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Resumo

Este estudo tem por objetivo analisar o papel das liderancas na educagdo corporativa
e o conseqiiente impacto na percepcao do aprendizado e desenvolvimento dos empregados.
Essa investigagdo foi realizada por meio do levantamento de dados secundarios no banco de
dados da pesquisa das Melhores Empresas para vocé Trabalhar de 2010. Para efeito deste
artigo, no universo de organizacdes onde os lideres sdo responsdveis pelo processo de
aprendizagem dos empregados, foi selecionada uma empresa prestadora de servigos
financeiros , com o objetivo de analisar as caracteristicas do papel e as competéncias
requeridas do lider no desenvolvimento das a¢des de educagdo corporativa. Essa relacao foi
constatada a partir do processo de conciliacdo tedrica entre construtos apresentados no artigo
e a base tedrica utilizada na selec¢do das afirmativas respondidas pelos empregados.

Abstract

This study aims to examine the role of leaders in corporate education and the
consequent impact on the learning and development perception of the employees. This
research was done through research with secondary data in the database of the Best
Companies to Work for 2010’s survey. For purpose of this article, the universe of
organizations where the leaders are responsible for the learning process of the employees, it
was selected a company providing financial services, with the aim of analyzing the
characteristics of the role and skills required of a leader in the development of education
initiatives corporate. This relationship was found from the process of the theoretical
conciliation between constructs presented in the article and the theoretical basis used in the
selection of statements answered by the employees.
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1. Introducao

Ao refletir sobre a contribui¢do dos lideres ao processo de educagdo corporativa de
uma organizagdo, sdo abordadas duas dimensdes para andlise dessa contribui¢do, aquela
relacionada ao papel de liderangca e outra que diz respeito ao perfil de competéncias de
lideranca. Nesse sentido, surgem as seguintes perguntas: Quais as diferencas e semelhangas
entre papel de lideranca e competéncias de lideranga? Porque é importante analisar as duas
dimensdes quando se pesquisa sobre a contribui¢do dos lideres ao processo de educacdo
corporativa?

Pode-se afirmar que o papel de lideranca € uma visdo mais genérica e conseqiiéncia
de uma prética recorrente, ou seja, com uma caracteristica cultural, que gera uma expectativa
de papel no grupo onde se insere.

Por outro lado, o perfil de competéncias de lideranca ou de gestdo é definido pela
organizacdo, como explicitagdo das suas expectativas sobre 0s comportamentos,
conhecimentos, habilidades, valores esperados de seus lideres. O perfil de competéncias €
construido de forma planejada e estruturada e pode reforcar o papel ja existente ou forcar sua
mudanca.

Nesse sentido, segundo Schein (1989), os lideres bem preparados transmitem a
sensacdo de compromisso com 0 grupo,-a partir do seu discernimento; motivacao e habilidade
para se comunicar. Reconhece-se, portanto, que a lideranca pode influenciar uma redefini¢dao
cognitiva nos individuos, articulando e produzindo novas visdes e conceitos; desde que
desenvolva sua habilidade para criar um sentimento de envolvimento e participagao.

A lideranca tem sido estudada em termos de caracteristicas individuais e
comportamentais, modelos de integracdo e regras de boa relacio e influéncia nos
subordinados (YUKL e VAN FLEET, 1992). Esta relacao é importante porque o chefe exerce
influencia sobre o subordinado, sendo ele o responsédvel por solucionar conflitos, esclarecer
davidas e pontuar o passo a passo a ser seguido pela equipe de trabalho. Assim, o
comportamento de um superior possui a capacidade de influenciar seus subordinados ao ponto
de terem bons ou péssimos desempenhos, e ainda, de auxiliar no sentimento de satisfacao ou
insatisfacao do trabalhador (YUKL e VAN FLEET, 1992).

Dessa forma, o lider apresenta-se como agente fundamental na estrutura dos modelos

de educacdo corporativa que busquem o compromisso dos empregados com o seu
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aprendizado e desenvolvimento profissional em consondncia com os objetivos estratégicos da
organizacao.

