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Resumo

A presente pesquisa teve por objetivo analisar a visdo que gestores e colaboradores tém
em relacdo ao Programa de Bolsas de Estudo para Professores e Funciondrios (PBPF), de
uma Instituicdo de Ensino Superior (IES) privada do Distrito Federal. A amostra da
pesquisa constituiu-se por docentes e funcionarios beneficiados pelo PBPF. Para tal
utilizou-se o paradigma qualitativo e estudo de caso, a coleta de dados realizou-se por
meio de analise documental, entrevistas semi-estruturadas e questionarios. A revisdo de
literatura focou os processos da area de gestdo de pessoas, educacdo corporativa e
politicas de beneficios. Constatou-se que gestores e colaboradores valorizam e
percebem a importdncia do PBPF, no entanto houve indicacdo de necessidade de
esclarecimentos em relacdo aos objetivos do programa. |dentificou-se que parte dos
colaboradores tem duvidas relacionadas as diretrizes, formas de utilizacdo e inser¢ao no
PBPF. A satisfacdo por fazer parte da IES e do PBPF esteve na maioria dos relatos dos
colaboradores. Entre as sugestdes no sentido de aperfeicoar o programa, gestores e
colaboradores concordaram com a necessidade de discutir alguns critérios e de realizar
acompanhamento sistematizado do PBPF. Sugeriu-se a elabora¢ao de um manual para
0s usuarios do programa.
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Corporate Education and Human Development: analysis of
program scholarships for teachers and employees of an
institution of higher education of the Federal District

Abstract

This study aimed to analyze the view that managers and employees have regarding the
Scholarship Program for Teachers and Staff (PBPF), a Higher Education Institution (HEI)
private Federal District. The research sample consisted of faculty and staff benefit
from PBPF. For this we used the qualitative paradigm and case study, data collection
was conducted through document analysis, semi-structured interviews and
guestionnaires. The literature review focused on the processes in the area of people
management, corporate education and benefit policies. It was found that managers
and employees appreciate and realize the importance of PBPF, however there was
indication of need for clarification in relation to the objectives of the program. It was
identified that some of the employees have questions regarding the guidelines, forms
of use and integration into PBPF. The satisfaction to be part of the IES and PBPF was in
most accounts of the employees. Among the reported suggestions on improving the
program, managers and employees agreed on the need to discuss some criteria and
conduct systematic monitoring of PBPF. It was suggested the preparation of a manual
for users of the program.

Keywords: Program scholarships. Corporate Education. Policy benefits. Human

development and people management.

Educacion Corporativa y Desarrollo Humano: andlisis de
becas programa para maestros y empleados de una
institucion de educacion superior del Distrito Federal

Resumen

Este estudio tuvo como objetivo analizar la opinidn de que los gerentes y empleados tienen
sobre el Programa de Becas para Maestros y Personal (PBPF), una Institucion de Educacién
Superior (IES) del Distrito Federal privado. La muestra del estudio consistié en beneficio

personal docente y administrativo de PBPF. Para ello se utilizd el paradigma cualitativo

Meta: Avaliagéo | Rio de Janeiro, v. 4, n. 11, p. 135-161, mai./ago. 2012



Educagdo Corporativa e Desenvolvimento Humano: andlise do programa de bolsas de estudos para professores
e funciondrios de uma instituicdo de ensino superior do Distrito Federal 137

como caso de estudio, recopilacion de datos se realizd6 mediante el analisis de documentos,
entrevistas semi-estructuradas y cuestionarios. La revision bibliografica se centré en los
procesos en el drea de gestion de personas, educacidon corporativa y las politicas de
beneficios. Se encontré que los gerentes y empleados de apreciar y comprender la
importancia de PBPF, sin embargo no habia indicaciéon de necesidad de aclaracion en
relacién con los objetivos del programa. Se identificé que algunos de los empleados tiene
preguntas acerca de las pautas, formas de uso y la integracién en PBPF. La satisfacciéon de
ser parte de la IES y PBPF fue en la mayoria de las cuentas de los empleados. Entre las
sugerencias para mejorar el programa, los gerentes y empleados de acuerdo en la
necesidad de discutir algunos criterios y llevar a cabo un seguimiento sistematico de PBPF.
Se sugirid la elaboracién de un manual para el usuario del programa.

Palabras clave: Programa de becas. Educacion Corporativa. Beneficios politicas.

El desarrollo humano y la gestion de personas.

Introdugdo

Por acreditar na compatibilidade da gestdo humana com o desenvolvimento das
organizagdes, e que certamente o sucesso sera parte das instituicdes que possuirem um
modelo efetivo de gestdo de pessoas, consolidou-se o interesse em pesquisar sobre um
programa de beneficios com potencial diferenciador de uma Instituicdo de Ensino
Superior (IES) privada do Distrito Federal. Para WALDEZ LUDWIG citado por COSTA
(2001), toda instituicao é um ambiente de educagao e pode transformar as pessoas a
partir do conhecimento. E importante que as areas de gestdo nas organizagdes
disponham e implantem ag¢des para trazer éxito e estabelecer maior sucesso aos
colaboradores e processos internos AMORIM (2009).

Nesse sentido esta pesquisa analisou o Programa de Beneficios de Bolsas de Estudo
para Professores e Funciondrios (PBPF), parte da politica de uma Instituicdo de Ensino
Superior—IES privada do Distrito Federal-DF. O PBPF oferece a possibilidade dos
colaboradores obterem formagcao nos niveis de graduagdo e péds-graduacdo. A
disponibilizacdo do beneficio ocorre desde a fundagao da instituicdo em 1968, nomeada
como Bolsa-Trabalho, posteriormente denominada Bolsa de Estudo (1974). O Programa

de Bolsas de Estudo para Professores e Funciondrios (PBPF) surgiu a partir da visdo
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educacional da esposa de um dos fundadores da IES ao longo de suas atividades sociais,
visando estimular o desenvolvimento profissional e humano dos colaboradores. O PBPF
atualmente é parte do Plano de Desenvolvimento Institucional-PDI e segue as
convencodes coletivas anuais.

