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RESUMO

PEREIRA, E. D. Formacéao continuada de profissionais para a Educacéo Corporativa. 102
f. Dissertacdo (Mestrado Profissional em Gestéo e Desenvolvimento da Educacéo Profissional).
Centro Estadual de Educacdo Tecnoldgica Paula Souza, Sdo Paulo, 2022,

Esta pesquisa estd vinculada a Linha de Pesquisa Formacdo do Formador e ao Projeto de
Pesquisa Ensino e Aprendizagem do Programa de Mestrado Profissional em Gestédo e
Desenvolvimento da Educacéo Profissional do Centro Estadual de Educagdo Tecnoldgica Paula
Souza. O objetivo é analisar como ocorre 0 processo de formacdo dos formadores que atuam
na area de Educacao Corporativa em uma empresa de origem europeia situada no Brasil. Como
objetivos especificos foram analisados e avaliados os principais fundamentos da Educacao
Corporativa; como ocorreu o preparo de profissionais da Educacdo Corporativa com 0 uso das
Tecnologias de Informacdo e Comunicacdo em sua atuacdo profissional, frente as necessidades
de adaptacdo impostas pela pandemia de COVID-19; e o resultado da avaliacéo de satisfacdo
de clientes de uma determinada empresa quanto a atuacdo de seus formadores ao executarem
Programas de Educacdo Corporativa. A metodologia usada foi estudo de caso composto por
analise documental e pesquisa survey. Os resultados demonstram que os formadores tiveram
dificuldades na adaptacdo ao novo cenario e que isto foi pontualmente percebido pelos alunos.
O resultado das analises possibilitou a elaboracdo de um programa de formacao inicial para 0s

formadores que atuam na Educacéo Corporativa.

Palavras-chave: Educacdo Profissional. Educacdo Corporativa. Formacdo do Formador.

Tecnologia Educacional.



ABSTRACT

PEREIRA, E. D. Formacéao continuada de profissionais para a Educacéo Corporativa. 102
f. Dissertacdo (Mestrado Profissional em Gestéo e Desenvolvimento da Educacéo Profissional).
Centro Estadual de Educacdo Tecnoldgica Paula Souza, Sdo Paulo, 2022,

This research is linked to the Training of the Trainer Research Line and the Teaching and
Learning Research Project of the Professional Master's Program in Management and
Development of Professional Education of the Centro Estadual de Educacao Tecnoldgica Paula

Souza.

The objective is to analyze how the training process of trainers who work in the area of
Corporate Education occurs in a European origin company located in Brazil. As specific
objectives, the main foundations of Corporate Education were analyzed and evaluated; how
was the preparation of Corporate Education professionals with the use of Information and
Communication Technologies in their professional performance, facing the adaptation needs
imposed by the COVID-19 pandemic; and the result of the evaluation of customer satisfaction
of a particular company regarding the performance of its trainers when executing Corporate
Education Programs. The methodology used was a case study composed of document analysis
and survey research. The results show that the trainers had difficulties in adapting to the new
scenario and that the students punctually perceived this. The result of the analysis made it
possible to design an initial training program for trainers working in Corporate Education

Keywords: Professional education. Corporative education. Trainer Training. Educational

technology.
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INTRODUCAO

Nos ultimos 15 anos, este pesquisador sempre esteve vinculado a Educacdo Corporativa,
atuando como docente, conteudista para producao de materiais didaticos ou coordenando cursos
e programas para a formacao de trabalhadores e sua educacéo continuada. Neste periodo, foram
experimentadas rarissimas ac@es de formacao ou aperfeicoamento dos formadores da Educagéo

Corporativa, o que despertou o interesse no objeto dessa pesquisa.

Nos ultimos anos foram vivenciados um conjunto de mudangas rapidas e sem
precedentes. Hall (2015) coloca que as sociedades modernas sdo sociedades de mudancas

constantes, rapidas e permanentes. Essas mudancas trazem ondas de evolucgéo, ou revolugdes.

Rifkin (2012) aborda o conceito da terceira revolucdo industrial, como provocadora de
mudancas fundamentais nos aspectos de trabalho e vida. Tal conceito deriva das primeira e
segunda revolucgdes industriais, que transformaram o mundo para sempre, mudando os métodos
de trabalho, as rela¢des entre os individuos e a sociedade como todo. Nessa abordagem, Rifkin

(2012) estabelece cinco pilares inter-relacionados dessa terceira revolugéo.

