNIVERSIDADE CORPORATIVA TKE. In: Seminario
A UNIVERSIDADE CORPORATIVA de P4s-Graduagéo - Inovamundi, Novo Hamburgo, 2024. (Anais ainda
TKE ndo divulgados)
PROMOVENDO A CULTURA DE 2024 | BEUREN, E. A. et al. PROMOVENDO A CULTURA DE
APRENDIZAGEM ATRAVES DA APRENDIZAGEM ATRAVES DA GAMIFICACAO NA EMPRESA TK
GAMIFICACAO NA EMPRESA TK ELEVATOR. In: Seminario de Pds-Graduacgao - Inovamundi, Novo
ELEVATOR Hamburgo, 2024. (Anais ainda nao divulgados)
CRIACAO DE UMA METODOLOGIA | 2023 | DIAS, I. C. et al. Criacdo de uma metodologia para o desenvolvimento de
PARA O DESENVOLVIMENTO DE cursos na TK Elevator. In: IV CIDI: Territorios, Territorialidades e
CURSOS NA TK ELEVATOR Identidades Contemporéaneas, V. 4, 2023, Novo Hamburgo, 2023, 274-
275. 2525-5630.
DIAGNOSTICO SOBRE 2023 | MORISSO, V. M. S. et al. DIAGNOSTICO SOBRE TREINAMENTOS NA
TREINAMENTOS NA EMPRESA TK EMPRESA TK ELEVATOR. In: Seminério de P6s-Graduacéo -
ELEVATOR Inovamundi, Novo Hamburgo, 2023. v. 15. p. 20-20. 2358-1549.
METODOLOGIA PARA OS 2023 | GALARZA, E. F. B. et al. METODOLOGIA PARA OS TREINAMENTOS
TREINAMENTOS NA EMPRESA TK NA EMPRESA TK ELEVATOR. In: Seminario de Pés-Graduacgdo -
ELEVATOR Inovamundi, Novo Hamburgo, 2023. v. 15. p. 158-158. 2358-1549.
ANALISE DE CURSOS EM UMA 2022 | SCHNEIDER, G. T. et al. ANALISE DE CURSOS EM UMA EMPRESA
EMPRESA DE GRANDE PORTE DE GRANDE PORTE. In: Congresso Ibero-americano de Economia
Criativa, Novo Hamburgo. Anais do Congresso Ibero-americano de
Economia Criativa. Novo Hamburgo: Editora Feevale, 2022. v. 1. p. 341-
352.
ANALISE DOS CURSOS DE 2022 | UGHINI, G. et al. ANALISE DOS CURSOS DE CAPACITACAO ON-LINE
CAPACITACAO ON-LINE DA TK DA TK ELEVADORES. In: Seminario de P6s-Graduagao -
ELEVADORES Inovamundi, Novo Hamburgo, 2022. v. 14. p. 134-134. 2358-1549.
ELABORACAO DE UMA REVISAO 2022 | UGHINI, G. et al. ELABORACAO DE UMA REVISAO SISTEMATICA

SISTEMATICA PARA
FUNDAMENTAGCAO NO PROJETO
DE UMA UNIVERSIDADE
CORPORATIVA

PARA FUNDAMENTACAO NO PROJETO DE UMA UNIVERSIDADE
CORPORATIVA. In: Seminario de Pés-Graduacéo - Inovamundi,
Novo Hamburgo, 2022. v. 14. p. 135-135. 2358-1549.
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ANEXO A - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

UNIVERSIDADE DO VALE DO RIO DOS SINOS
Diretoria de Pesquisa, Pés-Graduacdo e Inovagdo
COMITE DE ETICA EM PESQUISA

J O Comité de Etica é responsavel por assegurar 0s

U N |Sl N OS cuidados éticos da pesquisa com seres humanos.

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO —TCLE

Titulo do estudo: UNIVERSIDADE CORPORATIVA: IMERSAO POTENCIALIZANDO O APRENDIZADO.

Esta pesquisa é desenvolvida pelo Grupo Internacional de Pesquisa Educagdo Digital (GPe-dU UNISINOS/CNPq) da
Universidade do Vale do Rio dos Sinos (UNISINOS), localizada na Av. Unisinos, 950, Sdo Leopoldo - RS.