Um dos indicadores que compode as auto-avaliagdes das instituicdes de ensino superior,
preconizadas no Sistema Nacional de Avaliacdo da Educacdo Superior (SINAES) instituido
por meio da Lei n2 10.861, de 14 de abril de 2004, artigo 39, inciso V (BRASIL, 2004), indica a

necessidade das IES aperfeicoarem os colaboradores, conforme tabela a seguir:

Tabela 1 - Dimensao, Indicadores e Pesos vinculados a promogdo do desenvolvimento profissional de
docentes e corpo técnico administrativo das IES

. " Quantidade de
Dimensao .. Pesos
indicadores

As politicas de pessoal, de carreiras do corpo docente e corpo técnico
administrativo, seu aperfeicoamento, seu desenvolvimento 06 20
profissional e suas condi¢Ges de trabalho.

Fonte: Brasil (2010).

Ressalta-se que o PBPF supera-se em relagdo as definicOes das convencdes coletivas
para a concessao de bolsas de estudo, sendo disponibilizados 30% a mais do
recomendado 70%, resultando em 100% de beneficio aos colaboradores. No caso das
bolsas de pods-graduacdo existe uma avaliacdo de disponibilidade do beneficio,
considerando o numero de solicitacdes recebidas e a necessidade de composi¢do
especifica do quadro de colaboradores. As diretrizes do PBFP preconizam: incentivar o
desenvolvimento profissional dos colaboradores em todos os niveis; valorizar o
desempenho profissional; propiciar formagao profissional e promover talentos da
instituicdo. A IES pesquisada conta com 1.147 colaboradores entre funciondrios e
docentes, oferece 22 cursos de graduacao, 24 de pds-graduacgdo lato sensu, 36 cursos
sequenciais e 2 cursos de stricto-sensu.

Desta forma o presente estudo teve por objetivo analisar a visdo que gestores e
colaboradores tém do Programa de Bolsas de estudo para Professores e Funcionarios
(PBPF). Considerando a estrutura, o texto divide-se em quatro capitulos, o primeiro
apresenta a revisdao da literatura, o segundo a escolha metodoldgica, no terceiro
capitulo se discute os resultados, e, por fim, apresenta-se a conclusdao e recomendacgdes

referentes ao estudo.
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Revisdo da literatura

Educacdo Corporativa, formacgao e responsabilidade na drea de gestao

A educacdo corporativa surge no final do século XX como setor de crescimento na
area educacional. O tema surgiu inicialmente nas instituicbes organizacionais e
posteriormente ganhou espaco no mundo académico (EBOLI, 2004). Para a autora a
Educacdo Corporativa (EC) articula mecanismos para aumentar a competitividade e o
valor das instituicGes por meio da valorizacdo das pessoas. A realidade mudou,
atualmente exige-se das pessoas altos niveis de conhecimento, além de solicitar
contribuicGes que gerem sucesso e superem expectativas. Jeanne Meister (citada por
COSTA, 2001) relata a Universidade Corporativa (UC) como o guarda-chuva estratégico
para o desenvolvimento e educacdo de funciondrios. A missdo da UC consiste em formar
e desenvolver talentos promovendo os principios de assimilacdo, difusdo e aplicacao,
por meio de uma aprendizagem ativa e continua. Para consolidar o conhecimento e o
modelo da EC, Meister (1999, p.35) apresenta a esséncia fenomenolodgica

contextualizada em cinco itens:

e Organizagoes flexiveis — A emergéncia da instituicdo ndo hierarquica, enxuta
e flexivel, com capacidade de dar respostas rapidas;

e Era do conhecimento — O advento e a consolidacdo da economia do
conhecimento é a nova base para a formagdao de riquezas nos niveis
individual, institucional e nacional;

e Rapida obsolescéncia do conhecimento - Redugao do prazo de validade do
conhecimento associada ao sentido de urgéncia;

e Empregabilidade - 0 novo foco na capacidade de
empregabilidade/ocupacionalidade para a vida toda em lugar do emprego
para toda a vida;

e Educagdo para estratégia global — Uma mudanca fundamental no mercado
da educacdo global, evidenciando-se a necessidade de formar pessoas com
visdo global e perspectiva internacional dos negdcios.

Desses itens ressalta-se a empregabilidade como diretamente relacionada ao
Programa de Bolsas para Professores e Funciondrios (PBPF), tendo em vista a
possibilidade de acesso a novas oportunidades no mercado de trabalho apds a
conclusdao do curso. A literatura aponta que a EC pode se tornar parte de uma
instituicdo educacional, consolidando o conhecimento e o aprendizado da equipe,

promovendo a participacdo de parte dos colaboradores em projetos voltados o
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conhecimento. De acordo com Eboli (2004), varias sdo as razdes para aprimorar a imagem
interna e externa de uma instituicdo, pesquisas indicam que surgem, frequentemente,
universidades-empresas, faculdades e institutos de ensino para fortalecer o conhecimento e
a integracdo de gestores e colaboradores. Através de modelo convencional da EC,
instituicdes promovem novos mecanismos para estimular e aplicar o conhecimento dos
colaboradores. Os principios que ilustram as possibilidades para implementacdo da EC sdo
definidos como:

Quadro 1 - Os sete principios e praticas da educacdo corporativa.

Principios Praticas

Competitividade | Conceber a¢des e programas educacionais

Perpetuidade Responsabilizar-se pelo processo de aprendizagem

Conectividade Criar mecanismos de gestao que favoregam acompanhamento a grupos
Disponibilidade | Utilizar de forma intensiva a tecnologia aplicada a educacgao

Cidadania Obter sinergia entre programas educacionais e projetos sociais

Parceria interna: Responsabilizar gestores e colaboradores pelo processo de
aprendizagem disponivel

Criar mecanismos que favoregcam a auto — sustentabilidade do sistema de
gestao corporativa

Fonte: EBOLI (2004, p.83).

Parceria

Sustentabilidade

O Programa de Bolsas de Estudo para Professores e Funcionarios (PBPF) pode
encaixar-se nesses principios. De acordo com Gdikian e Silva (2001) citados por EBOLI
(2004, p.65) apods pesquisa realizada em 30 instituicbes o modelo de EC apontou os
resultados a seguir:

e De 60% a 70% adotaram mecanismos para acompanhar e orientar os
colaboradores que participam dos programas de aprendizagem;

e 60% das instituices adotaram pelo menos um dos principios da EC;

e 70% das instituicdes incentivam/subsidiam a participa¢do dos funcionarios
em programas de graduac¢do ou pés-graduacdo em IES.

A EC sugere também a possibilidade de estender a estrutura das IESs para outras
instituicdes que tenham interesse em subsidiar a participagao dos colaboradores em
programas educacionais ja existentes, como o PBPF.