A pesquisa empirica do objeto em andlise, que € o papel das liderancas na educacdo
corporativa e o conseqiiente impacto na percepcao do aprendizado e desenvolvimento dos
empregados € realizada por meio de uma investigacdo com pesquisa secunddria em banco de

dados das Melhores Empresas para vocé Trabalhar de 2010.

2. Referencial tedrico

Nesta se¢do, é apresentado o referencial tedrico que aborda o conceito de educagdao

corporativa e da contribui¢do dos lideres nesse processo.

2.1. O processo de educacio corporativa

Segundo Eboli (2004), a educacio corporativa é o processo estruturado de formacio e
desenvolvimento dos individuos que trabalham na organizacdo, processo esse que possui
como principal diretriz para escolha e desenvolvimento de acdes de educagdo dentro e fora da
organizacdo o perfil de competéncias individuais desejado pela empresa para que possa
manter suas competéncias e realizar suas estratégias. Nesse sentido, a educagdo corporativa é
a funcdo organizacional que alinha competéncias da empresa e competéncias individuais,
gerando assim, por um lado uma vantagem competitiva para a empresa e, por outro, maior
empregabilidade para os individuos que nela trabalham.

Entende-se que o processo de Educacao Corporativa, na medida em que forma, prepara,
desenvolve, especializa o profissional pessoal, técnica e gerencialmente contribui, ao longo do
processo educativo, para além do desenvolvimento do individuo no desempenho de seu papel
profissional, facilitando o desenvolvimento de consciéncia individual sobre a importancia e
contribuicao de seu trabalho para a empresa; a andlise critica e visdo integradora da realidade
e finalmente preparando o profissional para transformar informacdo em conhecimento
relevante para o seu enriquecimento intelectual e do nivel de desempenho no seu trabalho e

em sua vida.
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2.2. O papel e responsabilidades de lideranca que contribuem ao processo de educacao

corporativa

Para Moreno (1975), papel € a forma como o individuo funciona e se expressa no
momento especifico em que reage a uma situacdo especifica, na qual outras pessoas ou
objetos estdo envolvidos. Como esse funcionamento € recorrente ele gera uma expectativa nas
pessoas com relagdo a alguns comportamentos da pessoa que desempenha o papel que o autor
denomina expectativa de papel. Portanto, € um meio de auto expressdo que € aprendido e
desenvolvido nas relagdes interpessoais. Nesse sentido, € possivel afirmar que o papel € um
fendmeno cultural, pois € construido ao longo do tempo, em grupo, gerando uma visdao
coletiva (expectativa de papel) sobre como funciona. E um padrao cultural (SCHEIN, 1986),
como o papel de pai, esposa, professor, padre, filho, irmao, e outros papéis que fazem parte de
uma determinada cultura. Nao ha papéis solitarios, assim como nao ha lider sem liderados,
nem pai sem filho ou professor sem aluno. Os papéis sao complementares. Dessa forma, no
processo de aprendizagem do papel, a influéncia da complementaridade é enorme, ou seja,
aprende-se a ser lider, sendo liderado.

Outro aspecto importante relacionado ao exercicio do papel é que os papéis que um
determinado individuo desempenha em: sua vida possuem uma base comum, o denominado
nicleo do Eu. Como conseqiiéncia, o individuo apresenta aspectos do exercicio de um
determinado papel que desempenha em outros papéis. Pode-se citar como exemplo, alguém
que tenha o papel de pai muito desenvolvido pode, de forma inconsciente, atuar como pai em
situagdes profissionais onde deve desempenhar o papel de lider. Finalmente, situacdes
diferenciadas entre si, podem necessitar de uma pessoa um mesmo papel, € o caso do papel de
articulador que pode ser exercido na escola, no sindicato e no trabalho.

Com base nessa teoria dos papéis, € possivel afirmar que os lideres nas organizacoes,
em todos os niveis, possuem um papel especifico relacionado ao processo de educacgdao
corporativa que é o papel de lider educador.

