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RESUMO

Para tornarem-se mais competitivas, as organizagbes tém ampliado seus
investimentos em agdes de Treinamento, Desenvolvimento e Educagao (TD&E), que
geralmente se mostram como estratégias eficazes no processo de capacitagado das
equipes. As plataformas de ensino a distadncia EaD langaram os treinamentos on line
de modo que grande parte de corpo funcional tenha acesso aos treinamentos e
cursos. Diante do contexto explorado, este estudo versa sobre os desafios para
melhorar o aproveitamento dos treinamentos a distancia realizados nas
organizagbes. O objetivo geral do estudo é: analisar a percepgao do trabalhador
treinado sobre seu aproveitamento no treinamento a distancia na organizagdo. E
como objetivos especificos: identificar e descrever as dificuldades individuais e
organizacionais dos trabalhadores que realizam treinamentos EaD e verificar
elementos facilitadores para o aproveitamento dos treinamentos e apresentar as
possibilidades para um melhor aproveitamento da pratica Educacional a Distancia
EaD nas organizacdes, pela percepgao dos trabalhadores. O método proposto para
estudo é uma pesquisa quantitativa para analisar a percepcdo de uma equipe de
colaboradores em uma instituigdo financeira de grande porte na qual esses
funcionarios participam constantemente do treinamento EaD, através de uma
universidade corporativa da propria organizacdo. Espera-se com esta pesquisa
aprimorar as agoes voltadas para Treinamento e Desenvolvimento (T&D) em EaD
para um melhor desempenho da equipe de funcionarios, motivando e valorizando,
possibilitando que a for¢a de trabalho treinada e engajada atendera as demandas
urgentes da organizagao.

Palavras-chave: Universidade Corporativa; Treinamento a distancia, Avaliagcao de
Treinamentos; Capital Humano.



ABSTRACT

In order to become more competitive, organizations have increased their investments
in Training, Development and Education (TD&E) actions, which generally prove to be
effective strategies in the team qualification process. EaD distance learning platforms
launched online training, so that a large part of the workforce has access to training
and courses. Given the explored context, this study deals with the challenges to
improve the use of distance training carried out in organizations. The general
objective of the study is: To analyze the trained worker's perception of their use in
distance training in the organization. And as specific objectives: identify and describe
the individual and organizational difficulties of workers who carry out distance
learning training (EAD) and verify facilitating elements for the use of training and
present the possibilities for better use of Distance Learning Educational practice in
organizations, from the perception of workers. The method proposed for the study is
quantitative research, to analyze the perception of a team of employees in a large
financial institution, where these employees constantly participate in EaD training,
through a corporate university of the organization itself. This research is expected to
improve actions aimed at Training and Development (T&D) in EaD, for a better
performance of the staff, motivating and valuing, enabling the trained and engaged
workforce to meet the urgent demands of the organization.

Keywords: Corporate University; Distance Training, Training Evaluation; Human
capital.
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1 INTRODUGAO

Para tornarem-se mais competitivas, as organizagbes estdo ampliando seus
investimentos em agdes de Treinamento, Desenvolvimento e Educagao (TD&E), que
geralmente se mostram como estratégias eficazes no processo de capacitagdo das
equipes. Além disso, estas ag¢des tém sido amplamente recomendadas a melhoria
do desempenho no exercicio das atividades laborais (SEIDL; LEANDRO-FRANCA;
MURTA, 2018).

Na visao de Gongalves e Mouréo (2011), agbes de treinamentos contribuem
para o aumento da capacidade de executar a estratégia tragada e adaptar-se de
acordo com as mudancas ambientais. As empresas procuram a cada dia
implementar agdes de treinamentos no intuito de produzir e desenvolver sistemas
educacionais proprios que colaborem com a capacitagao funcional e contribuam
para que seus colaboradores obtenham um crescimento profissional (SEIDL;
LEANDRO-FRANCA; MURTA, 2018).

O ambiente corporativo competitivo demanda de suas equipes de trabalho um
constante desenvolvimento de suas competéncias, que acontecem a partir das
acdes de Treinamento e Desenvolvimento, promovidos pela propria empresa.
Segundo Grohmann e Kauffeld (2013), o treinamento visa responder as
necessidades de desenvolvimento das pessoas e das organizagdes sendo ambos
elementos complexos dentro da cultura organizacional. Entretanto, essas acdes
precisam ser avaliadas.

Segundo Bussler, Hsu, Storopoli e Maccar (2019), a evolugdo do uso da
educacéao a distancia (EaD) é promovido a partir do avango da tecnologia e tem se
mostrado como uma tendéncia para a educagdo nos proximos anos, além de ser
uma oportunidade de negdcio. As interpretacdes das tendéncias de estudos futuros
transformadas em cenarios para a EaD podem ser facilmente utilizadas em
Universidades Corporativas (UCs). E serao uteis para a gestdao desse modelo de
educacao que esta em ascensdo e que no futuro podera dominar o método
tradicional de ensino empresarial.

Para Friedrich, Santos e Hein (2021), as Universidades Corporativas
migraram para um formato virtual facilitado pelo desenvolvimento de tecnologias
digitais com maior énfase no alinhamento do treinamento corporativo e pessoas com

0s objetivos estratégicos da organizagéo.



Desse modo, os autores salientam que tanto os treinamentos presenciais
quanto aqueles a distancia ainda carecem de uma relacdo mais consistente com o
desempenho organizacional para comprovar seu alinhamento com as estratégias
propostas pela empresa. Neste aspecto, havera profissionais cada vez mais
competentes, o que se torna fundamental no ambiente competitivo moderno,
marcado pelo avango da era da informagao e das inovagdes tecnoldgicas (FOGARI,
TEIXEIRA, 2012).

Com uma extensa presencga geografica, as dificuldades para manter os
treinamentos presenciais corporativos sdo um constante desafio. Por outro lado, o
dinamismo dos mercados exige constantes atualizagbes tecnologicas e de
processos para a execugao dos negocios, o que demandou a implementagdo de
outras modalidades de treinamento (FRIEDRICH; SANTOS; HEIN, 2021). Desta
forma, as plataformas de ensino a distdncia langcaram os treinamentos on line de
modo que grande parte de corpo funcional tenha acesso aos treinamentos e cursos.

Segundo Pozas e Jauregui (2012), acredita-se que, para as empresas, a
utilizacdo adequada e eficaz dos processos de treinamento e desenvolvimento
torna-se crucial para o crescimento e sucesso de seu negocio. Nesse contexto,
destaca-se a importancia da avaliagdo do treinamento para a organizag&o, processo
este responsavel pelo abastecimento de informagdes que garante o retorno de
dados sobre as agoes de treinamento EaD e, portanto, o aperfeicoamento constante
do sistema. Vale ressaltar avaliagcao de possibilidade e oportunidade de melhorias.

Segundo Veloso et al. (2015), referente as agbes, o impacto do treinamento
no trabalho foi avaliado como mediano em suas pesquisas, tanto na opinido de
egressos dos treinamentos quanto das chefias. Para os autores, com resultado dos
estudos da sua pesquisa, avalia-se que as novas competéncias adquiridas nos
treinamentos examinados ndo exigiam equipamentos e materiais diferentes dos ja
utilizados pelos servidores em seu dia a dia de trabalho.

Segundo os estudos de Veloso et al. (2015) sobre os fatores que afetam a
transferéncia de aprendizagem para local de trabalho, o principal objetivo da
investigacdo na pesquisa bibliografica é a identificagdo e analise de alguns fatores
que afetam a transferéncia da aprendizagem no contexto de treinamento para o local
de trabalho. A pesquisa foi em dois grupos de participantes independentes com a

frequéncia de duas acgdes de treinamento distintas relativamente as competéncias a
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desenvolver, ao design do treinamento e a identificagcdo das necessidades de
capacitacao: informatica na visao do utilizador e diregao eficiente.

Veloso et al. (2015) procura, ainda, de acordo com a coleta de dados, extrair
orientagdes com vista a maximizar a transferéncia das aprendizagens para o local
de trabalho. No estudo bibliografico realizado vale ressaltar as novas ferramentas
(que ja estavam disponiveis no local de trabalho antes do treinamento, por exemplo:
viaturas e seus acessorios, softwares dos computadores), mas que foram alvo de
uma apresentacao formal e incentivo a utilizacido aos treinados.

Quanto a utilizacdo das ferramentas, foram introduzidas as nocdes
significativas e parciais, implicando a primeira o recurso intencional, global,
frequente e vantajoso de novas ferramentas. Ao passo que a segunda remete para o
uso esporadico ou ocasional e sem antecipagdo de vantagens demarcadas. Silva,
Maranhdo e Fernandes (2015) relatam em seus aprendizados que o treinamento
adequado otimiza a relagao individuo/organizagéo, propiciando melhor desempenho

das tarefas e eficiéncia estratégica.

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

A utilizagdo das metodologias a distancia e a sua combinagdo com agdes de
treinamento empresariais destinam-se a contribuir para o atendimento a demanda
de capacitagao por parte das empresas. Os recursos computacionais, a multimidia e
a internet ampliam as possibilidades de ensino e aprendizagem e podem atender a
demanda por educacéo (SILVA; FONSECA; SILVA; JUNIOR; PIURCOSKY, 2018).

O treinamento e desenvolvimento educacional resultando no processo de
aprendizagem, a partir de novo modelo educacional na modalidade a distancia, com
a insercdo das tecnologias da informagdo e da comunicagdo, auxiliam para a
divulgacdo do conhecimento no qual os funcionarios adquirem experiéncia em seu
préprio ritmo, trazendo impacto nas formas de aprendizagem.