Essas consideragdes apontam que o programa de bolsas de estudo pode ser parte
do processo de Educacdo Corporativa (EC). Nesse sentido, cabe-se sistematizar,
mensurar e orientar os colaboradores para que haja um delineamento sistematico da

utilizacdao do PBPF.
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O Desenvolvimento profissional e humano como parte da missao institucional

A educacdo é considerada como vida para Dewey, e sendo vida ela é

desenvolvimento em todos os sentidos, é crescimento que n3do estd subordinado a
nenhuma outra finalidade, a ndo ser mais vida e mais desenvolvimento (FRAGA, 2009).
De acordo com Kelkel e Scherer (citado por FRAGA, 2009, p. 15):

“O desenvolvimento pode ocorrer por meio do modelo de gestdao
voltado para formacdao humana que é mais compreensiva do que uma
simples gestdo de recursos humanos, ela introduz direcao e sentido
nas dimensdes psicoldgicas, socioldgicas, cultural, técnica e
administrativa, isso porque o critério da relevancia do humano em
esséncia considera a motivagdo que torna possivel a agao”.

O “desenvolvimento humano” tem sua base tedrica fundamentada pela psicologia
gue identifica o crescimento do homem no sentido fisico e emocional. Desde o
nascimento, passando pelas maturacdes fisioldgicas, dados histéricos, familiares e
culturais que contribuem para a formacdo do sujeito (COSTA, 2001). A abordagem
humanista propde uma perspectiva de mudanca processual e sistémica, envolvendo o
cenario do desenvolvimento humano. Essa abordagem teve inicio na psicologia, mas
encontrou um dos seus focos na administracdo passando a identificar a importancia das
relacdbes humanas dentro das instituicGes. Ferreira (2005) apresenta a abordagem
humanista definindo as pessoas como parte e ndo como fragmentos absorvidos. Nesse
sentido, tratar o desenvolvimento humano no contexto de um programa de beneficios é
uma proposta que vislumbra analisar se os colaboradores o consideram como parte de sua
ascensdo. Para Davis e Newstron (1996, p. 23) o desenvolvimento humano articula-se com
o desenvolvimento organizacional e vice-versa, conforme os seguintes conceitos:

e Diferencas individuais — As pessoas sdao naturalmente diferentes; sdo seres
impares, desde o dia do nascimento;

e A pessoa é um todo — Um ponto de desestabilidade pessoal promove
alteragGes negativas no modo de trabalhar e fatores positivos podem elevar
a atuagdo da pessoa;

e O comportamento motivado — Nenhuma tecnologia substitui a atitude; sdo
necessarias pessoas para fazer funcionar, pessoas com vontade de fazer as
coisas acontecerem;

e O valor da pessoa — Esse é o retrato da dignidade humana, de natureza
ética, fundamentado no respeito das pessoas umas pelas outras e promove
“o desenvolvimento humano” gerenciado sob todos os aspectos
anteriormente citados.
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Embora a condicdo humana seja permeada por inumeros fatores, a educacdo e a
cultura sdo ainda no século XXI a evidéncia de desenvolvimento humano e profissional
(GADAMER, 1997). A experiéncia mostra que, apesar da preocupacao dos programas de
gestdo, o administrador ndo se torna imune a comportamentos e atitudes indesejadas.
Nesse sentido, rever os propdsitos, analisar os fatos e listar as preocupacdes é uma
conduta substancial para o futuro e requer estratégias que atendam até a mais
democrdtica das instituicées (HARMON; MAYER, 1986). Nessa perspectiva, pode se
contar com a técnica de aconselhamento individual no campo profissional capacitando
gestores para dar suporte e conciliar as necessidades da instituicdo com a expectativa
de sua equipe. A partir do pensamento “somos o que pensamos”, de René Descartes,
pode-se iniciar a discussdo considerando que uma area de “escuta” focada pode ser
fonte de promoc¢do de um desenvolvimento mais satisfatério no campo do trabalho.
Para Carvalho e Nascimento (2000), o ser humano estd envolvido ndo s6 em suas
atividades, mas, como individuo, em suas relacGes. Souza e Ferreira citados por
CABALLO (2003, p. 112) ressaltam que:

“O ambiente de trabalho deve ser colocado como diferenciado no que
se refere ao modo de atuagdo do individuo; ndo se pode apresentar
uma visdo simplista do ambiente, principalmente ao jovem, tendo em
vista que nessa faixa etaria é necessaria a articulacdo entre permissdes
e ponderacgdes. A competitividade trazida pela globaliza¢do colocou as
organizagdes em uma maior busca por aprimoramento pessoal e
técnico, o que oferece boas perspectivas”.

Estudos neurofisioldgicos identificam o cérebro como Unico érgao que pode ser
melhorado a partir do uso intenso. Nesse ponto, a concepgao de um modelo de gestao
promotor de conhecimento e de formagdo académica torna-se um agente de
desenvolvimento. Entretanto, serda necessaria a transformacdo do ambiente
educacional, considerando-se a nova realidade: a transformacdo dos dirigentes de
empresdrios educadores em educadores empresarios. A nova consciéncia do homem,
segundo a qual o ensinar e o aprender tornam-se o0s principais recursos de
desenvolvimento, propiciara uma busca inimaginavel de éxito (PESSOA, 2002). Ainda de
acordo com Pessoa (2002), por mais detentora do maior e melhor projeto pedagdgico, a
escola deverd ser administrada de forma competitiva e integrada com o grupo de

colaboradores. Os clientes educacionais apresentam necessidades cada vez mais
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sofisticadas, buscam solucGes eficazes e atendimento de alto padrdo. Esses desafios
impdem a necessidade das instituicdes apresentarem o plano de desenvolvimento interno

e conquistar a adesdo dos colaboradores considerando-os como parte do sucesso.

Programas de Beneficios: A educagao como ferramenta para a area de gestao de pessoas

Para consolidar as politicas de gestdo de pessoas, de educacdo corporativa,
modelos de aprendizagem e de desenvolvimento humano, Bowen (citado por
GOLLEMAN, 2008, p. 27) indica que os planos de beneficios sdo importantes para os
colaboradores: “O préprio trabalho ndo age como recompensa, a implantacdo de
sistemas, planos ou programas de beneficios de acordo com as especificidades de cada
instituicdo é que estimulam e gratificam os colaboradores”. Megginson et al. (1998,
p.32) aponta que os beneficios podem ser classificados em:

e Beneficios legais — Exigidos pela legislacdo trabalhista ou previdenciaria, por
convencao coletiva entre sindicatos;

e Beneficios espontaneos — Concedidos por liberalidade das empresas, ja que
ndo sdo exigidos por lei.