Nesse sentido, € possivel afirmar que os lideres, nas organiza¢des, desempenham um
papel que contribui positivamente para o desenvolvimento do processo de educagdo
corporativa (EBOLI, 2004). Esse papel relaciona-se a atuar junto as equipes de trabalho e aos
individuos de forma a contribuir para a formagao, desenvolvimento e fortalecimento do perfil

de competéncias esperado de cada um dos integrantes da equipe de trabalho. As agdes
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relacionadas a esse papel sdo realizadas no proprio ambiente de trabalho e dizem respeito a
orientar, esclarecer, valorizar, reconhecer, explicar e outras agdes que possibilitam ao liderado
a aprendizagem do papel profissional. H4a também uma expectativa quanto a agdes
relacionadas a criagdo e fortalecimento de uma cultura organizacional que facilite o
compartilhamento do conhecimento e a aprendizagem.. Existem momentos que sdo
especialmente caracteristicos de situagdes de educagdo corporativa conduzidas pelos lideres.
Pode-se citar alguns desses momentos: treinamento em servigo, didlogos para avaliacdo de
desempenho; didlogos sobre novas idéias e conclusdes dadas pelo liderado; explicagdes sobre
estratégias, metas, valores, cultura da organizacdio (NONAKA e TAKEUCHI, 1997);
didlogos sobre a importancia do trabalho do liderado no contexto da organizagao

Segundo Mintzberg (2005) o papel de ‘“‘gestor que engaja’ que os lideres podem e
devem desempenhar possibilita que as pessoas tenham o melhor desempenho possivel e
descubram novas capacidades.  Nesse papel, os lideres ajudam outras pessoas que
desenvolvem produtos e entregam servigos a serem importantes na organizagdo. Trabalham

13

em redes e ndo “ se sentam no topo”, dessa forma, ao estimular e trabalhar nessas redes
profissionais, provocam o surgimento de solucdes estratégicas. Outra expectativa com
relacdo a esse papel € de que os lideres compreendam que a formulacdo e implementagdo de
solucdes sdo dois processos que nao podem estar separados e conduzidos por diferentes
grupos e pessoas. No papel de “lider engajador” deve estimular o aparecimento da energia
positiva que existe nas pessoas e grupos que trabalham e assim criar uma visdo positiva sobre
o lugar onde trabalham. Finalmente, para Mintzberg, liderar € uma crenca na capacidade das
pessoas baseada no respeito que ha por elas.

Para Senge (2000), sdo lideres, todos aqueles que desempenham um papel dentro das
organizacdes que possibilite a existéncia de uma tensdo criativa, ou seja, uma energia que €
gerada quando os individuos e grupos, na organizag¢ao, possuem uma visao comum sobre uma
determinada conclusdo,- decisdo, solucdo de um problema que ele denomina “verdade” a
respeito da realidade atual. Sdo lideres também aqueles que possibilitam as pessoas a criagdao
de seu futuro. Para Senge ha trés tipos de lideranca: os lideres de linha em nivel local que
sao responsaveis pelo trabalho que é realizado em nivel local e tem autoridade para promover
mudancas nesse trabalho, por exemplo, gerentes de fébrica ou gerentes de uma equipe de

vendas. Sdo eles que realizam experimentos que testam as conseqii€éncias praticas de novas

idéias e abordagens. O outro tipo de lider sdo os lideres de redes que, pela natureza de seu
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trabalho penetra em todas as partes da organizacdo, por exemplo, profissionais de T&D,
Supervisores de Producido ou de Vendas, que “espalham a semente” de novas atividades e
novas praticas. Finalmente, os lideres executivos que criam um ambiente propicio para a
aprendizagem e a inovacao, principalmente, liderando pelo exemplo.

Para Meister (1994), o apoio do CEO da organizacdo é fundamental ao sucesso do
processo de educacio corporativa. Tal apoio ocorre quando ele utiliza parte de seu tempo para
criar parcerias com universidades, outras empresas que possam auxiliar no processo ou
quando aproveita oportunidades para declarar publicamente que a educagdo corporativa € uma
ferramenta estratégica que contribui para a manuten¢do da competitividade da organizacdo.
Também possibilita a criacdo de uma cultura de compartilhamento das melhores préticas.
Nesse caso, considera-se 0 CEO como um lider executivo, liderando pelo exemplo (SENGE,
2000).