A politica da gestdo de pessoas sofreu diversas alteragbes estratégicas
dentro das organizagdes, acrescentando aos objetivos de longo prazo da
organizag&do novas variaveis do ambiente de trabalho, levando em consideragao as
necessidades do capital humano. Diante dos conhecimentos adquiridos via
treinamento e desenvolvimento, a gestdo dos individuos no ambito profissional

tornou-se flexivel, facilitando o desempenho das equipes e alcance das estratégias
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organizacionais. Para Silva, Maranh&o e Fernandes (2015), os novos paradigmas
organizacionais impdéem novas premissas de producdo e organizagéo do trabalho e
uma cultura de constante aperfeicoamento e qualificacéo profissional.

Estudos recentes dos autores Friedrich, Santos e Hein (2021), realizados
acerca dos treinamentos presenciais quanto a distancia, detectam essa caréncia de
uma relagdo mais consistente com o desempenho organizacional para comprovar
seus alinhamentos com as estratégias propostas pela empresa e abordam
resultados positivos e negativos. Os achados apontam que nos dois grupos de
gestores os treinamentos presenciais apresentaram resultados negativos sobre o
desempenho individual, enquanto os treinamentos a distancia mostraram resultados
positivos para os gestores pessoa juridica e negativos para pessoa fisica
(FRIEDRICH; SANTOS; HEIN, 2021, p.1).

Deste modo, é observado na analise dos autores que, independente da
modalidade de ensino, estabelecer uma ligagéo entre aprendizagem organizacional
e desempenho individual é um grande desafio a ser alcangado. O surgimento de
diferentes terminologias atesta o avango do conceito EaD e da utilizagdo dos
recursos computacionais para comunicagao (SILVA et al., 2018).

Determinados estudos sobre treinamento e desenvolvimento consideram que
90% da aprendizagem adquirida no ambiente de trabalho ocorre de maneira informal
(COELHO, 2009). Desta forma, faz-se necessario verificar o cenario organizacional
no qual as acgdes de treinamentos e desenvolvimento foram realizadas para
adequacgao, cenario e estudo dos beneficios que o sistema de acbes trouxe de
aproveitamento no ambiente de trabalho. Tornam-se grandes desafios a gestéo,
minimizando a incapacidade de transferéncia dos conhecimentos adquiridos nos
treinamentos e aproveitamento adequado da equipe treinada.

De acordo com Friedrich, Santos e Hein (2021), do ponto de vista pratico, das
pesquisas sobre influéncia do treinamento presencial e a distancia e sobre o
desempenho individual dos treinados, possibilita uma melhor compreensdo da
eficacia dos programas de treinamento interno e sua capacidade de gerar
conhecimento estratégico para a organizagéo ajuda as organizagdes a discernirem a
criacdo de manutengdo de tais programas ou investir recursos em outra forma de
aprendizagem organizacional.

Os autores Silva et al. (2018) evidenciam os programas de educagao

corporativa a distancia. O e-learning surge como alternativa para empresas que
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investem em programas de qualificagdo para funcionarios. A pesquisa bibliografica
foi realizada no intuito de conhecimento dos conceitos de e-learning, educagao
corporativa e educacgao a distancia como base para o referencial teérico. O objetivo
principal desta pesquisa foi investigar a utilizagdo do e-learning como programa de
educacédo corporativa adotado por uma instituicdo bancaria de grande porte a partir
da percepcao do gestor da ferramenta, estimulando-os a responsabilizarem-se pelo
processo de aprendizado continuo e autodesenvolvimento.

Tornam-se ferramentas importantes de gestdo compreender os desafios para
melhorar o aproveitamento dos treinamentos a distancia realizados nas
organizagdes. De acordo com Borges-Andrade (2006), o maior erro da organizagéo
consiste em nao realizar algum tipo de avaliagdo de treinamento, o que indica a falta
de responsabilidade social e de compromisso com os participantes, com o trabalho e
com a organizagao.

Diante do contexto explorado, o presente estudo apresenta como problema
de pesquisa: Quais os desafios para melhorar o aproveitamento dos

treinamentos a distancia realizados nas organizagoes?

1.2 OBJETIVOS DO ESTUDO

1.2.1 Objetivo Geral

e Analisar a percepcao do trabalhador treinado sobre seu aproveitamento no

treinamento a distancia na organizacgéao.

1.2.2 Objetivos Especificos

e I|dentificar as dificuldades individuais dos trabalhadores que realizam
treinamentos EaD nas organizagoes;

e Descrever as dificuldades relacionadas as questdes organizacionais dos
trabalhadores que realizam treinamentos a distancia nas organizagoes;

e Especificar os elementos facilitadores para o aproveitamento dos
treinamentos EaD nas organizagdes pela percepgao dos trabalhadores;
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e Apresentar as possibilidades para um melhor aproveitamento dos
treinamentos a distancia nas organizagdes pela percepgdo dos

trabalhadores.

1.3 RELEVANCIA E MOTIVAGCAO PARA O ESTUDO

Em decorréncia da pandemia (declarada pela OMS em 11/03/2020), de
coronavirus nos anos 2020, 2021 e 2022, torna-se pertinente realizar estudos dessa
natureza nesse periodo, pois os treinamentos a distadncia aumentaram de forma
significativa e podem ter influenciado as relagdes humanas e sociais. De acordo com
Abrami et al. (2011), os treinamentos via EaD oferecem oportunidades para
aumentarem o alcance da educacdo com reducdo do seu custo, como também o
aumento significativo da qualidade do ensino e aprendizagem.

O capital humano é um dos principais bens organizacionais. Equipes
compostas por pessoas inteligentes geram desafios de crescimento. A¢des voltadas
para este campo de estudo tendem a proporcionar retornos financeiros significativos
para empresas, além de alcance dos objetivos propostos. Seus impactos, por sua
vez, sdo fundamentais tanto para o ajuste individuo-trabalho que se traduzem em
diferencas de desempenhos individuais e coletivos quanto para as relagdes entre
organizagcdo e seus contextos, garantindo-lhes, ou ndo, produtividade e
competitividade (BORGES-ANDRADE; ABBAD; MORAO, 2006, p. 25).

De acordo com Silva, Maranhdo e Fernandes (2015), a elaboragdo e
implementagdo de um programa de treinamento e desenvolvimento de recursos
humanos que permita a flexibilizagcdo das organizagbes frente as constantes
exigéncias dos ambientes internos e externos sdo alguns dos principais objetivos
das organizagdes que buscam a sua sobrevivéncia e manutengdo de seu capital
intelectual.

Um desafio € saber identificar as necessidades de treinamento na empresa. O
desenvolvimento desse diagnostico ndo é tarefa facil. O assunto tem sido alvo de
estudos académicos e mercadoldgicos, buscando estruturar um sistema de Analise
de Necessidades de Treinamento (ANT). De acordo com as pesquisas bibliograficas,
a analise desses modelos propostos revela-se uma dissonancia entre os estudiosos.

Segundo Pelegrini et al. (2017), a educacéo a distancia ganhou destaque com

0 avango das tecnologias, fazendo com que muitos pesquisadores se voltassem
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para o tema. A partir disso, justifica-se a importancia de compreender a dinédmica do
campo de estudo sobre EaD para o avanco da ciéncia e identificagao de lacunas e
direcdes na producdo do conhecimento e um melhor aproveitamento dos
treinamentos a distdncia pelas organizagdes. O surgimento de diferentes
terminologias atesta o avango do conceito EaD e da utilizagdo dos recursos
computacionais para comunicagao (SILVA et al., 2018).

1.4 ESTRUTURA E ORGANIZACAO DO TEXTO

ITEM 1

¢ Introducio e apresentacdo do Tema: Os desafios para o aproveitamento
dos treinamentos a distdncia em organizagbes: Na percep¢ao dos

trabalhadores.

ITEM 2

e Problema de pesquisa;
e Objetivo geral;
e Objetivos especificos do estudo;

¢ Relevancia e motivagao para estudo.

ITEM 3

e Estrutura do projeto.

ITEM 4

e Fundamentacao teorica;

e Treinamento e desenvolvimento e educacéo:
o  Subsistemas de TD&E.

e Avaliagdo e impacto do treinamento;

e Treinamentos via EaD nas organizagdes:



ITEM 5

ITEM 6

ITEM 7

ITEM 8

Apos, as referéncias bibliograficas e o apéndice.

o Evolucgao histdrica.
Treinamentos EaD x e-learning:

o Beneficio dos EaD nas organizagdes;

o Dificuldades do EaD nas organizagoes.

Metodologia de pesquisa que foi aplicada.

Apresentagao dos Resultados.

Analise dos Dados.

Consideracoes Finais.

15
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2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

A atencdo em relagao as acdes de treinamento e desenvolvimento tornou-se
indispensavel para o alcance da exceléncia nos servicos prestados e produtos
ofertados, buscando garantir que a lacuna entre o aprendizado e pratica seja
preenchida. Os objetivos do treinamento incluem: reducdo de deficiéncias de
performance, atualizacdo, aumento do empenho e com a capacitacdo da equipe.

Treinamento é processo de:

preparar as pessoas para o desempenho do cargo, mediante um processo
continuo visando a manter permanentemente atualizadas com a tecnologia
utilizada na realizagdo das suas tarefas (TACHIZAWA; FERREIRA,;
FORTUNA, 2006, p. 219).

Segundo Heemann (2013), a Educagao a Disténcia Corporativa € como uma
alternativa que possibilita interligar a aprendizagem com as necessidades
estratégicas de negdcios ao direcionar o ensino as exigéncias das organizagdes de
forma objetiva, possibilitando a (re)educag¢ao dos colaboradores, reciclando os seus
conhecimentos mediante uma cultura de aprendizagem continua com o foco no
desenvolvimento pessoal e profissional.