Oferecer beneficios ndo é uma dadiva de bondade, é um indicador de valorizagao.

Os empregadores assumem uma postura diferente quando agregam valores para o
bem-estar pessoal e profissional, ao aprimorar a qualidade de vida do funcionario por
meio da inclusdo de novos programas de beneficios (BOHLANDER, SNEL, SHERMAN,
2005 citado por BRAGA; PASQUETTI, 2006). Os autores ressaltam que os beneficios sao
importantes para os dois lados da moeda, para a instituicdo e colaboradores. O primeiro
possui vantagem na selecdo e recrutamento de candidatos, e o segundo tem um pessoal
ao adquirir o beneficio. Para estes autores, a atengdao maior deve ser com a adogdo de
Planos de Beneficios Espontaneos que traz vantagens e desvantagens devendo ser

cuidadosamente analisadas, conforme apresentam a seguir:

e Vantagens:
a) Os colaboradores podem selecionar beneficios para atender
necessidades individuais;

b) A selecdo de beneficios adapta-se a uma forca de trabalho
diversificada;

c¢) Os colaboradores ganham mais entendimento dos beneficios
oferecidos e dos custos implicitos;
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d) Os empregadores limitam os beneficios, permitindo aos funcionarios a
optar por beneficios disponiveis;

e) Os empregadores ganham vantagens competitivas no recrutamento e
na retencdo dos funcionarios;

e Desvantagens:

a) A ma selegao dos beneficios concedidos resulta em custos financeiros
indesejaveis;

b) Ha certos custos adicionais para estabelecer e manter o plano flexivel;

c) Os funciondrios podem escolher beneficios que aumentem os custos
de prémio para o empregador;

Para Marinho e Nunes (2008) atualmente é comum as instituicdes ndo se limitarem
a oferecer os beneficios exigidos por lei. A qualidade das instituicdes associa-se ao modo
como as pessoas sdo incluidas nos programas de gestdo de pessoas; os beneficios
passam a ser reconhecidos como condicdo digna, considerando-se a jornada diaria do
trabalhador. Nesse sentido torna-se positivo utilizar beneficios que promovam
colaboradores saudaveis e dedicados. Existem casos de parcerias realizadas entre
empresas que oferecem pacotes de beneficios com opcoes diferenciadas e
departamentos de gestdo de pessoas. Desta forma a formacdo e o conhecimento
tornaram-se parte das Politicas de Beneficios em busca de reter o funcionario e
aprimorar a aprendizagem de sua equipe.

Novas modalidades de beneficios tais como: a criagdo de Universidades
Corporativas (UC) que apresentam o conhecimento voltado apenas para o segmento do
qual o funciondrio é parte; disponibilizagdao de cursos extras (idiomas) e pagamento de
cursos de graduacdo e pds-graduagdo sdao mecanismos opcionais nos planos de
beneficios. Megginson (1998) afirma que algumas instituicbes oferecem até 80% do
pagamento do curso de graduac¢do do funcionario, considerando futura contribuicdo
para a area de trabalho. No Brasil, raras pesquisas tratam diretamente sobre gestdo de
beneficios. Dentre as pesquisas existentes, destacam-se os estudos de Pizolotto e
Piccinini (2000), focando o propdsito das organizacbes na adocdo de planos de
beneficios como manutencao de trabalhadores produtivos por meio de investimentos
em uma melhor qualidade de vida, associados ao maior comprometimento para com as

organizacbes. No entanto, nesses estudos funcionarios questionaram a gestao,
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ressaltando que visar a qualidade e a produtividade nem sempre é preocupar-se com as
melhorias na qualidade de vida e na qualificacdo dos colaboradores. Nao existe modelo
especifico e gestdo eficaz para programas de beneficios comuns a todo tipo de
instituicdo. Destaca-se que PBPF surgiu como modelo espontaneo e posteriormente
tornou-se um beneficio legal. De acordo com a EC este beneficio promove um dos

importantes interesses da sociedade, a formacao académica.

Método

Esta pesquisa adotou o modelo de estudo de caso e o People Capability Maturity
Model (P-CMM). O mesmo permite o desenvolvimento de pesquisas partir da
identificacdo de caracteristicas que possam antecipar mudancas positivas (CURTIS;
HEFLEY; MILLER ,2001 citado por AGUZZOLI; SILVEIRA; JORGE, 2008,p.65). O modelo do
P-CMM identifica os cinco niveis de maturidade de uma instituicio como sendo: Inicial,

Gerenciado, Definido, Previsivel e Otimizado, conforme figura a seguir:

Figura 1 - Niveis de Maturidade do People Capability Maturity Model

Nivel de Maturidade 5 Prética baseada em melhoria continua
Otimizado

Nivel de Maturidade 4 Praticas mensuradas
Previsivel

Nivel de Maturidade 3 Praticas baseadas em competéncias
Definido

Nivel de Maturidade 2 Praticas repetidas
Gerenciado

Nivel de Maturidade 1 Praticas cadticas
Inicial

Fonte: (CURTIS; HEFLEY; MILLER ,2001 citado por AGUZZOLI; SILVEIRA; JORGE, 2008,p.65)

Instituicdo Nivel 1— INICIAL

e As instituicdes que estdo no nivel inicial de maturidade usualmente
apresentam dificuldades em reter individuos talentosos.

A Instituicdo Nivel 2 — GERENCIADO

e As praticas de trabalho nesse nivel estao focadas nas unidades de trabalho.
Elas se dao pelo preparo dos gerentes, para a partir de seu
comprometimento, implemente o trabalho em suas areas.
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A Institui¢do Nivel 3 — DEFINIDO

e Nesse nivel existe uma construcdo de metodologia abrangente que
estabelece as competéncias e fortalece o planejamento estratégico das
instituicdes.

A Institui¢do Nivel 4 — PREVISIVEL

e A instituicdo no nivel previsivel ja estabeleceu sua metodologia e explora
conhecimentos para a aplicacdo, tornando-se capaz de gerenciar as
capacitacdes e os processos baseados em competéncias.

A Instituicdo Nivel 5 — OTIMIZADO

e No nivel otimizado estd a melhoria continua promovida para o
aperfeicoamento dos individuos e grupos de trabalho. Com adoc¢do de
praticas inovadoras, identifica potenciais, oferece resultados e sugestées
para contribuir com a cultura de exceléncia nos requisitos de
desenvolvimento humano e institucional.