Virios autores apresentam o papel de coach, como uma dimensdo importante, em
todos os niveis de lideranga, relacionado a contribuicdo ao desenvolvimento profissional de
pessoas e grupos; ao fortalecimento e transformacgao da cultura da organizacdo, aos processos
de mudanga organizacional e ao processo de educagdao corporativa, (RODRIGUES DA
SILVA, 2005; COWAN, 1999; GIL, 2001).

Nesse sentido a definicdo de: coach € o gestor ou profissional que assume um
compromisso, na organizacdo, de apoiar as pessoas que pretendem alcancar um determinado
resultado (GIL, 2001).

Segundo Cowan (2002), as responsabilidades relacionadas ao desempenho desse
papel, especialmente, em processos de mudanca organizacional sdo: 1. Acompanhar o
desempenho e dar feed back, reforcando o comportamento esperado e identificando
comportamentos ineficazes e sugerindo alternativas de acdo. 2. Observar e responder as
oportunidades de coaching, estando atento aos comportamentos, acdes e feed back que
indiquem a necessidade coaching. 3. Adequar o estilo de coach, com base no perfil de quem
serd orientado e nas caracteristicas da situacdo.Nesse sentido, considerar as habilidades,
experiéncias, estilo de trabalho, entre outros fatores do orientado. E importante levar em
consideragdo os prazos, recursos, complexidade e impacto da tarefa, logistica e prioridades da
organizagdo, ou seja, as circunstancias. 4. Encorajamento, isto €, encorajar a iniciativa e a

independéncia e oferecer suporte e orientacdo, perguntando/estimulando sobre idéias, acdes e
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solucdes; fornecendo experiéncia, conhecimento e direcdo; equilibrando o estimulo e o

auxilio.

2.2. As competéncias de lideranca e sua contribuicdo ao processo de educacao

corporativa

Quando as competéncias de lideres educadores sdao apresentadas é importante
relembrar, por um lado, a definicdo das competéncias necessdrias aos sujeitos atuantes numa
determinada organizagdo que estd relacionada a andlise da histdria, cultura, objetivos
estratégicos, competéncias da organizacdo. Por outro lado, relembrar as dimensdes do papel
do lider educador apresentadas nesse trabalho: coach e gestor engajador, atuam por exemplo,
facilitando o treinamento on the job.

Pesquisas realizadas em trés empresas brasileiras por Oderich (2005), apontam para
um perfil de competéncias gerenciais que sdo: lideranca; saber lidar com pessoas; trabalho em
equipe; capacidade de energizar pessoas; visdo sistémica da empresa e seu negdcio; trabalhar
com a mudanga. Nessas empresas esse perfil é visto como importante para que os gestores
tenham uma atuacio eficaz que alinhe as pessoas em torno do eixo estratégico da empresa que
também deve ser um objetivo do processo de educagdo corporativa.

A partir das pesquisas sobre papel e competéncias dos lideres/gestores que facilitam
e fortalecem o processo de educagdo corporativa € possivel concluir que papel de lideranga e
competéncias do lider sdo dimensdes que se completam, nessa andlise. A educacdo
corporativa tem nos lideres, em todos os niveis hierdrquicos da organizacdo, uma base
fundamental ao seu desenvolvimento. Se, de um lado, a area de educagdo corporativa planeja
e desenvolve a¢des de educacao estruturadas, que visam alinhar as competéncias das pessoas
e as competéncias da organizacdo, por outro lado, os lideres, no dia a dia, por meio de
atividades como: coach, treinamento on the job, atuagdo como modelo/exemplo, didlogo
constante e outras praticas,

Essa situacdo € essencial na criacdo e fortalecimento de uma cultura de
aprendizagem, fundamental para o sucesso da educacdo corporativa, bem como para o

alinhamento entre competéncias das pessoas e eixo estratégico da organizacao.

ReCaPe - Revista de Carreiras e Pessoas. S0 Paulo, V. 01, n.01 Mai/Jun/Jul/Ago 2011

Péginas 2



A contribui¢ao do lider a educagao corporativa e percep¢ao de aprendizado e desenvolvimento dos
empregados: o caso de uma empresa prestadora de servigos financeiros

Senge (1998) declara que o processo de aprendizagem na organizacdo di-se
oferecendo condi¢bes concretas para que as pessoas aprendam a criar sua prépria realidade,
auxiliando-as a compreender o contexto em que vivem e com ele interagir por elas proprias.