A produgao de conhecimento quanto a avaliacdo sobre em que medida as
competéncias aprendidas em acgdes de TD&E sao transferidas para o trabalho tem
sido crescente entre especialistas da area. Neste sentido, ha dois tipos de
avaliagdes de transferéncias de agdes de TD&E: em amplitude e em profundidade.
O impacto em amplitude avalia os efeitos mais gerais do treinamento sobre o
desempenho global, as atitudes e a motivagdo dos participantes. Ja o impacto em
profundidade refere-se aos efeitos diretos e especificos do treinamento com base
nos seus objetivos instrucionais sobre o desempenho posterior dos participantes no
trabalho (SEIDL; LEANDRO-FRANGCA; MURTA, 2018).

As acdes de Treinamento, Desenvolvimento e Educacgao de pessoas (TD&E)
sdo realizadas por diversas organizagdes de trabalho que buscam acompanhar as
constantes mudangas da sociedade atual e alcangar um diferencial competitivo
(ABBAD; ZERBINI; SOUZA, 2010). Neste contexto versaremos sobre os conceitos
de treinamento e desenvolvimento e educagao, subsistemas de TD&E, avaliacédo e

impacto do treinamento, treinamento via EAD nas organizagbes como também
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Treinamentos EAD X E-Learning. Encerrando os apontamentos em beneficios dos
EAD nas organizagdes e dificuldades do EAD nas organizagdes.

TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO E EDUCACAO

De acordo com Costa e Cochia (2013), o progresso da Educagao a Distancia
pode estar associado a criagdo da primeira lei sobre as diretrizes e bases em EaD
no Decreto Lei. 4.024/61, que indica a possibilidade da educacdo por meio da
modalidade a distancia. Contudo, somente em 2005, a EaD foi caracterizada pelo
poder publico como modalidade educacional, segundo o Decreto de Lei 5.622/05.

Entretanto, o Decreto n°® 5.622, de 19 de dezembro de 2005, foi revogado pelo

Decreto n° 9.057 de 25 de maio de 2017, em que o art. 1° apresenta as informacdes:

Considera-se educagado a distancia a modalidade educacional na qual a
mediacéo didatico-pedagdgica nos processos de ensino e aprendizagem
ocorra com a utilizacdo de meios e tecnologias de informacdo e
comunicagdo, com pessoal qualificado, com politicas de acesso, com
acompanhamento e avaliagdo compativeis, entre outros, e desenvolva
atividades educativas por estudantes e profissionais da educagdo que
estejam em lugares e tempos diversos. (Pagina 1)

No momento atual, para Araujo e Dias (2018), o conhecimento configura-se
como um diferencial competitivo para as organizagdes: quanto mais utilizado mais
expressivo constitui-se o valor por ele agregado, sendo um aspecto fundamental
para proporcionar inovacido dos produtos e servigos. Neste cenario, de acordo com
autores acima citados, as pessoas ocupam um papel essencial, por isso a gestao do
capital humano deve ser considerada uma acao primordial para as institui¢coes.

Para Araujo, Abbad e Freitas (2019), as agcdées de TD&E s&o definidas como
estratégias de aprendizagem formal que podem variar quanto a duragdo, a
complexidade e a proximidade com objetivos estratégicos, entre outros atributos.
Treinamento € um conceito adotado para agdes direcionadas a melhoria do
desempenho atual de um trabalhador no cargo ou fungao que ele ocupa.

Desenvolvimento refere-se as acdes voltadas ao crescimento pessoal e
profissional do funcionario sem correlagdo direta com as atividades que sao
realizadas atualmente ou mesmo com atividades futuras.

Para Araujo e Dias (2018), a organizagdo que identifica suas lacunas de

aprendizagem e empreende medidas educativas que cooperam no processo de
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geragao de conhecimentos ndo estdo apenas sobrevivendo, mas ocupando um lugar
diferenciado no ambito corporativo, por isso a necessidade de qualificacdo continua
dos seus colaboradores.

Na visdo de Araujo, Abbad e Freitas (2019), a crescente produgédo de
conhecimentos sobre treinamentos e seus efeitos sobre pessoas, organizagdes e
sociedade ainda é relativamente rara em pesquisas que investigam a relagéo entre a
aprendizagem, reacbdes e impacto do treinamento no trabalho do egresso. Os
resultados das pesquisas nacionais e estrangeiras tém mostrado que as relagdes
entre as reagdes dos treinados, a aprendizagem e o impacto do treinamento no
trabalho do egresso ndo sao consistentes, em especial no que se refere as relagoes
entre aprendizagem e os dois outros efeitos ou niveis (reagdes e impacto).

Os autores relatam que ha estudos em que a aprendizagem ndo se mostra
correlacionada com impacto do treinamento no trabalho do egresso e ha outros em
que essa correlacdo existe, mas é fraca, contrariando suposicbes de modelos
tradicionais de avaliagao.

Na visao de Coelho Junior e Abbad (2010), as organiza¢des necessitam de
importante ferramenta estratégica e de vantagem competitiva nas praticas de
gerenciamento de pessoas, principalmente em virtude do avango tecnoldgico ao
qual as organizagdes vém sendo submetidas.

De acordo com estudos de Friedrich, Santos e Hein (2021), tanto os
treinamentos presenciais quanto aqueles a distancia ainda carecem de uma relagao
mais consistente com o desempenho organizacional para comprovar seu

alinhamento com as estratégias propostas pela empresa.

2.1.1 Subsistemas de TD&E

Um programa de TD&E é estruturado com acgbes sistematizadas de
aprendizagem que podem ser classificadas, hierarquicamente, como Informacéo,
Instrucdo, Treinamento, Desenvolvimento ou Educacdo. Segundo Veloso et al.
(2015), o modelo conceitual da distancia de transferéncia apresenta um continuum
entre duas fases do "processo de aprendizagem" até a "transferéncia efetiva para o
local de trabalho".

A primeira inclui as subfases: aquisigdo do conhecimento (Know That),

aquisicao de conhecimento para ser aplicado (Know-how) e melhorar a capacidade
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de desempenho por meio da pratica. A segunda as subfases: aplicagdo do
conhecimento ao contexto de trabalho, repeticao e manutencgao das transferéncias e
generalizagdo dos saberes para aplicagao nos variados contextos profissionais ao
longo da vida (transferéncia distante).

O sistema de TD&E €& composto por trés subsistemas: avaliacdo de
necessidades, planejamento e execug¢ao e avaliagdo de treinamento, sendo todos
importantes para garantir a efetividade das agbes (MENESES; ZERBINI; ABBAD,
2010).

Conforme apontamentos de Heemann (2013), o cenario mundial vem
sofrendo inumeras mudancgas decorrentes do processo de globalizagdo e surgimento
sucessivo de novas tecnologias de informagdo e comunicagdo. Para as
organizagdes, tal mudanga continua faz com que elas busquem a necessidade de
investir no seu capital intelectual. A autora assegura que o ser humano esta em
constante estado de alerta para ensinar, aprender e nos adaptarmos ao novo.

O ciclo de aprendizagem atualmente é de trés anos relatado pela autora, ou
seja, a cada trés anos, os conhecimentos que envolvam tecnologia precisam ser
revigorados. Concluindo seus apontamentos, é facil perceber a desarmonia entre o
que um funcionario aprende nas agdes de treinamento do que ele precisa saber para

desempenhar uma fungao no seu local de trabalho.

2.2 AVALIACAO E IMPACTO DO TREINAMENTO

Ao planejar-se qualquer treinamento, deve-se otimizar tanto os processos de
aquisicao de conhecimentos quanto a possibilidade de transferéncia dos mesmos na
situacdo de trabalho. E, ao avaliar-se um treinamento nos seus mais diferentes
niveis, deve-se levar em conta todos os passos adotados para o planejamento do
mesmo, bem como as caracteristicas individuais e de contexto relacionado a
aplicabilidade de tal treinamento (COELHO JUNIOR; ABBAD, 2010).

Como resultado das pesquisas realizadas pelos autores, a analise da

literatura sobre avaliacdo em TD&E mostra ainda que:

e As medidas de aprendizagem, reagdes e impacto de treinamentos no
trabalho comumente utilizadas nas pesquisas sao questionarios aplicados

em participantes e egressos de treinamentos;
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e Ha relativamente poucas pesquisas que adotam mais de uma fonte
humana de avaliagdo, além do treinamento ou egresso, como chefes,
pares e colegas;

e A aprendizagem tem sido mensurada por instrumentos com poucas
evidéncias de validade, construidos em niveis de complexidade

incompativeis com os objetivos dos treinamentos.

Essas lacunas e falhas metodoldgicas dificultam o desenvolvimento dos
modelos tedricos de avaliacdo que nao tém avancado nas ultimas duas décadas na
producdo de conhecimentos sobre aprendizagem em treinamentos, tampouco sobre
o relacionamento desse efeito com reacbes e impactos dos treinamentos no
trabalho.

Segundo Mourdo, Abbad e Zerbini (2012), treinamentos corporativos
realizados via Intranet tém sido cada vez mais frequentes e o desafio de avalia-los
torna-se presente para pesquisadores e profissionais. De acordo com Veloso et al.
(2015), a transferéncia da aprendizagem referente aos conhecimentos adquiridos
nos treinamentos EaD refere-se ao grau em que os treinados aplicam de maneira
efetiva e continua os conhecimentos no trabalho.

Trata-se de um conceito complexo, multidimensional e que requer uma
analise multinivel. E importante analisar em que circunstancias emergem as
necessidades de treinamento, em que contexto ocorre a transferéncia dos
conhecimentos e aptiddoes adquiridos, bem como os fatores de transferéncia
implicados quer como facilitadores, quer como obstaculos.