Local de realizagdo: TK Elevator, localizado na Rua Santa Maria, 1000, Guaiba — RS.

Vocé estd sendo convidado(a) a participar de uma pesquisa com objetivo estruturar o funcionamento de uma
Universidade Corporativa (UC) que tire partido da imersdo para potencializar a Cultura do Aprendizado.
Participantes do Estudo

Poderdo participar desse estudo colaboradores e subcontratistas da empresa TK Elevator.
Envolvimento dos participantes do Estudo

Os individuos que se interessarem em participar receberdo este Termo de ConsentimentolLivre e Esclarecido (TCLE).
Apos a leitura e aceite desse Termo, responderdo um questionario e/ou realizardo uma entrevista sobre as formagoes e
capacitagdes oferecidas pela empresa TK Elevator. Ainda poderdo participar de um workshop para discussdo sobre a
estruturagdo da Universidade Corporativa; O questionario leva em torno de 8 minutos para ser respondido e a entrevista, que
pode ser individual ou coletiva, dura aproximadamente 45 minutos. As entrevistas serdo realizadas pela pesquisadora
responsavel. O workshop pode ter durag@o de um a dois dias.
Riscos e desconforto

A participagdo nesta pesquisa ndo traz riscos previsiveis e os procedimentos utilizados seguem normas éticas. O
participante podera interromper a qualquer momento sua participagdo na pesquisa, sem dnus para 0 mesmo.
Confidencialidade

Todas as informagdes coletadas neste estudo serdo estritamente confidenciais sendodivulgados apenas
resultados gerais e ndo resultados individuais.
Pagamento

Vocé ndo tera nenhum tipo de despesa por participar desta pesquisa. E nada serd pago porsua participagao.
Beneficios

Apds a conclusdo, considerando os resultados da pesquisa, serd proposta e implementada uma Universidade
Corporativa para uma empresa TK Elevator, apropriando-se da imersdo para trazer uma experiéncia mais satisfatdria para os
colaboradores durante a execugdo dos treinamentos.
Observagdo: caso sejam necessarios maiores esclarecimentos sobre este estudo e sua participagdo, entrar em contato com a
Pesquisadora Responsavel (fone: 51 —998175883).

O presente Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) serd assinado em duasvias, sendo que uma ficard com
o participante.
DECLARAGAO DE CONSENTIMENTO

Tendo em vista todas as informagdes apresentadas anteriormente e atentamente lidas pormim, eu, de forma livre e
esclarecida, concordo em participar do estudo descrito:

, / /2024.
Nome do participante Assinatura do participante
CEP — UNISINOS
Isadora Cardozo Dias VERSAO APROVADA
Pesquisadora
Em 10/04/2024

Av. Unisinos, 950 Caixa Postal 275 CEP 93022-750 Sdo Leopoldo Rio Grande do Sul Brasil
E-mail: cep@unisinos.br Telefone: 3591 1122 ramal 3219
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ANEXO B - PARECER COMITE DE ETICA

UNIVERSIDADE DO VALE DO Plataforma
RIO DOS SINOS - UNISINOS %oﬂ

PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: UNIVERSIDADE CORPORATIVA: IMERSAO POTENCIALIZANDO O APRENDIZADO

Pesquisador: ISADORA CARDOZO DIAS

Area Tematica:

Versao: 2

CAAE: 77861024.1.0000.5344

Instituigdo Proponente: Universidade do Vale do Rio dos Sinos - UNISINOS
Patrocinador Principal: Financiamento Préprio

DADOS DO PARECER

Numero do Parecer: 6.756.481

Apresentagao do Projeto:

A proposta da presente tese parte do entendimento de que ;a Educagao Corporativa representa uma
evolugdo em relacdo aos antigos departamentos de ;treinamento e desenvolvimento; que foram
substituidos em parte pelas Universidades Corporativas; (DUTRA; EBOLI, 2022, p. 1), de forma a
possibilitar diversas solugdes para a lacuna existente entre a aceitagdo dos treinamentos, capacitagées e
formagdes na modalidade presencial fisica, remota, online e hibrida, possibilitando assim, aos
colaboradores, vivenciar a experiéncia do dia a dia em campo, experiéncias de treinamentos, capacitagdes e
formagdes imersivas e convivéncia com colegas de outras filiais, sem a necessidade de deslocamento
geografico, presenca fisica e sem limitagdo de horario, promovendo, assim, a cultura do aprendizado a
qualquer hora e lugar.