Nesse sentido, Tannenbaum (1997) destaca a importancia do papel do ambiente de
aprendizagem para as organizacOes, € propoem uma série de fatores que contribuem o seu
desenvolvimento, dentre os quais podem se destacar o suporte dos lideres no suporte ao
aprendizado e desenvolvimento profissional dos empregados.

Dessa forma, serd estudado o papel e as competéncias do lider na educacdo
corporativa de uma empresa prestadora de servigos financeiros, além da provével relagao
entre a percepcao do suporte oferecido pelo lider a percepcdo de aprendizado e

desenvolvimento profissional dos demais empregados da organizacao.

3. Procedimentos metodolégicos

De acordo com informagOes obtidas no banco de dados da pesquisa das Melhores
Empresas Para Vocé Trabalhar de 2010, que apresenta dados sobre 545 organizacdes, quando
foram perguntadas se adotavam a pratica em que os lideres e gestores se responsabilizavam
pelos processos de aprendizagem dos empregados, 45% delas informaram que sim, e a prética
abrangia todos os empregados, 16% para parte e 39% disseram que ndo adotavam essa
pratica. Embora a maior parte dos respondentes tenha respondido que adotam a pratica,
merece atengdo o fato de 39% das organizagdes desse levantamento informarem ndo adotarem
nenhuma a¢ao com essa inteng¢ao.

Para efeito desse artigo, no universo de organizacdes onde os lideres sdo
responsaveis pelo processo de aprendizagem dos empregados foi selecionada uma empresa,
com o objetivo de analisar as caracteristicas do papel e as competéncias requeridas do lider
no desenvolvimento das a¢des de educacdo corporativa, além de evidenciar a relagdo entre a
percep¢do dos empregados sobre o seu aprendizado e desenvolvimento profissional com o
suporte oferecido pela lideranca.

Os dados utilizados s@o referentes as respostas de 292 empregados da organizacao
deste estudo que em 2010 participou de uma pesquisa de clima organizacional na qual podiam

participar organizacdes com mais de 100 empregados e cinco anos de operagcdo em territorio
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nacional ou internacional e que procuravam se destacar em termos de praticas de gestdo de
pessoas e clima organizacional. Na amostra considerada ndo havia empregados com posicoes
de chefia. Os dados foram tabulados e serdo apresentados a seguir na se¢do de andlise dos
resultados.

Foram escolhidas nove das sessenta e quatro assertivas presentes no questionario
dessa pesquisa, sete relacionadas ao papel e competéncia de coach relacionado ao suporte da
lideranga a realizacdo do trabalho e aprendizado, e duas a percep¢do sobre o aprendizado e
desenvolvimento proporcionado pelo trabalho. O questiondrio utilizou a escala Likert de 5
pontos (de 1-discordo totalmente até 5-concordo totalmente) .

Quanto as préticas de gestdo de pessoas a serem analisadas, na mesma instituicao
onde foram coletados os dados dos empregados respondentes, ha a disposicdo para os
pesquisadores interessados um acervo de materiais com detalhamentos das politicas e praticas
de gestdo de pessoas, os cadernos de evidéncias, que sdo enviados pelas dreas de recursos
humanos dessas empresas. Estes sdo documentos elaborados, paralelamente, a um
questiondrio quantitativo, no qual as organizac¢des participantes da pesquisa utilizaram para
evidenciar suas politicas e praticas de gestdo de pessoas. Foram realizadas estatisticas
descritivas e andlise conteido

Para averiguar o impacto dessas acOes -sobre a percepcdo do aprendizado e
desenvolvimento dos empregados e sua possivel relagdo com o suporte e coach oferecido
pelas liderancas da organizacao, foi utilizada a técnica estatistica bivariada de correlacao de

Spearman.

4. Analise dos Resultados

Nesta secdo os resultados sdo descritos e analisados, conforme os passos do
delineamento do estudo apresentados na sec¢do anterior.