A avaliagdo dos treinamentos oferecidos vem, entédo, sendo realizada com o
objetivo de verificar a efetividade de tais a¢des instrucionais. Os niveis mais comuns
de avaliagao da eficacia dos treinamentos sao: reacgdes, suporte a aprendizagem e a
transferéncia do aprendido e impacto de treinamento no trabalho. O trabalho que os
autores desenvolveram apresenta as etapas de validacdo de uma escala de
avaliagcdo de impacto em profundidade de um treinamento realizado totalmente a
distancia oferecida pela universidade corporativa de uma organizagdo bancaria de
ambito nacional (COELHO JUNIOR; ABBAD, 2010).
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O treinamento e desenvolvimento educacional resultam no processo de
aprendizagem, pois representa uma ponte entre as estratégias de negécios
e o desenvolvimento dos colaboradores (FRIEDRICH; SANTOS; HEIN,
2021, p.17).

De acordo com Mourao, Abbad e Zerbini (2012), em relagdo ao impacto do
treinamento no trabalho pode-se dizer que ele é a razdo da existéncia das agdes de
treinamento e desenvolvimento, pois, ndo basta haver aquisicdo sistematica de
conhecimentos, € preciso que esses sejam capazes de provocar uma mudanga na
atuacao dos individuos e nos resultados das organizagdes.

Conforme relatado por Coelho Junior e Abbad (2010), no atual cenario
globalizado, as organizagdes caminham planejando e desenvolvendo,
constantemente, acbes de capacitagdo e aprendizagem junto aos seus membros.
Tais acgdes estdo sendo utilizadas pelas organizacbes a fim de garantir o
desenvolvimento continuo dos funcionarios face a obsolescéncia do conhecimento,
tipica do atual cenario contemporaneo.

Na visdo dos autores Santos e Jorge (2021), os funcionarios tém um papel
primordial para o crescimento e desenvolvimento organizacional. A figura do lider
evidencia-se como a “chave” para que essa prosperidade ocorra. Nas acdes de
treinamento poderao influenciar os demais a assumir esse mesmo compromisso. A
gestdo obtém uma oportunidade de aperfeigoamento da equipe, em especial se as
metas propostas pelas qualificagdes forem consideradas.

Santos e Jorge (2021) seguem o pensamento ressaltando metas que sejam
as mais coerentes possiveis. Tais sujeitos devem estabelecer estratégias que
contribuam para motivacdo, confianga e cumplicidade de seus liderados, assim
como atendam aos interesses organizacionais.

Avaliacdo de impacto em profundidade refere-se a mensuracido dos
resultados da aplicacdo de um treinamento especifico. Avalia-se o0 quanto dos
conhecimentos e habilidades adquiridas em situacdes especificas de um
treinamento estdo sendo aplicados pelo treinado, efetivamente, em seu trabalho.
Mede o comportamento do individuo no cargo a partir de itens de verificagao
extraidos diretamente dos objetivos instrucionais do treinamento.

O impacto em amplitude seria mais distal aos objetivos instrucionais
previamente determinados. Seriam ac¢des que o individuo apresenta em virtude do
treinamento, mas que nao eram esperadas que ele desempenhasse quando da
elaboragcdo do evento instrucional (COELHO JUNIOR; ABBAD, 2010). Uma das
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premissas basicas para avaliar-se um treinamento é que o mesmo tenha sido

planejado e articulado de acordo com suas necessidades e resultados esperados.

2.3 TREINAMENTOS VIA EAD NAS ORGANIZAGOES

2.3.1 Evolugao Histoérica

De acordo com Laaser (1997), o advento da educacgéao a distancia possibilitou
as organizagbes um aumento significativo na qualidade e rendimento de seus
sistemas educacionais. Belloni (1999) considera a EaD como uma importante
ferramenta pedagdgica que tem como caracteristicas principais a ampla
disponibilidade de acesso, a flexibilidade do ensino e a autonomia do aluno, bem
como a aplicagdo de novas tecnologias de mediatizagdo (uso de multimeios) na
educacdo e capacitacdo dos individuos. Adequou-se as novas ferramentas
tecnoldgicas e de comunicagdo em prol das agdes de capacitagdo e aprendizagem
nas organizagoes.

Conforme apontamentos de Araujo e Dias (2018), o conhecimento possibilita
a inovagao das organizagdes. Diante desta realidade, é fundamental desenvolver
acdes educativas que favorecam a aprendizagem dos colaboradores. A educagao a
distancia vem suprir as necessidades de aprendizagem dos dias atuais.

De acordo com Abbad, Correa e Meneses (2010), antes da capacidade dos
fluxos tecnologicos de contribuir para a rapida produgdo e disseminagao de
informagdes e conhecimentos vale ressaltar o surgimento de um novo tipo de
profissional. O individuo precisa desenvolver uma série de complexas capacidades.
A modalidade de EaD sofreu forte expansdo na ultima década apds a abertura
juridica propiciada pela Lei de Diretrizes e Bases da Educagao Nacional, Lei 9.394
de 1996.

Segundo Litto e Formiga (2014, p.30), existe um numero significativo de
cursos livres e programas ministrados pelas empresas (dentre as quais as
chamadas universidades corporativas). O mercado € extremamente amplo e
promissor. Vale lembrar que sempre existem melhorias dos sistemas de
comunicacao e isso favorece a expansao. Os custos tendem a ser reduzidos e, no

decorrer do tempo, a burocracia para os credenciamentos deve ser diminuida a
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medida que as instituicbes alcangam a maturidade desejavel pelos o6rgéos
credenciadores.

Na visdo de Araujo e Dias (2018), o treinamento EaD é a democratizagao da
educacao. Desenvolvendo a ideia, os seus aspectos principais do treinamento a
distancia sao: auséncia de contato fisico entre estudantes e professores, utilizacao
das tecnologias de comunicagdo e informagédo (TIC), uso de diversas midias e
canais de comunicacgao.

A partir das perspectivas dos autores Araujo e Dias (2018), a modalidade de
ensino EaD é favorecida pelo uso das tecnologias, constituindo algo fundamental
nos dias atuais, pois diminui as distancias, contribui com a interacdo entre
professores e alunos e vem acompanhar as transformagbes que ocorrem
constantemente; porém, requer o aprimoramento tecnolégico das pessoas, podendo
ndao se adequarem a essa ferramenta que possibilita a aprendizagem na
organizagao.

De acordo com Friedrich, Santos e Hein (2021), recentemente, mais
especificamente nos ultimos 10 anos, a busca pela aprendizagem nas Universidades
Corporativas vem se modificando, principalmente com o avanco da educacao a
distancia. Na vis&o dos autores, o objetivo das Universidades Corporativas (UCs)
passa a ser formar e desenvolver talentos de forma continua em toda a organizagao
através de competéncias empresariais € humanas que contribuam para a
aprendizagem organizacional e para os resultados da empresa também a longo
prazo. Entretanto, a EaD corporativa, além de todos os desafios dos treinamentos
tradicionais, enfrenta ainda as dificuldades relacionadas ao uso e aceitacdo da

tecnologia.

2.4 TREINAMENTOS EAD x E-LEARNING

Com a introducdo de sistemas de comunicagcdao mediada pelo computador,
emergem novas praticas de ensino as quais nos levam a novas reflexdes sobre o
papel do professor no processo de ensino-aprendizagem. Na sala de aula virtual, o
ambiente é diferente do presencial, pois ndo existem as quatro paredes fisicamente,
0 quadro-negro, a disposicao das cadeiras; geralmente todas voltadas para o
professor. Também mudam as nogdes de espago geografico e de tempo: 0 acesso

pode ser feito de qualquer lugar do planeta pela Internet e o tempo € expandido a
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uma ou mais semanas ou dias, diferentemente da hora regular da sala de aula
tradicional, que requer um determinado horario especifico.

Como é o processo de ensino nesse novo ambiente e qual € o papel do
professor nele? A aprendizagem on line ou e-learning parece requerer técnicas de
ensino diferentes devido a introdugao dessa nova nogcao de tempo e de espaco, da
midia e também da pedagogia apropriada aos ambientes colaborativos on line
(LITTO; FORMIGA, 2014, p.74).

EaD é a sigla utilizada para Ensino a Distancia no intuito de identificar a
modalidade de ensino ocorrida em ambiente virtual sem a necessidade de presenca
fisica em um ambiente de aprendizagem de forma presencial ou semipresencial.
Conforme apontamentos de Abbad, Correa e Meneses (2010), a capacidade de os
alunos gerirem seus proprios processos de aprendizagem torna-se necessaria a
medida que as tecnologias da informagao e comunicag&o sdo inseridas no campo do
treinamento organizacional e transferem para os estudantes as responsabilidades
anteriormente atribuidas aos professores.

E importante evidenciar as diferengas entre os métodos de ensino EaD e e-
learning, pois trata-se de estruturas diversas de aprendizado. O ensino a distancia é
identificado como EaD, o e-learning € o ensino dentro de um ambiente virtual de
aprendizagem. No contexto deste estudo trabalharemos com o termo EaD por tratar-
se de facil entendimento para o publico pesquisado.

De acordo com apontamentos de Silvia, Fonseca e Silvia (2018), apesar das
limitagdes de infraestrutura tecnoldgica existente em diferentes partes do pais, a
adocao do e-learning configura-se como estratégia essencial para garantir a
disponibilidade e acessibilidade dos programas de educacao corporativa aos seus
funcionarios, confirmando as hipoteses de pesquisa e a literatura referenciada. Os
autores ressaltam que, dentre os programas de educagao corporativa a distancia, o
e-learning surge como alternativa para empresas que investem em programas de
qualificacao para funcionarios.