Para a andlise do PBPF, o retorno dos colaboradores e dos gestores sera
fundamental para identificar as caracteristicas que tracaram o caminho do PBPF. Neste
sentido, o modelo de estudo de caso, segundo GIL (1999), é um tipo de pesquisa que
vem conquistando crescente aceitacdo na area da educacdo e em conjunto com a
analise do modelo do P-CMM podera colaborar com a identificacdo do nivel em que o
PBPF se encontra inserido na estrutura geral dos niveis de maturidade.

A coleta de dados abrangeu 12 entrevistas semi-estruturadas com os gestores
(reitores, diretores e assessores) e a aplicacao de 126 questionarios aos colaboradores
(docentes e funciondrios) contendo 9 questdes fechadas e 3 abertas. Para a realizagao
desta pesquisa utilizou-se uma amostra randémica de colaboradores que concluiram o
programa, independente do periodo de conclusdo. Além do trabalho de campo,
procedeu-se a andlise, buscando informacgdes para reconstituir a trajetéria do programa,
também foram analisados documentos com as normas e numeros de bolsas
disponibilizados ao longo dos anos. Para exemplificar o programa foram analisados os
colaboradores inseridos no PBPF no periodo entre 2007 /2009. As categorias do PBPF

dividem-se em bolsas para curso de graduac¢ao; bolsa para dependentes e bolsa parcial

em cursos de pds-graduagao.
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Resultados e Discussoes

O Programa de Bolsas de Estudo para Professores e Funcionarios (PBPF) e os Gestores

Para os gestores as diretrizes mais importantes do PBPF estdo nos acordos coletivos
e nas convengdes sindicais que regulamentam o programa. Entretanto ressaltaram a
existéncia do PBPF como parte da histdria da IES, tendo em vista que a Bolsa Trabalho
surgiu a partir de acdo espontdnea. Consideraram importante a existéncia dos acordos
coletivos que pontuam 70% de desconto para IES e sentem-se promotores de um plano
de beneficios espontdneo ao oferecer 30% a mais ao PBPF independentemente das
regulamentacdes trabalhistas.

Gestores afirmaram que as normas de insercao do PBPF sdo vinculadas apenas a
contratacdo do colaborador e ndo hd acompanhamento formal do usuario do programa.
Foram citados alguns setores na IES que realizam avaliacdo do PBPF estabelecendo critérios
préprios. Quando questionados se os usudrios apresentavam satisfacdo pessoal ou se viam
o PBPF apenas como um “complemento salarial”, se dividiram entre uma opcdo e outra,
considerando a satisfacdo pessoal maior entre os usuarios com mais tempo de servico. Em
relagio ao complemento salarial os respondentes enfatizaram casos especificos de
desconsideracdo total no uso do PBPF, relatou-se a existéncia de colaboradores verem o
PBPF somente como complemento, além de ressaltarem que os dependentes ndo
valorizavam o programa, ndo o vinculava a um beneficio, mas a um direito.

Os respondentes acrescentaram que a IES cumpre as determinagdes das classes
sindicais, avaliando sempre a oportunidade de acrescentar mais ao PBPF, mas reforcam
a necessidade dos colaboradores se responsabilizarem mais enquanto estudantes-
colaboradores. Ao serem questionados se o fato da IES oferecer o PBPF poderia reter ou
motivar os colaboradores, os gestores- indicaram que a maioria dos colaboradores ficam
motivados apenas até a conclusdo dos cursos. Relatou-se que a motivacdo e o
sentimento de valorizagdo permanece quando o colaborador estd inserido na atividade
de acordo com a formagdao ou participa de programas de educag¢ao continuada e de
extensdo da IES.

Os entrevistados indicaram que o PBPF esta atualmente sendo avaliado por uma

comissao interna da IES a fim de aperfeicoar o programa. Ao serem questionados sobre
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os aspectos a acrescentar em relacdo ao PBPF, os gestores enfatizaram os seguintes

itens como os mais importantes para os colaboradores:

e Conhecer o PBPF e seus objetivos;

e I|dentificar e esclarecer os critérios do programa;

e Tracar os pros e os contras em relacdo ao trabalho e horério exigido pelo estudo;

e Decidir e optar com cautela na escolha do curso, com o objetivo de
minimizar os abandonos e as reprovacoes;

e Ter consciéncia da impossibilidade da IES absorver todos os formados pelo PBPF

Por fim os gestores demonstraram conhecer profundamente os objetivos e as

normas do programa. Entretanto percebem que grande parte dos colaboradores

desconhece o regulamento.

O PBPF e os colaboradores

Em

relacio a aplicacdo dos questionarios nos colaboradores (docentes e

funcionarios) percebeu-se que a devolugcdo dos instrumentos concentrou-se em maior

parte no quadro de funcionarios. Dessa forma obteve-se o retorno de 126 questionarios,

sendo 16 de docentes, 102 de funcionarios e 08 ndo informaram a funcgdo.

As respostas dos questionarios permitiram consolidar os seguintes resultados em

relagdo a Idade e o Género dos respondentes pesquisados:

Tabela 1 — Fungdo x Idade x Género do Colaborador na IES

Funcionarios

Docentes

N3ao Informaram a fungao

Idade Administrativos
Masculino Feminino Masculino | Feminino Masculino Feminino

18 a 30 anos 21 17 - 3

31 a45anos 15 24 6 3 2 2
Acima de 46 anos 9 1 3 1 1

SR 4 - - 1 1
TOTAL PARCIAL 48 54 7 9 4 4
TOTAL 102 16

TOTAL GERAL 126

Fonte: Dados da Pesquisa

A tabela apresenta as categorias sobre a funcao, idade e o género dos participantes

e o numero de respondentes ndo informantes da fungao. De acordo com o percentual

apresentado 41 dos respondentes estao entre 18 e 30 anos, 52 na faixa etaria entre 31 e
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45 anos, 24 acima de 46 anos e 9 ndo indicaram a faixa etdria. Segundo Chamon (2007),
um programa que disponibiliza educacdo para seus colaboradores e os mantém em
constante aprendizado possibilita a drea de gestdo de pessoas apropriar-se desse
publico e transforma-lo, a partir de suas especifidades, em colaboradores diferenciados
pelo conhecimento. O resultado indicou que apesar de muitos jovens buscarem a IES
para obterem a graduacdo, a maior parte concentra-se em colaboradores mais
maduros. Verifica-se também que o percentual de colaboradores acima de 46 anos
pode indicar a permanéncia na IES para garantir o Beneficio do PBPF aos dependentes.