E importante ressaltar que a utilizacdo de bancos de dados sobre organizacdes como
fonte secundaria de pesquisa exige que haja uma andlise e conciliacdo entre os conceitos
abordados no artigo e a base tedrica que suporta a pesquisa na organizacdo. Na Tabela 1 , na
secdo de andlise dos resultados, sdo apresentadas as assertivas utilizadas para levantar as

percep¢des dos empregados sobre as acdes de coach ou suporte dos lideres e sobre o
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aprendizado e desenvolvimento no trabalho. Os autores deste artigo entendem que as
assertivas escolhidas refletem alguns aspectos inerentes a competéncia de coach dos lideres e
aprendizado no trabalho, porém nao contempla todos os aspectos relacionados a esses

construtos.

4.1. A empresa foco do estudo

A organizacdo estudada, denominada neste trabalho como Omega, atualmente com
cerca de 2.500 empregados, foi fundada em meados dos anos 60, com base em uma agdo
cooperada entre bancos que buscavam informacdes rdpidas e seguras para dar suporte as
decisdes de crédito. A atividade principal era centralizar os servicos de confec¢do de ficha
cadastral dnica, compartilhada por todos os bancos associados, com reducdo de custos
administrativos para os bancos e cidadaos.

Na década de 90, a organizacdo comegou a expandir sua atuacdo ao fornecer
informacdes e andlise para todos os segmentos da economia e para empresas de todos os
portes. Boa parte da evolucdo ocorrida na organizacdo, principalmente na dltima década,
deve-se a estratégia adotada sobre as micro, pequenas e médias empresas.

Essas empresas precisam de informacdes baratas e seguras para decisdes de crédito,
antes privilégio somente de grandes corporacdes. As informagdes fornecidas ajudam as
empresas a vender e a comprar, diminuindo os riscos comuns a esses negocios, facilitando
cerca de 4 milhdes de negdcios por dia, para 400 mil clientes diretos e indiretos.

Em meados dos anos 2000, uma organizacdo estrangeira adquiriu o controle
aciondrio da empresa Omega. Essa organizacdo € lider mundial no fornecimento de servigos
de informacdo, marketing e gerenciamento de crédito a organiza¢des e consumidores, com 0
objetivo de auxilid-los a gerenciar riscos e beneficios de decisdes comerciais e financeiras.

Com a aquisicdo de 70% de suas acOes por essa empresa estrangeira, a Omega
passou a integrar uma empresa global, o que trouxe novas perspectivas de atuacdo. Um apds a
fusdo, a mesma organizagao passou por um processo de revisdo e de atualizac¢do de sua visao,
missdo e valores, de forma a alinhd-los a estratégia mundial da organizacdo matriz e de
expandir o foco de negdcios para toda a América Latina. Esses conceitos foram amplamente
divulgados e disseminados por meio de diversas acdes. Nesse cendrio, processos relacionados

a gestdo de pessoas foram importantes para essa transi¢cao, no entanto, nao serd discutido o
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papel da gestdo de pessoas no processo de fusdo e aquisi¢do dessas empresas, sim o papel das

liderancgas no processo de educagdo corporativa.

4.2. O Modelo de gestao de pessoas da Omega

A Omega fundamenta a pratica de gestdo de pessoas em seu sistema de
desenvolvimento humano e organizacional. A dindmica da estrutura estd fundamentada em
dois pilares principais: lideranca e cultura organizacional, ilustrado pela Figura 1. Para a
empresa, a figura abaixo nio representa o organograma da drea, mas seu modelo de gestdo:

O modelo objetiva entender as pessoas de forma avancada, integrando o
desenvolvimento profissional ao desenvolvimento pessoal e tem como pressuposto o
individuo indivisivel, o equilibrio entre vida pessoal e trabalho e entre emogao e razdo. De um
lado, dois processos garantem o desenvolvimento profissional: planejamento de pessoas e
educacgdo corporativa. Do outro, dois processos estimulam o empregado no desenvolvimento

pessoal: qualidade de vida e desenvolvimento sustentavel.

Figura 1- Modelo de gestao de pessoas da Omega

Desenvolvimenio
de LiderancaTelentos

Planejamento de =
Pessons Cualidade

Educacio
Corporativa

GestiodaCultura
Crganizacional
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4.3. A Educacao Corporativa na Omega

O processo de educacdo corporativa € representado, principalmente, por meio das
areas de treinamento e educacdo corporativa e desenvolvimento de lideranca que compdem a
area de desenvolvimento humano da empresa, com atuacao de cerca de 14 profissionais.