Segundo Silvia, Fonseca e Silvia (2018), o investimento das organizagdes em
projetos de educagdo a distancia vem despontando como uma das principais
solugdes para qualificagdo do corpo funcional. O surgimento de diferentes
terminologias atesta o avango do conceito EaD e da utilizagdo dos recursos

computacionais para comunicacdo. Numa perspectiva empresarial, a EaD contribui
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para a area de treinamento das empresas com o incremento de solugdes
tecnoldgicas.

O atual panorama de transformagdes no mundo do trabalho e nas
organizagbes vem promovendo importantes reflexbes tedrico/praticas acerca do
alinhamento entre as demandas e necessidades organizacionais e as agdes de
capacitacdo desenvolvidas junto aos individuos. Neste cenario, torna-se
fundamental as organizagdes a investigacao das inter-relagdes entre as demandas e
exigéncias de mercado e a necessidade de adaptacao e inovagédo de suas praticas
de produgao e gerenciamento de pessoas (COELHO JUNIOR; ABBAD, 2010).

Silva, Melo e Muyder (2015) revelam que atualmente a palavra-chave da EaD
€ a interacdo em que as tecnologias de comunicacdo mais efetivas exercem um
papel fundamental. Os autores destacam que a comunicagcdo € primordial n&o
apenas na interacdo entre professor/tutor/aluno, pois a institucionalizacdo dos
Ambientes Virtuais de Aprendizagem (AVA) requer o envolvimento de todos os
processos organizacionais, abrangendo todas as etapas de aprendizado referente
aos treinamentos ministrados na EaD. Segundo Araujo e Dias (2018), os
personagens da EaD (professor, tutor, aluno e gestor) necessitam possuir
competéncias inerentes ao dominio tecnologico para utilizar as tecnologias digitais.

De acordo com apontamentos de Abbad, Correa e Meneses (2010) referente
a agilidade com que as informagdes precisam ser adquiridas, diversas instituicoes
de ensino e unidades de educacio corporativa passam a optar pela implantacdo de
programas e projetos de educagdo a distdncia com foco na atualizagdo de
competéncias a funcionarios.

Segundo Coelho Junior e Abbad (2010), os pressupostos da chamada
educacao tradicional vem sendo modificados e incorporados ao ensino a distancia.
Inserido o uso de novas tecnologias, algumas delas sao representadas por video
conferéncias, CD-roms, offline e on-line, internet, intranet, uso de softwares e hoje
as universidades coorporativas (UCs).

Conforme Litto e Formiga (2014, p. 19), a principal inovagao das ultimas
décadas na area da educacao foi a criagdo, a implantacdo e o aperfeicoamento de
uma nova geracdo de sistemas de EaD que comegou a abrir possibilidades de
promoverem-se oportunidades educacionais. Segundo os autores, tudo indica que a

EaD tornar-se-a no Brasil e no mundo uma realidade em ascensdo. Nas préoximas
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décadas devera reunir mais alunos do que a educacgao ‘presencial’ e com formatos
mais ricos e mais variados do que jamais, anteriormente, foi imaginado.

A EaD no Brasil € marcada por uma trajetéria de sucessos. Em mais de cem
anos excelentes programas foram criados e, gragas a existéncia deles, fortes
contribuicdes foram dadas ao setor para que se democratizasse a educacgao de
qualidade. Ha registros histéricos que colocam o Brasil entre os principais no mundo
no desenvolvimento da EaD, especialmente até os anos 1970 (LITTO; FORMIGA,
2014, p. 26).

Quando o treinamento é correto e sistematicamente planejado, fornece ao
individuo oportunidades de executar seu trabalho com os conhecimentos e
habilidades necessarias ao desempenho do mesmo. O desenho dos sistemas
instrucionais deve ser pautado em principios que sejam capazes de promover a
aquisicao e transferéncia de aprendizagem, gerando condigdes facilitadoras para o
seu posterior impacto no trabalho (COELHO JUNIOR; ABBAD, 2010).

2.4.1 Beneficio dos EAD nas organizagoes

Na visdo de Mourdo, Abbad e Zerbini (2014), a educagdo a distancia em
ambiente corporativo esta em destaque nos ultimos anos. Um exemplo do que esta
acontecendo € perceptivel pelo aumento significativo dos numeros de universidades
com ensino EaD. Vale ressaltar como beneficio a capacidade de expansdo do
ensino a distancia, mesmo que de forma hibrida, de incluir grupo de pessoas que
estejam geograficamente afastadas.

Para Mourdo, Abbad e Zerbini (2012), a educacgao a distancia em ambiente
corporativo vem ganhando destaque nos ultimos anos, a exemplo do que acontece
também nas universidades, devido a facilidade de interacdo independente da
distancia geografica. Os autores relatam que ainda existem questionamentos quanto
ao aproveitamento.

Mas, apesar do crescente investimento nessa modalidade de treinamento
EaD, existem duvidas sobre as atitudes dos trabalhadores perante a educacao a
distdncia, bem como sobre a sua efetividade. Flexibilidade €& importante no
treinamento EaD, fator que favorece a escolha por essa modalidade de treinamento,

mas ela pode ser influenciadora no desempenho do aluno.
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Aqui a disciplina e concentragdo s&o necessarias para o0 sucesso do
treinamento. Nao deixar acumular material, videos, atividades e avali¢ées. Ainda ha
preconceito em relacdo a educacao a distdncia, comparando-se a modalidade
tradicional devido a flexibilidade de dias, horarios e conteudo a serem estudados.

Novos modos de aprender foram criados a partir de relacionamentos virtuais.
Assim, pode-se observar que o fim da distingéo entre o que € presencial e o que é a
distancia parece estar comegando a acontecer. As redes de telecomunicacdes e de
suportes multimidia interativos vém sendo progressivamente integradas as formas
mais classicas de ensino. Em muitas universidades brasileiras & possivel ter nas
disciplinas presenciais, em paralelo a oferta de cursos a distancia, a incorporagao de
ferramentas da Internet, como o correio eletrénico para comunicagao extraclasse,
paginas Web para disponibilizar conteudos e ambientes virtuais de aprendizagem a
fim de estender a sala de aula para além de seus limites fisicos. Ha quem afirme que
a EaD, longe de ser um apéndice do ensino tradicional, passara a ser, sendo a
regra, o agente impulsionador de mudangas (LITTO; FORMIGA, 2014, p.87).

De acordo com Mourdo, Abbad e Zerbini (2014), cursos e treinamentos de
educacdo a distancia podem ser bastante efetivos com impacto sobre o
desempenho no trabalho se as organizagdes n&o se atentarem para trés fatores,
seguindo uma ordem de importancia: cuidado na escolha dos conteudos e melhor
divulgagao das contribuigbes de cada treinamento para a atuagdo no trabalho;
suporte da chefia e dos colegas a aplicagao no trabalho daquilo que foi aprendido no
treinamento; e desenvolvimento de atitudes mais favoraveis a educagao a distancia
por parte dos funcionarios.

Para Teixeira, Stefano e Campos (2015), a relevancia que a EaD tem para a
educacao corporativa possibilita um diferencial estratégico para a organizagdo no
mercado, no treinamento, desenvolvimento de seus profissionais de forma agil,
segura, controlada, estruturada e econémica. A evolug&o tecnoldégica ocorrida nos
ultimos anos proporcionou maior amplitude a EaD para a efetividade do treinamento.
E muito importante que o treinado tenha boa desenvoltura no ambiente on line da
universidade corporativa, considerando que ele ndo dispde da figura presencial do
professor, dependendo exclusivamente da sua habilidade para localizar-se na
plataforma, bem como manusear arquivos e acessar links de pesquisa e de ajuda on

line.
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2.4.2 Dificuldades do EAD nas organizagoes

Treinamentos corporativos realizados via Intranet tém sido cada vez mais
frequentes e o desafio de avalia-los torna-se presente para pesquisadores e
profissionais (MOURAQ; ABBAD; ZERBINI, 2014). Na visdo dos autores, permanece
a existéncia de duvidas sobre as atitudes dos trabalhadores perante a educacéo a
distancia, bem como sobre sua efetividade.

Para o sucesso de um curso a distadncia EaD, é de suma importancia que se
estabeleca um planejamento detalhado das atividades e dos mecanismos de
comunicacdo que serdao usados. Apos esse detalhamento, é preciso estabelecer
claramente as regras de modo que os alunos compreendam os prazos e as formas
de comunicacao e possuam o entendimento dos intervalos de tempo determinados
para a realizagdo das atividades propostas. Com a clareza de regras é possivel ndo
sO evitar as ansiedades como também determinar os limites da individualidade dos
participantes, embora todos estejam trabalhando para um mesmo propdsito (LITTO;
FORMIGA, 2014, p.148).

As atitudes dos participantes do treinamento em relacdo a EaD sao variaveis
importantes porque, em que pesem os resultados de pesquisa mostrando a eficacia
dessa modalidade em diversos contextos educacionais, ainda ha preconceito em
relacdo a educacdo a distancia pela modalidade tradicional (MOURAQO; ABBAD:;
ZERBINI, 2014).