Questionados sobre o nivel de escolaridade atual os colaboradores dividiram-se
entre os que cursavam o 292 grau, a graduacdo e pdés — graduacdo, houve nao
respondentes, de acordo com a tabela a seguir:

Tabela 2 - Nivel de Escolaridade

Nivel de Escolaridade Funcionarios Administrativos Docentes | Nao Informaram a fungdo | TOTAL
22 Grau 31 - 2 33
Graduagao 58 3 3 67
Pés-graduagdo 10 13 3 23
SR 3 - - 3
TOTAL 102 16 8 126

Fonte: Dados da Pesquisa

A |ES pesquisada tem como funcionario 102 colaboradores respondentes, 31 com 2°
grau completo, 58 graduados, 10 com pds-graduacao e 3 ndo indicaram a escolaridade.
Na func¢dao docente, 13 com pds-graduacdao e 3 graduados. Nessa questdo sobre a
escolaridade atual 08 colaboradores ndao informaram a fungao. Ao indicar a escolaridade
o colaborador favorece a interpretacao da efetividade do PBPF no processo de aquisi¢ao
de formagao por meio do programa.

Ao serem indagados sobre a escolaridade ao ingressar na IES, os respondentes
indicaram seu nivel de contratagdo conforme tabela a seguir:

Tabela 3 - Escolaridade ao ingressar na IES

Esc. ao ingressar na IES Funcionarios Administrativos Docentes Nao Informaram a fungdo TOTAL
22 Grau 72 3 3 78
Graduagdo 20 7 3 30
Pés-graduagdo 3 6 1 10
SR 7 - 1 8
TOTAL 102 16 8 126

Fonte: Dados da Pesquisa
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Dos funciondrios administrativos, 72 dos respondentes foram contratados com 22 grau
completo ou cursando, 20 ja estavam graduados e 7 eram pods-graduados. Destes, 7 ndo
indicaram a escolaridade no momento da contratacdo. Dos docentes 3 respondentes
qguando foram contratados pela IES faziam parte no quadro de funcionarios administrativos
e tinham o 22 grau, 7 eram graduados e 6 ja eram pés-graduados.

Segundo West Grubbs Lorraine (2007,p.23):

A filosofia de fazer com que os funcionarios se sintam especiais a partir
do momento em que sdo solicitadas suas opinides pode
frequentemente fortalecer as relagdes deste com a instituigdo. Em um
contexto de um programa de beneficio em que os usudrios tém
sugestdes e relatos a fazer ha um potencial de recomendagdes que
podem favorecer a prépria disponibilizadora do beneficio.

Os respondentes, funciondrios e docentes quando indagados sobre a escolaridade
obtida na IES, indicaram uma ascensao na titulacdo conforme tabela 4:

Tabela 4 - Indica¢do de escolaridade obtida na IES

Esc. obtida na IES Funcionarios Administrativos Docentes | Nao Informaram a fungdo | TOTAL
22 Grau 7 - - 7
Graduagao 69 5 1 75
Pés-graduagdo 8 11 6 23
SR 18 - 1 21
TOTAL 102 16 8 126

Fonte: Dados da Pesquisa

Em relagdo aos funciondrios 7 concluiram o 22 grau, 69 obtiveram a graduag¢ao na
IES, 8 a pds-graduacgdo, e 18 ndo responderam a questdo. Pelas respostas dos docentes
percebe-se que 5 obtiveram a graduac¢do na IES, 11 a pds-graduagdo e apenas 2 nao
responderam esse item. Nessa tabela é possivel verificar a acdo administrativa do PBPB
consolidadando seu aspecto principal que é o desenvolvimento das pessoas pela
educacdo. Os principios basicos da forma¢dao humana que consideram a educagdao como
fonte principal estdo contextualizados em uma agdo na drea da gestdo, que busca o
significado do trabalho, o sentido e a direcdo em que os individuos querem andar
(BERNEISTN, 1973 citado por CAVALCANTI, 2009).

Como forma de identificacdo sobre o porqué as pessoas buscavam a IES pesquisada,
elaborou-se uma questao sobre quando os atuais funciondrios receberam informacao

do PBPF. Os resultados estdo descritos a seguir:
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Tabela 5- Recebimento de informacdes sobre a possibilidade de inser¢cdao no PBPF

Quando obteve informagdes sobre o PB ;L:irr‘:::?si:;ot?vos Docentes | Nao Informaram a fungdo | TOTAL
Antes de trabalhar na instituigdo 35 3 1 39
Ao ser contratado 24 5 - 29
Depois de ser contratado 40 8 6 54
SR 3 - 1 4
TOTAL 102 16 8 126

Fonte: Dados da Pesquisa

Dos funcionarios 35 souberam do PBPF antes de trabalhar na IES, 24 souberam ao
serem contratados, e 40 depois de serem contratados. Trés dos funciondrios ndo
responderam essa questdo. Em relacdo aos docentes, trés souberam antes de trabalhar
na IES, cinco souberam ao serem contratados e oito depois de serem contratados.

Nesse sentido deve-se intensificar a apresentacdo da missdo, a visdo e os valores
institucionais para esse grupo por meio de comunica¢do virtual, impressa e em
encontros destinados aos programas de beneficios institucionais (MARINHO; NUNES,
2008). Para verificar os motivos que levaram aos colaboradores a concluir a graduacao
guestionou-se se os mesmos haveriam conseguido formar-se caso nao trabalhassem na

IES e as respostas indicaram que:

Tabela 6 - Indicacdo de possibilidade de elevag¢do do nivel de escolaridade por trabalhar na IES pesquisada

Funcionarios Ndo Informaram a

Teria conseguido caso nao Docentes TOTAL
trabalhasse na instituicao Administrativos fungao