Os programas educacionais oferecidos pela Omega compreendem atividades de
aprendizado, realizadas de forma presencial e a distancia, visando complementar as a¢des que
geram desenvolvimento pessoal e profissional: Para isso, foram estruturadas quatro escolas
para atender os objetivos tracados pelo modelo de educacdo corporativa da organizacdo, que
sdao conforme o Quadro 1 a escola de artes, escola de formagao e idiomas, escola de negdcios

e escola de lideranca

Quadro 1- Descricao das escolas do modelo de educacio corporativa da Omega

Escola de Artes
- Visa incentivar a qualidade de vida no ambito corporativo, contribuindo para a melhoria do
clima organizacional, por meio de acdes que ampliam o conhecimento cultural, desenvolvem

habilidades e integram pessoas.

Escola de Formagao e Idiomas

- Os contetdos relacionados a formacdo académica visam promover agdes educacionais, por
meio de subsidio ou cursos in company, de forma a preparar ou dar continuidade a formagao
académica dos profissionais. Quanto a formacdo técnica: as acdes buscam promover O
desenvolvimento de competéncias para a melhoria do desempenho na drea de atuagdo. J4 para
formacdo em idiomas, essa escola visa promover cursos destinados a desenvolver o uso dos

idiomas: ingl€s, espanhol e portugués na escrita, leitura e conversagao.

Escola de Negocios
- Sao acdes focadas na geracdo e no aprimoramento de conhecimentos relacionados aos focos

de atuagdo da Omega:

Escola de Lideranga
- Visa promover a mentalidade de lideranca em todos os niveis da organizacdo, por meio de
acoes de desenvolvimento das competéncias relacionadas as dimensdes do Lider 3D (Gestor,

Educador e Transformador)-
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Ao analisar a estruturacdo do modelo de educagdo corporativa da organizacdo, nota-
se o papel fundamental que o desenvolvimento das competéncias ligadas as liderancas possui
para o seu adequado funcionamento.

A lideranca, na Omega, € baseada no conceito do Lider 3D, expressdo criada pela
organiza¢do. De acordo ela, o termo 3D esta relacionado as dimensdes do lider como gestor,
educador e transformador. O conceito de 3D define um lider que busca o equilibrio entre as
trés dimensdes, pois:

Gera resultados por meio do gerenciamento de pessoas, processos e projetos;
Foca no desenvolvimento humano;

Transforma o ambiente interno € externo.

Com base no conceito do Lider 3D, todos os lideres participam de um programa de
educagdo continua, no qual o ponto de partida € o programa de introdu¢do ao Lider 3D, que
busca desenvolver os lideres, por meio de um processo de aprendizado participativo, o

conceito de lider como agente do processo educacional, conforme a Figura 2 a seguir:

Figura 2- Programa de desenvolvimento do Lider 3D

Programa de Desenvolvimento do Lider 3D
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O programa inicia-se com a realizacdo de uma processo de avaliagdo 270° para que
os lideres possam medir sua atuacdo em cada uma das dimensdes (Gestor, Educador e
Transformador), considerando as proprias percepcdes, as percepcdes da equipe e do lider
imediato. Com base nesse diagnéstico, € realizada uma sessdo de feedback com uma
consultoria externa, de forma a priorizar acdes de desenvolvimento para os lideres.

Para a Omega, o programa Lider 3D tem entre outros objetivos preparar lideres para
geragdo de oportunidades on the job de desenvolvimento profissional para sua equipe.

A seguir, se verificado o impacto dessas agdes sobre a percep¢do dos empregados,
analisando a relacdo entre a percepcdo do suporte da lideranca ao aprendizado e

desenvolvimento profissional na organizacdo, considerando as varidveis deste estudo

escolhidas no banco de dados descrito na se¢dao de procedimentos metodologicos.