Objetivo da Pesquisa:

Objetivo Primario:

Estruturar o funcionamento de uma Universidade Corporativa (UC) que tire partido da imersdo para
potencializar a Cultura do Aprendizado.

Objetivo Secundario:

1. Mapear as competéncias estratégicas da companhia;
2. Diagnosticar a expectativa da empresa e colaboradores sobre a Universidade Corporativa e

Endereco: Av. Unisinos, 950 - Ramal 3219

Bairro: Cristo Rei CEP: 93.022-000
UF: RS Municipio: SAO LEOPOLDO
Telefone: (51)3591-1122 Fax: (51)3591-3219 E-mail: cep@unisinos.br
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UNIVERSIDADE DO VALE DO £~ Plataforma
RIO DOS SINOS - UNISINOS %cﬂ

Continuacéo do Parecer: 6.756.481

experiéncias imersivas;

3. Escrever o Projeto Politico Pedagdégico (PPP)/Programa de Desenvolvimento Institucional (PDI) da
proposta de UC;

4. Desenvolver trés cursos que possuam experiéncias imersivas, promovendo uma visdo critica dos
processos de aprendizagem;

5. Acompanhar e validar a pratica desenvolvida com experiéncias imersivas no contexto dos cursos;

6. Acompanhar o processo de criagdo da UC na empresa de mobilidade.

Avaliagao dos Riscos e Beneficios:

Riscos:

Os riscos sao minimos, apenas foi mapeado o possivel risco de desconforto emocional durante
questionarios e entrevistas. Caso ocorra, serdo ofertados o servico do we.help (programa interno da
companhia para assisténcia ao empregado para situagdes como problemas financeiros, situagdes de
falecimento, estresse, luto, situagdes de crise, etc), do Canal de Etica da companhia ou ainda apoio do RH
local para busca de outra solugéo.

Beneficios:

Propor e implementar uma Universidade Corporativa para uma empresa de mobilidade, apropriando-se da
imersdo para trazer uma experiéncia mais satisfatéria para os colaboradores durante a execugao dos
treinamentos dentro da companhia.

Comentarios e Consideragoes sobre a Pesquisa:

Serao realizadas as seguintes etapas:

Analise de um recorte dos cursos existes na companhia e novas propostas que promovam a imersao.
Elaboragéo de uma matriz com recorte de cargos e treinamentos obrigatérios.

Entrevistas de diagnéstico durante visitas nas filiais da empresa.

Diagnosticar a expectativa da empresa e colaboradores sobre a Universidade Corporativa.

Aplicacao de questionario para diagnéstico, via formulario digital, com funcionarios da empresa.
Analise do Planejamento Estratégico da organizacao.

Workshop com gestores da empresa para elaboragéo do propésito, visdo e valores da UC proposta.
Observacao direta, bem como a produgéo de informacdes e registro para analise posterior.

Endereco: Av. Unisinos, 950 - Ramal 3219

Bairro: Cristo Rei CEP: 93.022-000
UF: RS Municipio: SAO LEOPOLDO
Telefone: (51)3591-1122 Fax: (51)3591-3219 E-mail: cep@unisinos.br
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Continuacéo do Parecer: 6.756.481

Diagnosticar a expectativa da empresa e colaboradores sobre a Universidade Corporativa.
Redigir documentos da Universidade Corporativa.

Escrever o PPP e o PDI da proposta de Universidade Corporativa.

Apresentacdo e validagdo da estrutura proposta.

Consideragoes sobre os Termos de apresentagao obrigatoria:

Foram entregue a Folha de Rosto da Plataforma Brasil, devidamente assinada pelos responsaveis, bem
como o formulario da Plataforma Brasil apresentando a pesquisa, o Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE) e um termo de autorizagdo para uso do nome e da marca da empresa pesquisada.