SIMm 37 12 3 52
NAO 49 2 2 53
SR 16 2 3 21
TOTAL 102 16 8 126

Fonte: Dados da Pesquisa

Em relagdo aos funcionarios, 37 indicaram que teriam conseguido elevar o nivel de
escolaridade mesmo sem trabalhar na IES, 49 disseram que sem trabalhar na IES ndo
teriam conseguido obter a elevacdo de nivel educacional. E 16 ndo responderam essa
guestdo. Em relagao aos docentes 12 disseram que obteriam a elevagdo do nivel mesmo
sem esse trabalho, 2 disseram que nao teriam conseguido elevar o nivel de escolaridade

sem o apoio do PBPF, 2 ndo responderam essa questao.
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Uma das questdes do instrumento visava identificar se os colaboradores obtiveram
desenvolvimento pessoal, além da formacdo e elevacdo de nivel de escolaridade. O

resultado é apresentado pela tabela a seguir:

Tabela 7- Obtencao de desenvolvimento pessoal a partir do PBPF

Obteve desenvolvimento pessoal Fun.CI.o narios Docentes N3o Informaram a funcio | TOTAL
Administrativos

SIM 69 13 3 85

NAO 9 1 1 11

SR 24 2 4 30

TOTAL 102 16 8 126

Fonte: Dados da Pesquisa

Dos funcionarios, 69 indicaram que obtiveram desenvolvimento pessoal além do
aumento do nivel de escolaridade, 9 disseram que ndo se desenvolveram pessoalmente,
apenas aumentaram o nivel de escolaridade. 24 ndo responderam esse item.

Para os docentes, 13 indicaram seu desenvolvimento pessoal como acrescido a
partir da participacdo do PBPF, 1 disse que ndo e 2 ndo responderam. Para Davidson
(citado por CAVALCANTI, 2009), a nog¢do de verdade é uma nogdo primitiva; ela é dificil
de ser definida nem esta presente, de certo modo, somente na fala, mas ndo ha o que
nao se pode ver diante de dados concretos.

Diante das respostas dos usuarios do PBPF percebe-se que existe um potencial
desenvolvimento e valor do PBPF para os colaboradores da IES. Hoover (1994) diz que a
verdade tem duas faces — a correspondéncia e a coeréncia. Por um lado um modelo de
gestdo oferta um beneficio e por outro espera gratiddao, mas a questdo é que a adogdo de
uma representacdo politica institucional precisa, além de ofertar um programa de
beneficios, ser responsdvel por sua analise e divulgacao, independentemente de retornos.

Os colaboradores foram questionados sobre o entendimento relacdo ao PBPF e
seus objetivos, responderam conforme

guando indagados sobre essa questdo

apresentado na tabela abaixo:

Tabela 8 - Indica¢cdo de como o colaborador entende o PBPF

Entende o PBPF como Funcionarios Docentes N3o Informaram a funcio TOTAL
Administrativos

Acordo Institucional 47 10 2 59

Beneficio para aprimoramento 56 6 6 68

pessoal

SR 6 - - 6

TOTAL 109 16 8 133

Fonte: Dados da Pesquisa
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Quarenta e sete dos respondentes indicaram que o PBPF trata-se de um acordo
institucional, 56 indicaram se tratar de um Beneficio para aprimoramento pessoal e 6
ndo responderam a questdo. Em relacdo aos docentes, 10 indicaram que o PBPF é visto
como acordo institucional, 6 indicaram que véem o programa como um Beneficio para o
aprimoramento pessoal. No momento da aplicacdo dos questionarios essa questdo
gerou maior duvida por parte dos colaboradores que indicavam desconhecer as normas
gue regem o PBPF. Nesse sentido esclareciam-se as duvidas de acordo com os objetivos
do programa para posterior continuidade da coleta.

Sobre a relacdo da oferta do PBPF e a influencia no desempenho os colaboradores

responderam conforme exposta na tabela 9:

Tabela 9- Relagdo entre a oferta de beneficios e a influencia no desempenho?

A oferta de beneficios Funcionarios

influencia no seu L . Docentes N3o Informaram a fungio | TOTAL
Administrativos

desempenho

SIM 83 14 4 101

NAO 13 - 3 16

SR 6 2 1 9

TOTAL 102 16 8 126

Fonte: Dados da Pesquisa

De acordo com as respostas dos funcionarios , 83 indicaram que a utilizacdo do
PBPF influencia o melhor desempenho para a realiza¢dao das atividades, 13 disseram que
o fato nao altera seu desempenho e 6 ndao responderam. 14 dos docentes indicaram
gue tem desempenho maior por participar do PBPF, 2 ndao responderam a questao.

Essa questdo apresentou diferenga em relagao as respostas dos gestores e a opiniao
dos colaboradores. Os gestores consideraram que o desempenho ndo é maior em
funcdo da utilizacdo do PBPF, em uma de suas entrevistas relatam: “que o colaborador é
0 que é”, porém de acordo com a tabela 9, a maior parte dos respondentes entre
funciondrios e docentes indicaram que a utiliza¢do das bolsas de estudo para si ou para
dependentes os influencia no desempenho profissional.

Solicitou-se aos participantes o preenchimento de sugestdes para serem analisadas

com o objetivo de aprimorar o PBPF, as respostas encontram-se a seguir na Tabela 10:
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Tabela 10 - Sugestdes dos Colaboradores para PBPF

Referéncia
Sugestdes Funcionarios e Professores
Aspectos
Agradecimentos inimeros ao PBPF / Depoimentos
Satisfa¢do /Elogios emocionados (dados da pesquisa)
Maior divulgag¢do das normas que regem o PBPF Encontro para esclarecimentos / Elaboragdo de Manual

Rever o pagamento em caso de reprovagdo / Extensdo a

- s outros membros da familia quando ndo tiverem

Revisdo de Critérios )
dependentes diretos

Avaliar possibilidade de atuar em sua area depois de

Ascensao funcional para os egressos PBPF formado

Inser¢do de outros beneficios . . =
§ Oferecer Ticket Alimentagdo e Creche

Continuidade Que o PBPF continue para sempre

Total de respondentes: 126

Fonte: Dados da Pesquisa

A ultima questdo solicitava aos respondentes sugestdes sobre o PBPF, as mencses
dos funciondrios dividiram-se em: ampliacdo dos beneficios; elogios ao programa,
revisdo dos critérios, avaliacdo da possibilidade de ascensdo para os egressos e
continuidade do PBPF. As mencgdes dos docentes também solicitaram a ampliacdo do
beneficio; elogiaram o programa; maior divulgacdo e elaboracdo do manual de
utilizacdo para o PBPF. No item ampliagdo dos Beneficios os colaboradores sugeriram
qgue retornassem as bolsas de pds- graduagao para todos os colaboradores e que
oferecessem bolsa para outros membros da familia caso ndao tenham dependentes
diretos. Os elogios focaram no agradecimento pela oportunidade de mudar o nivel de
escolaridade e por promover melhores oportunidades em sua vida e para os
dependentes. Os funciondrios solicitaram maior divulgacdo das normas do PBPF. No
item que sugere revisdao do programa para os bolsistas, os colaboradores solicitaram
reavaliagdo dos pagamentos em caso de reprovagdes, reforcaram nao ter condigdes
financeiras e que as vezes reprovam por dificuldades nas disciplinas e nem sempre por
auséncias. O hordrio de trabalho também entrou nesse item, funciondrios solicitaram
analise da divisdo dos turnos de trabalho nas IES. A ascensdao para 0s egressos
concentrou-se nas sugestdes dos funcionarios que reforcam o interesse em assumir a

funcdo de acordo com sua formacao.
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Conclusdo