Os autores evidenciam que individuos que demonstram maiores problemas
em relacdo a utilizagdo dos elementos eletronicos dos cursos a distancia
apresentam maior chance de afastarem-se de programas educacionais. Além dos
aspectos ergonémicos e de habilidade com as novas tecnologias, também as
atitudes podem ser um possivel fator influenciador da efetividade das agdes de
treinamento a distancia. No proximo capitulo sera explanado o método de estudo
realizado para esta pesquisa, como conhecimento do instrumento de coleta de

dados.
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3 METODO

O método realizado para este estudo € uma pesquisa quantitativa para
analisar a percepg¢ao da equipe funcionarios de uma instituigcdo financeira de grande
porte na qual os funcionarios participam constantemente do treinamento EaD
através de uma universidade corporativa da prépria organizagcdo. Esta primeira
etapa estabeleceu inicialmente as questdes ou hipbteses da pesquisa quantitativa.
Procede-se, entdo, a selecdo da amostra da populagdo e coletam-se os dados
requeridos (GIL, 2017, p. 113).

A estrutura organizacional da empresa é composta pela presidéncia,
diretorias e geréncias em primeira escala de niveis comando, prosseguindo com as
Superintendéncias subdivididas em Gerencias regionais que atuam através de 35
centros de assisténcia espalhados por todo territério nacional e que atualmente
conta com mais de 3.000 funcionarios.

A amostra escolhida para o estudo nesta organizagéo é centro de assisténcia
de Goiania devido a acessibilidade regional ao pesquisador. Na unidade de servigo
em Goiania atua uma equipe de 44 funcionarios lotados em cargos como o de
gerente de centro, gerentes de grupo, técnicos especialistas e técnicos.

Existem na equipe funcionarios multiplicadores, que s&o os préprios
colaboradores, com maior experiéncia no cargo, que recebem da organizagao a
formacao e remuneracao para a realizagao da atividade em questdo. A pesquisa tem
por objetivo generalizar os resultados obtidos para a populagdo da qual os sujeitos
pesquisados constituem uma amostra (GIL, 2017, p. 60).

A amostra total da pesquisa foi respondida por 100% da equipe composta por
44 participantes que colaboraram com a coleta dos dados através das respostas ao
questionario proposto sobre desafios para aproveitamento dos treinamentos a
distancia na organizagao e sobre a percepgao da equipe no periodo de 27/06/2023 a
07/07/2023.

A coleta de dados foi realizada de forma on line através do uso do aplicativo
microsoft forms para criacdo do questionario da pesquisa e envio posterior do link
com o formulario eletrénico a ser respondido no intuito de agrupar a percepgao da
equipe. Este link foi divulgado a equipe de funcionarios por e-mail e pelo aplicativo

de WhatsApp. Antes da coleta de dados foi realizado um pré-teste com uma amostra
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de 4 pessoas de fora da organizagdo que ja tinham realizado algum tipo de
treinamento EaD.

Para a verificagdo quanto a compreensao do questionario, foi solicitado aos
respondentes do questionario que indicassem se as questées haviam gerado duvida
ao responder e ambiguidade na pergunta. Realizados os ajustes necessarios, pré e
pos-teste, o link foi disponibilizado para amostra de 44 funcionarios da empresa.

A pesquisa aplicada foi descritiva e quantitativa. Segundo Gil (2017), as
pesquisas descritivas tém como objetivo a descricdo das caracteristicas de
determinada populagdo ou fendbmeno. As perguntas do questionario da pesquisa
foram desenvolvidas pela autora da dissertacdo com o auxilio da orientadora a partir
dos objetivos do trabalho e do referencial tedrico no nivel de percepgao de
aprendizagem e desafios para aproveitamento. O questionario composto por doze
perguntas fechadas, encontra-se no apéndice A. Segundo Gil (2017, p.33), os
questionarios podem ser elaborados também com a finalidade de identificar
possiveis relacdes entre variaveis. Ja as analises transversais envolvem textos de
diferentes contextos (GIL, 2017, p. 55).

O instrumento para coleta de dados ocorreu por meio de um questionario
composto por perguntas estruturadas com a utilizagdo de uma escala Likert de 5
pontos variando entre concordo totalmente e discordo totalmente. Geralmente é
usada uma escala (como a de Likert) para medir conceitos ndo existindo respostas
que possam ser consideradas “certas” ou “erradas”. A soma dos pontos nao
significa, portanto, conhecimento ou habilidade (VIEIRA, 2009, p.115).

A analise dos dados foi realizada por meio de estatistica basica descritiva
apresentando uma totalidade de resposta a cada pergunta proposta no questionario
na qual o pesquisador busca classificar, ordenar ou medir as variaveis para
apresentar estatisticas, comparar grupos ou estabelecer associagbes. De acordo
com estudos, para Vieira (2009, p.20), é possivel estender com certa margem de

erro o resultado da pesquisa para toda a populagao de onde proveio a amostra.
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4 APRESENTAGAO DOS RESULTADOS

Esta € uma pesquisa quantitativa para analisar a percepcdo da equipe
funcionarios sobre os desafios para um melhor aproveitamento dos treinamentos a
distancia na percepc¢ao dos trabalhadores. Essa sessdo destina-se a apresentar os
resultados obtidos a partir da aplicacdo do questionario utilizado como instrumento
de coleta de dados.

Houve resposta de 100% da amostra. A seguir apresentam-se os resultados
das 44 respostas para cada pergunta junto a comentarios sucintos. A analise dos

dados vira na sessé&o seguinte.

1. Consigo conciliar as demais atividades profissionais e pessoais em relagao aos

cursos EaD que realizo na empresa.

A maioria concorda que consegue fazer a conciliagao entre a realizagao de

cursos EaD com outras atividades. Foram 36 respostas de concordancia.

® concordo totalmente 13

@ concordo parcialmente 23 ‘
# nao concordo nem discordo 2 \
® discordo parcialmente 5

@ discordo totalmente 1

Percentual: Concordo totalmente 30%; concordo parcialmente 52%; ndo concordo

nem discordo 5%; discordo parcialmente11%; discordo totalmente 2 %.
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2. O conteudo apresentado nos treinamentos via EaD que realizei na empresa

sao de facil compreensao.

A maioria, sendo 41 respondentes, concorda que os treinamentos via EaD

sao de facil compreensao.

# concordo totalmente 15
@ concordo parcialmente 26
® n3o concordo nem discordo 3

® discordo parcialmente 0

@ discordo totalmente 0

Percentual: Concordo totalmente 34%; concordo parcialmente 59%; ndo concordo

nem discordo 7%; discordo parcialmente 0%; discordo totalmente 0%.

3. As plataformas EaD utilizadas pela empresa sao de facil utilizagao e acesso.

Dos 44, a maioria, 39 respondentes, concorda as plataformas utilizadas para

treinamentos EaD sao de utilizacao e acesso.

@ Concordo totalmente 24
@ concordo parcialmente 15
® n3o concordo nem discordo 2

@ discordo parcialmente 3

@ discordo totalmente 0

Percentual: Concordo totalmente 55%; concordo parcialmente 34%; n&o concordo

nem discordo 5%; discordo parcialmente 6%; discordo totalmente 0%.
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4. Adquiri conhecimentos suficientes nos treinamentos via EaD que irdo melhorar

e aprimorar o meu desempenho individual no trabalho.

A maioria, 37 respondentes, concorda que através dos treinamentos EaD

irdo melhorar e aprimorar o desempenho individual no trabalho.

® concordo totalmente 14
@ concordo parcialmente 23
® n3o concordo nem discordo 3
® discordo parcialmente 2

® discordo totalmente 2

Coleta de dados em percentual: Concordo totalmente 32%; concordo parcialmente
52%; nao concordo nem discordo 3%; discordo parcialmente 5%; discordo

totalmente 5%.

5. Sou estimulado a compartilhar com outras pessoas 0s conhecimentos que

adquiri realizando os treinamentos via EaD que a empresa oferece.

A maioria, 31 respondentes, concorda que sao estimulados a compartilhar

os conhecimentos adquiridos via treinamentos Ead.

® concordo totalmente 11
@ concordo parcialmente 20
® nao concordo nem discordo 7
® discordo parcialmente 3

@ discordo totalmente 3

Percentual: Concordo totalmente 25%; concordo parcialmente 45%; ndo concordo

nem discordo 16%; discordo parcialmente 7%; discordo totalmente 7%.
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6. A empresa demonstra atencdo e cuidado com relagdo as agbes de

treinamento e desenvolvimento que sao realizadas via EaD.

A maioria, 30 respondentes, concorda que a empresa demonstra cuidado e

atencado em relacio as acdes de treinamentos EaD desenvolvidos.

>

@ concordo totalmente 13
@ concordo parcialmente 17

® n3o concordo nem discordo 8

® discordo parcialmente 5
1

® discordo totalmente

Percentual: Concordo totalmente 30%; concordo parcialmente 39%; ndo concordo

nem discordo 18%; discordo parcialmente 11%; discordo totalmente 2%.

7. Reconhego as situagbes de trabalho nas quais é adequado aplicar os
conteudos e conhecimentos adquiridos em treinamentos via EaD realizados na

empresa.

A maioria, 39 respondentes, concorda que reconhecem as situagdes de
trabalho nas quais é adequado aplicar os conhecimentos adquiridos nas ag¢des de

treinamentos EaD.

® concordo totalmente 15
® concordo parcialmente 24
® n3o concordo nem discordo 2

® discordo parcialmente 2

@ discordo totalmente 1

Percentual: Concordo totalmente 34%; concordo parcialmente 55%; ndo concordo

nem discordo 5%; discordo parcialmente 5%; discordo totalmente 2%.
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8. Me sinto apto ou capaz de propor mudangas no local de trabalho com base no

que aprendi via EaD.

A maioria, 32 respondentes, concorda que se sentem aptos a propor

mudancgas no local de trabalho com base no que aprenderam via EaD.

® concordo totalmente 11 ‘
@ concordo parcialmente 21

® n3o concordo nem discordo 8

® discordo parcialmente 3

® discordo totalmente 1

Percentual: Concordo totalmente 25%; concordo parcialmente 48%; ndao concordo

nem discordo 18%; discordo parcialmente 7%; discordo totalmente 2%.