Recomendacoes:

Néo ha.

Conclusodes ou Pendéncias e Lista de Inadequagées:
A pesquisa esta apta para ser realizada.

Consideragoes Finais a critério do CEP:

Conforme "Parecer Consubstanciado do CEP", o projeto esta aprovado (neste parecer encontrara o nimero
de aprovagdo). Acesse a Plataforma Brasil e localize o TCLE aprovado e carimbado, em folha timbrada. E
obrigatério o uso do TCLE validado por este CEP para reproduzir cépias, entregar, em interages
presenciais, ou disponibilizar versdes digitais aos participantes, se a pesquisa (ou parte desta) for em
formato virtual. Siga estas Instrugdes para localizagdo do TCLE aprovado: Na aba “Pesquisador”, clique na
lupa da coluna “Acdes”, em “Documentos do Projeto de Pesquisa”, na Arvore de Arquivos, expanda as
pastas totalmente, com as setas apontadas para baixo, até encontrar TCLE/Termos de Assentimento. Ao
clicar nesta descricéo, localizara o TCLE aprovado (em pdf), data 10/04/2024.

Em caso de duvidas, faca contato com Vanessa Esperafico, 51- 3591-1122, ramal 3219, e-mail
cep@unisinos.br.

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Tipo Documento Arquivo Postagem Autor Situacdo
Informagdes Basicas| PB_INFORMACOES_BASICAS_DO_P | 15/03/2024 Aceito
do Projeto ROJETO 2276947 .pdf 21:19:28
Outros TERMO_DE_ANUENCIA_PARA_APLIC| 15/03/2024 |ISADORA Aceito

Endereco: Av. Unisinos, 950 - Ramal 3219

Bairro: Cristo Rei CEP: 93.022-000
UF: RS Municipio: SAO LEOPOLDO
Telefone: (51)3591-1122 Fax: (51)3591-3219 E-mail: cep@unisinos.br
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Qe

Outros ACAO_DE_PESQUISA_CIENTIFICA_E 21:17:34 | CARDOZO DIAS Aceito
M_EMPRESA assinado.pdf

Outros JustificativasPlataformaBrasil.docx 15/03/2024 |ISADORA Aceito
16:53:13 | CARDOZO DIAS

QOutros termo_autorizacao_uso_nome_marca_T| 27/02/2024 |ISADORA Aceito

KElevator.pdf 12:48:10 | CARDOZO DIAS

Folha de Rosto folhaDeRosto_assinada_v2.pdf 27/02/2024 |ISADORA Aceito
12:46:30 | CARDOZO DIAS

Projeto Detalhado / |ICDias_Pesquisa_PlatBrasil_v2.pdf 23/02/2024 |ISADORA Aceito

Brochura 13:15:15 |[CARDOZO DIAS

Investigador

Folha de Rosto folhaDeRosto_assinada.pdf 22/01/2024 |[ISADORA Aceito
09:34:20 [CARDOZO DIAS

TCLE / Termos de [TCLE_DIASIC.docx 21/01/2024 |ISADORA Aceito

Assentimento / 21:43:50 |CARDOZO DIAS

Justificativa de

Auséncia

Projeto Detalhado / |ICDias_Pesquisa_PlatBrasil.pdf 21/01/2024 |ISADORA Aceito

Brochura 21:27:01 | CARDOZO DIAS

Investigador

TCLE / Termos de | TCLE_lsadoraCardozoDias.pdf 10/04/2024 | Maria Claudia Aceito

Assentimento / 16:12:39 | Dallgna

Justificativa de

Auséncia

Situagao do Parecer:

Aprovado
Necessita Apreciagao da CONEP:
Nao
SAO LEOPOLDO, 10 de Abril de 2024
Assinado por:
Maria Claudia Dallgna
(Coordenador(a))
Endereco: Av. Unisinos, 950 - Ramal 3219
Bairro: Cristo Rei CEP: 93.022-000
UF: RS Municipio: SAO LEOPOLDO
Telefone: (51)3591-1122 Fax: (51)3591-3219 E-mail: cep@unisinos.br
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