O primeiro pilar, mudancas de energia para fontes renovaveis, ¢ abordado pela Unido
Europeia em 2010 quando identificou a necessidade de prover cerca de um trilhdo de Euros
para atualizar seu sistema de energia elétrica, de forma a possibilitar a ligacdo com fontes de
energia renovavel, conforme artigo de Jennifer Rankin publicado no portal europeu Politico em
2010. Havia uma expectativa que a Unido Europeia alcancasse um terco de sua eletricidade a
partir de fontes renovaveis até 2020 (RIFKIN, 2012).

O segundo pilar discorre sobre a transformacao imobiliaria local, com a geracdo local
de energias renovaveis, onde empresas de construcdo civil estdo se unindo a empresas do ramo
imobiliario para a transformacéo dos imoveis em pequenas usinas para geracdo de eletricidade.
Isso pode ser realizado, por exemplo, com a instalacdo de painéis fotovoltaicos nos telhados
dos imoveis, sendo que algumas instalagdes vao além da geracdo para consumo préprio. A
geracdo excedente de energia proveniente de fontes de modificacdes nos edificios pode ser,

inclusive, comercializada (RIFKIN, 2012).

Uma vez que existe uma intermiténcia de fontes renovaveis de energia como a solar e a
edlica, discute-se a utilizacdo de uma fonte de energia que pudesse suprir eventuais
inconstancias de geracdo. Essa discussdo é oportuna uma vez que pode existir certa
sazonalidade na oferta de luz solar e ventos. Periodos de inverno podem afetar a geracdo de

energia solar, por exemplo. Para lidar com essa questdo, o terceiro pilar indica o uso do
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hidrogénio ou de outras tecnologias para armazenamento de energias intermitentes (RIFKIN,
2012).

O uso da tecnologia da internet para transformar a rede elétrica em uma rede de
compartilhamento de energia foi alocado no quarto pilar. Com essa ideia, 0s pequenos
geradores de energia poderiam distribuir seu excedente, além de permitir a criacdo de redes
inteligentes de energia, que se adaptariam as condi¢cbes de fornecimento de energia
instantaneamente, conforme a demanda e clima, por exemplo (RIFKIN, 2012). Essa rede
elétrica inteligente é entendida por Rifkin (2012) como a coluna vertebral para a nova

economia.

O quinto, e ultimo, pilar discorre sobre o uso de veiculos movidos e células de
combustivel ou eletricidade, podendo comprar ou vender eletricidade por meio de uma rede
interativa e global. Esse pilar tem a necessidade de ser integrado aos demais, ja que esta
relacionada a necessidade de geracao distribuida por imoveis, a partir de fontes renovaveis ou
armazenada como hidrogénio, sua distribuicdo por uma rede inteligente de energia e conectada

a uma rede de transporte baseada em eletricidade (RIFKIN, 2012).

Essa abordagem descrita por Rifkin (2012) ndo € uma unanimidade. Uma perspectiva
distinta é apresentada por Srour (2012) que ndo se concentra no termo “industrial” para as
revolugdes ocorridas ao longo dos tempos e que transformaram a sociedade. Ele discorre que a
atual revolucdo tecnoldgica equivale a uma nova e terceira aceleracao da histéria, e ndo a mais
um desdobramento da Revolucédo Industrial. Por isso propde que até 0 momento ocorreram trés
tipos de revolugdes, as quais ele chamou de RevolugcBes Tecnoldgicas. Sao elas: Revolucéo

Neolitica, Revolugdo Industrial e Revolugéo Digital.

A revolucdo neolitica foi a primeira grande aceleracdo da historia, ao utilizar o
polimento de pedras, ao contrario do periodo paleolitico, onde eram utilizadas lascas de pedras.
Sendo assim, no periodo paleolitico, o homem utilizava pedras advindas de fraturas ou
separacdo de lascas para sua utilizacdo como arma ou ferramenta. No periodo neolitico, o
homem passou a elaborar suas ferramentas e armas por meio do polimento e desgaste de pedra.
Além disso, neste periodo, 0 homem passou a viver da agricultura e domesticacdo de animais,

ao contrario de manter exclusividade na caga, pesca e coleta de alimentos (SROUR, 2012).