Este capitulo sintetiza os objetivos deste estudo ao analisar a visdo de gestores,
professores e funcionarios em relacdo ao Programa de Beneficios de Bolsas de estudo
para Professores e Funciondrios (PBPF) de uma Instituicio de Ensino Superior — IES
privada do DF. Em relacdo aos gestores percebeu-se que o conhecimento em relagdo ao
PBPF é amplo e fundamentado. Entretanto ao analisar o grau de conhecimento dos
colaboradores em relacdo ao PBPF, percebeu-se que a maioria conhece o beneficio
superficialmente. Demonstraram necessidade de maior esclarecimento a respeito dos
objetivos e procedimentos para insercio e utilizacdo do programa. Todos os
entrevistados ofereceram sugestdes e indicacdes que podem aprimorar o
gerenciamento do beneficio, a partir do replanejamento de algumas de suas diretrizes.
O PBPF demonstrou incluir-se no contexto da Educacdo Corporativa — EC ao ser
integrador, inovador e transformador e por ter em sua gestdo a busca constante para a
superacdo e exceléncia, ndo somente em seu produto final, nesse caso, o ensino, mas
também por agregar valor a corporacao (IES).

A teoria de desenvolvimento humano (VIGOTSKY, 1978) considera o individuo como
participante ativo, formando e transformado os sujeitos nas relagdes sociais, culturais e
profissionais. Nesse sentido a disponibilizacdo do PBPF promove o desenvolvimento da
equipe pela formagao académica.

Ao analisar o People Capability Maturity Model (PCMM) e relaciona-lo com o PBPF
conclui-se que a IES estudada pode adequar-se a todos os niveis desde que: (a) retenha
individuos talentosos; (b) prepare gestores para acompanhar o PBPF em suas areas; (c)
construa- se uma metodologia de competéncias para fortalecer o planejamento
estratégico da IES; (d) explore conhecimentos tornando-se capaz de gerenciar as
capacitacdes baseadas em competéncias e (e) apresente os resultados e sugestdes que
contribuirdo para a exceléncia nos requisitos de desenvolvimento humano e
institucional a partir das demais praticas inovadoras sugeridas pelo PCMM.

O fato de ndo existir uma etapa de orientagao e aconselhamento para o inicio da
utilizacdo do PBPF faz com que os colaboradores-estudantes tomem decisdes que
geram abandonos de cursos e trancamentos. Evidenciaram-se casos em que o

estudante-bolsista insere-se no programa e em cursos que ndo se condizem com seu
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perfil, desencadeando um processo de frustracdo. A ndo valorizacdo do PBPF exposto
pelo grupo gestor, em funcdo do ndo pagamento dos cursos, minimizou a partir de uma
nova portaria que requere o pagamento das disciplinas em que o colaborador foi
reprovado e veta a transferéncia de curso, caso ja esteja cursando além do 32 semestre.
Partes dos colaboradores enfatizaram que, bolsistas descomprometidos com o PBPF,
prejudicam aqueles que o consideram como a Unica forma de progredir. O estudo
identificou dificuldades na orientacdo da utilizacdo do PBPF em relacdo a delimitacdo de
espacos laborais e académicos. Ora o colaborador trabalha quando deveria estar
estudando, ora estuda quando deveria estar trabalhando, fato que pode gerar
instabilidade na rotina da IES.

No estudo, os colaboradores solicitaram a possibilidade de insercdo de beneficios
ligados a alimentacdo, convénios com creches e escolas de educacdo infantil para os
filhos. A existéncia desses espacos ja faz parte de instituicdes brasileiras e em outros
paises com o objetivo de assegurar o bem estar do colaborador e promover também o
sucesso organizacional. Porém, é fundamental consolidar as regras de um programa de
beneficios para que sua disponibilizacdo saia do paternalismo, mas que se preocupe
com a manutencdo da saude do trabalhador. Na IES pesquisada os gestores informam
no momento da apresentacdo do novo colaborador sobre as possibilidades e
compromisso, esclarecendo que a ascensao dos colaboradores pelo PBPF depende de
seu planejamento pessoal. E justificam ser incompativel o nimero de formandos com a
necessidade de recursos humanos da instituicdo. Nesse sentido a area de gestdo de
pessoas deve estar no foco da analise e acompanhamento para que o PBPF fidelize-se a
missao institucional.

A IES pesquisada demonstrou-se relevante na promogao do desenvolvimento humano
e profissional para os colaboradores. De acordo com os resultados obtidos pode-se iniciar

uma nova trajetéria do PBPF, consolidando-o como mais um diferencial da instituicao.

Recomendagodes

e Elaboragao de um manual com a trajetdria do PBPF, contendo os objetivos e
normativos;
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Realizar analise de interesse e desempenho na continuidade da funcdo apds
a conclusdo do curso, a fim de ndo tornar a retengdo/desmotivagdo como
um problema no exercicio das atividades na IES;

Promover encontros para acompanhamento dos usudrios do PBPF e realizar
avaliacdo online também sdo mecanismos indicados;

Conscientizar os colaboradores que ao utilizar o PBPF permaneceram por 12
horas na IES;

Realizar projeto de gestdo por competéncias para avaliar a adequac¢do de um
percentual minimo de formandos em 4reas especificas da formacdo obtida
pelo PBPF;

Analisar a possibilidade de inserir outros beneficios para a equipe de
colaboradores, como ticket alimentacdo ou refeitério e creche;

Disponibilizar cursos/treinamentos/aperfeicoamentos a distancia para a

educacdo continuada dos colaboradores;

e  Proporcionar aos talentos da IES um encaminhamento profissional.
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