9. Consigo acessar faciimente, de qualquer equipamento, o sistema de

treinamento EaD da empresa.

A maioria, 32 respondentes, concorda que acessam facilmente, de qualquer

equipamento o sistema de treinamento EaD da empresa.

@ concordo totalmente 10
@ concordo parcialmente 24
® nao concordo nem discordo 1
® discordo parcialmente 9
@ discordo totalmente 0

Percentual: concordo totalmente 23%; concordo parcialmente 55%; ndo concordo

nem discordo 2%; discordo parcialmente 20%; discordo totalmente 0%.
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10. O conteudo apresentado no treinamento via EaD é compreendido; porém, sua

utilizagao serve apenas para a realizacao da avaliagado no final do curso.

A maioria, 27 respondentes, concorda que o conteudo apresentado no
treinamento € compreendido; porém, sua utilizagdo € somente para realizagéo da

prova final do curso.

@ concordo totalmente 8

@ concordo parcialmente 19 \

® n3o concordo nem discordo 7

® discordo parcialmente 3

@ discordo totalmente 7

Percentual: Concordo totalmente 18%; concordo parcialmente 43%; ndo concordo

nem discordo 16%; discordo parcialmente 7%; discordo totalmente 16%.

11. O conteudo apresentado no treinamento via EaD pode ser aplicado em

situagdes reais de trabalho na empresa.

A maioria, 40 respondentes, concorda que o conteudo apresentado no

treinamento via EaD pode ser aplicado em situagdes reais de trabalho.

® concordo totalmente 19 ‘
@ concordo parcialmente 21

® n3o concordo nem discordo 3

® discordo parcialmente 1

@ discordo totalmente 0

Percentual: Concordo totalmente 43%; concordo parcialmente 48%; ndo concordo

nem discordo 7%; discordo parcialmente 2%; discordo totalmente 0%.
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12. Para o desenvolvimento e aprimoramento dos conhecimentos adquiridos
através dos treinamentos via EaD, devemos adotar e realizar atividades praticas ao

final do curso como avaliacao final.

A maioria, 39 respondentes, concorda que para desenvolvimento e
aprimorar os conhecimentos adquiridos através do treinamento EaD € necessaria a

realizacao de agbes com atividades praticas no final do curso como avaliagao final.

® concordo totalmente 19
@ concordo parcialmente 20
® n3o concordo nem discordo 3

® discordo parcialmente 0

@ discordo totalmente 2

Percentual: Concordo totalmente 43%; concordo parcialmente 45%; n&o concordo

nem discordo 7%; discordo parcialmente 0%; discordo totalmente 5%.
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5 ANALISE DOS DADOS

Este capitulo destina-se a apresentacdo da analise de dados referente a
pesquisa aplicada no més de julho do ano de 2023 a uma equipe funcionarios de
uma instituicdo financeira de grande porte composta por 44 pessoas lotadas em um
centro de assisténcia em Goiéania.

O método estudo realizado para analise € uma pesquisa quantitativa,
verificando a percepcdo da equipe funcionarios de uma area especifica da
organizagdo a qual participa constantemente do treinamento EaD através da
universidade corporativa.

De acordo com Friedrich, Santos e Hein (2021), recentemente, mais
especificamente nos ultimos 10 anos, a busca pela aprendizagem nas universidades
corporativas vem se modificando, principalmente com o avango da educacédo a
distdncia. H4 quem afirme que a EaD, longe de ser um apéndice do ensino
tradicional, passara a ser, sendo a regra, o agente impulsionador de mudancgas
(LITTO; FORMIGA, 2014, p.87).

De acordo com Abrami et al. (2011), os treinamentos via EaD oferecem
oportunidades para aumentar o alcance da educagao com redugao do seu custo,
como também o aumento significativo da qualidade do ensino e aprendizagem. No
primeiro momento, as percepg¢des coletadas através das perguntas do questionario
foram agrupadas em quatro segmentos referentes aos objetivos especificos do
presente estudo.

A partir do agrupamento das perguntas do questionario, com base na escala
Likert de 5 pontos em quatro grupos, a analise dos dados foi realizada por meio de
estatistica descritiva basica e transversal em que o estudo busca entendimento
sobre a percepc¢ao do trabalhador treinado em EaD e sobre os desafios para melhor
aproveitamento dos conhecimentos adquiridos pela equipe para organizagao.
Geralmente é usada uma escala (como a de Likert) para medir conceitos, néo
existindo respostas que possam ser consideradas “certas” ou “erradas”. A soma dos
pontos ndo significa, portanto, conhecimento ou habilidade (VIEIRA, 2009, p.115).

Estruturado o capitulo de analise de dados acerca dos quatro objetivos
especificos do estudo, estes serdo analisados de forma individual através das

respostas do questionario aplicado a equipe. Cada objetivo sera explorado mediante
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os resultados das respostas coletadas por um grupo de trés questdes desenvolvidas
no propodsito de examinar a percepgao da equipe acerca do objetivo especifico.

Primeiro objetivo Especifico: Identificar as dificuldades individuais dos
trabalhadores que realizam treinamentos EaD nas organizagdes.

Percepcgdes coletadas através das perguntas propostas para entendimento
deste questionamento foram apuradas nas respostas da primeira, segunda e terceira
perguntas do questionario aplicado a equipe. Na andlise dos dados coletados
referente ao primeiro objetivo especifico observa-se que grande parte da amostra
dos funcionarios entrevistados concorda total ou parcialmente com o método de
ensino EaD proposto pela empresa em treinamentos, ndo enfrentando grandes
dificuldades individuais para a realizacao dos treinamentos propostos pela empresa.
E a plataforma de ensino EaD atende de forma satisfatéria a equipe.

Apenas uma pequena parcela dos funcionarios entrevistados discordou
totalmente do método e plataformas de ensino utilizadas pela empresa. Ainda que
nao seja um resultado muito alto, € um resultado mais positivo. Os dados coletados
apontam que poucos trabalhadores respondentes do questionario estao
apresentando dificuldades nesta modalidade de ensino a distdncia. A amostra do
primeiro grupo de perguntas do treinamento EaD apresentou aceitacdo da equipe,
mesmo sendo uma atividade nova que ainda busca consolidagao e aceitacdo dos
treinados. Atualmente, para Araujo e Dias (2018), o conhecimento configura-se
como um diferencial competitivo para as organizagdes: quanto mais utilizado, mais
expressivo constitui-se o valor por ele agregado.

Segundo Pelegrini et al (2017), a educagao a distancia ganhou destaque com
0 avango das tecnologias, fazendo com que muitos pesquisadores se voltassem
para o tema. Pontos a serem trabalhado pela organizagdo € uma forma de conciliar
os treinamentos com as demais atividades profissionais da equipe e ensinar alguns
colaboradores a melhor utilizacdo das plataformas e sistemas reduzindo a

resisténcia a modalidade de ensino on line em EaD.
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Segundo Objetivo Especifico: Descrever as dificuldades relacionadas as questdes
organizacionais dos trabalhadores que realizam treinamentos EaD nas
organizagoes.

Percepgbes para entendimento da visao da equipe sobre o segundo objetivo
foram coletadas nas respostas nas quartas, quinta e sexta questdes do questionario
aplicado a equipe. De acordo com a observacao dos dados coletados, referente ao
segundo objetivo especifico, nota-se que a maior parte da amostra dos funcionarios
respondentes do questionario concorda total ou parcialmente com métodos
organizacionais que a empresa utiliza na realizagdo do ensino EaD.

De acordo com dados coletados a empresa na visao da equipe funcionarios
que participaram da pesquisa, necessita criar agdes que estimulem a equipe de
funcionarios treinados a compartilhar conhecimento adquiridos através de acdes
praticas, demostrando maior atencdo a essas agdes e buscando que a equipe
adquira maiores niveis de conhecimentos, necessarios para desempenho da fungao
e multiplicacdo aos demais funcionarios.

Nos dados da ultima questdo percebemos que as maiores porcentagens
concordam ser necessarias acgdes praticas para a finalizagdo dos treinamentos e
nao apenas prova final. Onde hoje o conhecimento € so6 para prova final, no contexto
geral da analise de todas as respostas chegamos a essa percepc¢éo. Os funcionarios
precisam de estimulos para compartilhar os conhecimentos adquiridos. E é notodria a
dificuldade de a equipe usar esses conhecimentos.

Houve um aumento significativo da equipe de funcionarios que respondeu ao
questionario que discordou total ou parcialmente do método e plataformas de ensino
utilizada pela empresa, um indicador importante a ser observado, apresentando os
desafios para adquirir conhecimentos para desempenho individual recebendo da
empresa estimulos para compartilhar estes conhecimentos com os demais membros
da equipe. De acordo com a percepcdo da equipe participante da pesquisa, a
empresa tem demostrado atencao e cuidado, mas é possivel melhorar este quesito
no intuito de aproveitamento dos treinamentos.

Mesmo que discretos, existem aumentos percentuais na escala de Likert de
trabalhadores que n&o concordo nem discordo, discordo parcial ou totalmente na
pergunta numero seis. Para Teixeira, Stefano e Campos (2015), a relevancia que a

EaD tem para a educacgéao corporativa € possibilitar um diferencial estratégico para a
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organizagdo no mercado, no treinamento e desenvolvimento de seus profissionais

de forma agil, segura, controlada, estruturada e econémica.

Terceiro Objetivo Especifico: Verificar os elementos facilitadores para o
aproveitamento dos treinamentos EaD nas organizagbes pela percepgao dos
trabalhadores.