4.5. A relacio entre o suporte dos lideres no trabalho com o aprendizado e

desenvolvimento na percepc¢ao dos empregados

A média e o desvio padrdo das respostas as assertivas referentes ao suporte da
liderancga ao aprendizado dos empregados estdo a seguir na Tabela 1. Em quase todas a média
dos respondentes ultrapassou a nota 4 (concordo parcialmente), apenas as assertivas
Periodicamente recebo de meu(minha) chefe avaliacoes sinceras sobre meu desempenho e
Meu(Minha) chefe ajuda a decidir o que devo fazer para aprender mais nao ultrapassaram

esse valor, porém ficaram com valores proximos.a esse.

Tabela 1- Média e desvio padrao das respostas sobre o suporte das liderancas para o aprendizado dos

subordinados
Codigo Assertiva Média Desvio-Padrao
SupLidl [Meu(Minha) chefe sempre deixa claro o que espera do meu trabalho 4.07  1.05

As solicitacdes e orientagdes de minha chefia facilitam a realizacdo do meu
SupLid2 frabalho 4.11  0.96
Periodicamente recebo de meu(minha) chefe avaliagdes sinceras sobre meu
SupLid3 desempenho 3.84 1.20
Sinto-me apoiado(a) pelo meu(minha) chefe quando decido assumir novos
SupLid4 desafios 4.10  1.04

SupLid5 [(As) chefes sabem demonstrar como podemos contribuir com os objetivos4.03  1.05
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a empresa
SupLid6 eu(Minha) chefe ajuda a decidir o que devo fazer para aprender mais 3.83 1.14
ou sempre bem atendido(a) quando pego orientacdes ao(a) meu(minha)

SupLid7 chefe 21 097

Quanto a média e o desvio padrdo das respostas as duas assertivas referentes ao
aprendizado proporcionado pelo trabalho estdo a seguir na Tabela 2. Ambas também ficaram

com valores proximo a nota 4.

Tabela 2- Média e desvio padrao das respostas sobre aprendizado no trabalho

Cadigo Assertiva Média Desvio-padrao
Aprend] O trabalho que realizo me permite aprender coisas novas 4.16 1.00

A sensacdo mais freqiiente que sinto ao deixar o trabalho € de
Aprend?2 realizag@o profissional pelos desafios superados 3.94 1.07

Agora ao correlacionar as respostas de cada assertivas entre os dois grupos na Tabela 3,
observa-se que quase todas as correlacdes apresentaram valores razodveis, exceto as
assertivas “(As) chefes sabem demonstrar como podemos contribuir com os objetivos da
empresa” e “Meu(Minha) chefe ajuda a decidir o que devo fazer para aprender mais” com
valores acima de 0,7, o que evidencia alta correlacdo com a assertiva “A sensacdo mais
fregiiente que sinto ao deixar o trabalho é de realizacdo profissional pelos desafios

superados”.

Tabela 3- Correlacées de Spearman entre as variaveis de suporte da lideranca e percepc¢iao de aprendizado

e desenvolvimento no trabalho

SupLidl SupLid2 SupLid3 SupLid4  SupLid5  SupLid6 SupLid7
Aprendl [0.530 0.542 0.525 0.518 0.619 0.657 0.531
Aprend2 [0.645  0.630 0.621 0.575 0.713 0.717 0.680

Apo6s analisar os resultados da percepcdo dos empregados tendo por contexto as
iniciativas da organizacao em fortalecer o papel das liderangas no fornecimento do suporte a
educagdo e desenvolvimento dos demais empregados, as consideracdes finais sobre o estudo

serdo discutidas a seguir.
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Consideracoes Finais

Essa investigacdo teve por objetivo analisar a relagdo entre o papel do lider na
educagdo corporativa e os conseqiientes impactos na percepcdo do empregado sobre seu
aprendizado e desenvolvimento profissional. A organizacdo objeto do estudo, a Omega,
mostrou-se adequada para evidenciar essa relagdo, que foi constatada a partir do processo de
conciliacdo tedrica entre construtos apresentados no artigo e a base tedrica utilizada selecao
das afirmativas respondidas pelos empregados.

Contudo, a participagdo dos lideres no processo de educacdo corporativa ndo seria
possivel se essa organizacdo ndo colocasse a figura do lider como agente principal no
desenvolvimento dos seus subordinados, além de ado¢do um processo estruturado para

desenvolvé-los.
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