Para a captacdo do entendimento na visdo da equipe sobre o terceiro
objetivo, foram coletadas as respostas na sétima, oitava e nona perguntas do
questionario aplicado a equipe. De acordo com a analise dos dados coletados,
referente ao terceiro objetivo especifico proposto, permanece notério que a maior
parte da amostra dos funcionarios que participa da entrevista concorda total ou
parcialmente que existem elementos facilitadores para melhor aproveitamento dos
treinamentos em Ead.

Existe a necessidade de uma politica de incentivo para melhor
aproveitamento do conhecimento adquirido através de treinamentos direcionados a
pratica, com menor carga horaria, no intuito de que o conhecimento seja mais bem
assimilado, proporcionando ao funcionario oportunidade de propor mudangas de
acordo com conhecimentos adquiridos.

No contexto dos questionamentos, houve poucos funcionarios entrevistados
que discordaram total ou parcialmente do método e plataformas de ensino utilizadas
pela empresa. Para Araujo, Abbad e Freitas (2019), as a¢des de TD&E sao definidas
como estratégias de aprendizagem formal que podem variar quanto a duragéo, a
complexidade e a proximidade com objetivos estratégicos, entre outros atributos.
Treinamento € um conceito adotado para agdes direcionadas a melhoria do

desempenho atual de um trabalhador no cargo ou fungao que ele ocupa.

Quarto Objetivo Especifico: Descrever — Apresentar as possibilidades para um
melhor aproveitamento dos treinamentos EaD nas organizagdes pela percepg¢ao dos
trabalhadores.

No intuito de melhor entendimento da perspectiva da equipe sobre o quarto
objetivo, foram coletadas nas respostas da décima, décima primeira e décima

segunda perguntas do questionario aplicado a equipe. O surgimento de diferentes



42

terminologias atesta o avango do conceito EaD e da utilizagdo dos recursos
computacionais para comunicagao (SILVA et al., 2018).

Encerrando a analise referente ao quarto objetivo especifico proposto,
permanece a maior amostra de participagcdo dos funcionarios respondentes da
pesquisa que concorda total ou parcialmente com os questionamentos, permitindo o
entendimento de que, em sua maioria, 0 conhecimento adquirido nos treinamentos
EaD é utilizado apenas para avaliagdo formal de final de curso. E importante mudar
essa atitude da equipe para que sejam mais bem aproveitados os ensinamentos. Os
conhecimentos podem ser parcialmente aplicados em situagdes reais do trabalho,
mas nao esta sendo utilizado e os trabalhadores ndo se sentem confiantes para
desenvolver tais atitudes.

E importante a criacdo de atividades praticas no final do curso como avalicdo
formal para testes de conhecimentos adquiridos. No contexto dos questionamentos,
houve poucos funcionarios participantes da pesquisa que discordou total ou
parcialmente do seguimento pesquisado neste bloco de informagdes coletadas.

Analisar a percepg¢ao do trabalhador treinado sobre os desafios para um
melhor aproveitamento do treinamento a distdncia na organizacdo leva em
consideracao a utilidade do treinamento EaD nas suas atividades diarias e rotineiras,
facilitando o desempenho das fungbes com o conhecimento adquirido e primordial
para crescimento profissional da equipe. Entretanto, a empresa carece investir em
acdes de motivacdo da equipe treinada para uso do conhecimento e multiplicacdo
do mesmo, aumentando a qualidade do trabalho apds os treinamentos.

Diante dos resultados obtidos, observa-se que a organizag&o esta no caminho
certo. Porém, €& necessario ajustes como a carga horaria dos cursos com as
atividades diarias dos trabalhadores para a realizagdo destes treinamentos,
conteudos direcionados para atividades diarias e rotineiras. Sugestao de programa
de bonificagdo: folgas, brindes ou pecunia para que a equipe treinada transmita os
ensinamentos e compartilhe seus conhecimentos com os demais trabalhadores.

Conforme apontamentos de Mourdo, Abbad e Zerbini (2014), cursos e
treinamentos de educacido a distancia podem ser efetivos com impacto sobre o
desempenho individual no trabalho, mas as organizagbes precisam estar atentas
para trés fatores, seguindo uma ordem de importancia: cuidado na escolha dos
conteudos e melhor divulgagcdo das contribuicbes de cada treinamento para a

atuacao no trabalho; suporte da chefia e dos colegas a aplicagado no trabalho daquilo
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que foi aprendido no treinamento; e desenvolvimento de atitudes mais favoraveis a

educacao a distancia por parte dos funcionarios.
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6 CONSIDERAGOES FINAIS

Ao longo do presente estudo, buscou-se analisar os desafios para um melhor
aproveitamento dos treinamentos a distancia oferecidos nas organizagdes enquanto
estratégia de gestdo e de qualificagcdo profissional e pessoal. Para responder de
forma mais suscita a questdo, tem como premissa identificar e analisar as
dificuldades individuais dos trabalhadores que realizam treinamentos com enfoque
nos meios facilitadores para o aproveitamento dos treinamentos em EaD. Para um
melhor aproveitamento dos cursos, inicia-se por apresentar a resposta do
questionario respondido pelos trabalhadores da instituicéo.

E notavel saber que os treinamentos EaD oferecidos pela organizacdo s&o
bons; entretanto, apds analise dos dados da pesquisa observa que sdo necessarios
ajustes para melhor aproveitamento dos conhecimentos adquiridos. A primeira
(situacéo) esta relacionada aos treinamentos que ja foram realizados. Processo esse
que importa em facilitar o desempenho das fungdes cotidianas e o conhecimento
adquirido é primordial para a execugao das atividades envolvidas.

Na realidade, o que foi percebido é que a organizagcédo carece de melhorar
alguns aspectos nas ag¢des de treinamento EaD investindo em ag¢des de motivagéo
das equipes treinadas aumentando a qualidade do trabalho apds os treinamentos,
seja através de aplicagcdo de conhecimento adquirido no trabalho daquilo que foi
aprendido no treinamento, a ser implantado na organizagdo seja em
desenvolvimento de atitudes mais favoraveis a educacgao a distancia por parte dos
trabalhadores.

Sendo assim, faz-se necessario a criagcdo de uma rotina diaria de trabalho
para todos os colaboradores que enseja em participar dos treinamentos
desvinculados do periodo de curso EaD disponibilizado pela empresa no intuito de
facilitar o tempo de aprendizagem de estudos on line, mesclando no tempo laboral
as atividades pertinentes as atividades diarias e aos cursos institucionais.

Diante do que ja foi exposto, tenho sugestao aos colaboradores: a criagao de
um programa de bonificagdo que contemple eventuais folgas, brindes ou valores em
pecunia para que a equipe treinada transmita de forma didatica os ensinamentos
aos demais funcionarios fora do ambiente de treinamento em EaD e das atividades

diarias.
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Este estudo teve como limitacdo a observacao e percepcdo momentanea da
equipe no momento da resposta do questionario. Faz-se necessaria a criacdo de
avaliagbes de desempenho do processo de aprendizagem dos treinamentos
ministrados via EaD para que assim seja possivel motivar e engajar a equipe na
transferéncia e compartiihamentos dos ensinamentos adquiridos. Sugere-se para
pesquisa futuras o tema como motivar e engajar equipes treinadas para compartilhar

conhecimentos adquiridos através de treinamentos EaD.
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APENDICE A — QUESTIONARIO
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Aqui sera apresentado o questionario aplicado aos funcionarios previamente

selecionados da empresa.

Escala Likert: concordo totalmente / concordo parcialmente / ndo concordo nem

discordo / discordo parcialmente / discordo totalmente.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

QUESTOES (FECHADAS)

Identificar as dificuldades individuais dos
trabalhadores que realizam treinamentos EaD
nas organizagoes.

1) E possivel conciliar as demais atividades
profissionais e pessoais em relagdo aos
cursos EaD propostos por sua empresa.

2) O conteudo apresentado do treinamento via
EaD é de facil compreensao.

3) As plataformas EaD utilizadas sao de facil
utilizagdo e acesso.

Identificar as dificuldades relacionadas as
questdes organizacionais dos trabalhadores
que realizam treinamentos EaD nas
organizagoes.

4) Adquiri conhecimentos suficientes nos
treinamentos via EaD que irdo melhorar e
aprimorar o meu desempenho individual no
trabalho.

5) Sou estimulado a compartilhar com outras
pessoas os conhecimentos que adquiri
realizando os treinamentos via EaD que a
empresa oferece.

6) A empresa demonstra atencdo e cuidado
com relacdo as agdes de treinamento e
desenvolvimento que sao realizadas via
EaD.

Identificar os elementos facilitadores para o
aproveitamento dos treinamentos EaD nas
organizagbes pela percepcao dos
trabalhadores.

7) Reconhego as situagbes de trabalho em que
é adequado aplicar os conteudos e
conhecimentos adquiridos via treinamentos
EaD.

8) Me sinto apto ou capaz de propor mudangas
no local de trabalho, com base no que foi
aprendido via EaD.

9) Consigo acessar facilmente, de qualquer
equipamento, o sistema de treinamento EaD
da empresa?

Descrever as possibilidades para um melhor
aproveitamento dos treinamentos EaD nas
organizagbes pela percepcao dos
trabalhadores.

10) O conteudo apresentado do treinamento via
EaD é compreendido, porém sua utilizagao
serve apenas para a realizagdo da
avaliagao no final do curso.

11) O conteudo apresentado no treinamento via
EaD pode ser aplicado em situacgdes reais.

12) Para o desenvolvimento e aprimoramento
dos conhecimentos nos treinamentos via
EaD, devemos adotar e realizar atividades
praticas ao final do curso com avali¢ao final.