A revolugdo industrial onde o capital investido nas manufaturas da Idade Moderna levou
a introducdo da maquina-ferramenta, além de desenvolver o sistema fabril e aplicar for¢a motriz

ndo animal a producgéo, ndo ocorreu de maneira subita. Dispositivos importantes como o rel6gio
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de péndulo, o termdmetro, a bomba aspirante, a roda de fiar e o tear para tecer meias e fitas
foram desenvolvidos antes segunda metade do século XVIII, advento da revolugdo industrial
na Inglaterra (SROUR, 2012).

A revolucdo industrial teve duas fases, sendo a primeira aquela que privilegiou o carvéo,
o ferro e a méaquina a vapor. J& na segunda fase, houve a substituicdo do ferro pelo aco, além
da utilizacdo da eletricidade e do petréleo como for¢a motriz. Na segunda fase da revolucéo
industrial houve o desenvolvimento de equipamentos automaticos para a producdo em massa,
que usando as linhas de montagem ocasionou uma maior especializacdo do trabalho. Nesta
época também houve o desenvolvimento das comunicagdes, como a criacdo do telefone, do
telégrafo sem fio e do rédio (SROUR, 2012).

A revolucdo digital, ocorrida na segunda metade do século XX é fundamentada na
eletrobnica que por meio das tecnologias do teleprocessamento e das teleconferéncias, as
organizacles tendem a se tornar virtuais, porque é mais facil e mais barato transportar a
informacdo do que as pessoas. Escolas dao cursos a distancia e suporte on-line para ensinar
disciplinas a seus alunos e para treinar professores localizados em remotas cidades do interior
(SROUR, 2012).

Com avangos tecnoldgicos, era de se imaginar que a sociedade seria impactada por isso.
Com o advento de tecnologias moveis, como notebooks e telefones celular com grande
capacidade de processamento, existem recursos de comunicacdo onde é possivel acessar
virtualmente qualquer informacdo. Essa facilidade de acesso torna o individuo mais proximo
de fontes de informacdo. O deslocamento a uma biblioteca passou a ser desnecessario. Com
uma busca rapida por meio de um telefone celular, é possivel ter uma boa quantidade de

informagdes.

Essas mudancas foram refletidas na academia de muitas formas. A distancia geogréafica
entre alunos e professores deixou de ser um problema para organizacgdes escolares com recursos
de comunicacdo adequados. As aulas virtuais, realizadas por meio de tecnologias de
informacdes e comunicagdo — TIC, tornaram a necessidade de deslocamento para a realizagédo
de aulas algo ndo obrigatério. Dessa forma, é possivel um aluno de uma regido remota, ou até
mesmo de outro pais, cursar um programa de graduacdo em uma instituicdo de ensino de um

grande centro.

Da mesma forma, recursos como os Learning Management Systems - LMS tornaram a

gestdo académica mais rapida e com menor curso, possibilitando ainda a disponibilizacdo de
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materiais e recursos didaticos aos alunos de forma pratica, além de integrar alunos, professores,
processos de secretaria e coordenacdo académica. Recursos como interagdes e jogos sao mais

acessiveis, facilitando o engajamento do aluno e tornando a sala de aula mais ludica.

O acesso a livros também foi transformado com a digitalizacdo dos acervos de grandes
editoras, e a decisdo de muitas delas de ndo produzir publicacGes impressas. Algumas dessas
grandes editoras oferecem bibliotecas virtuais para 0 mundo académico. Dessa maneira,
excetuando-se eventuais obrigacdes legais e exigéncias regulatorias para manutencdo de um
acervo fisico, uma instituicdo de ensino ndo precisaria investir na compra de livros, mas sim
fazer uma assinatura de uma dessas bibliotecas virtuais, onde os livros sdo atualizados
automaticamente pelas revisdes mais recentes, sem a necessidade de compra de novos
exemplares. A virtualizacdo das bibliotecas ainda otimiza o espaco fisico, uma vez que nédo
seria mais necessario um amplo espaco para 0o armazenamento das publicacdes. Com essas

mudangas, 0 acesso a essas informagdes passou a ser um Servico.

Assim como na academia, outras organizacfes foram impactadas pelas revolugdes, seja
a industrial, na abordagem de Rifkin (2012), ou a Digital, na abordagem de Srour (2012). A
preocupacdo expressada com a questdo ambiental por meio dos pilares da terceira revolugédo
industrial proposta por Rifkin (2012), por exemplo, afetou a forma como as organizagdes
tomam suas decisfes e como as empresas produzem seus produtos. O relatério “A evolugdo do
ESG no Brasil”, publicado conjuntamente pelas organizacdes Rede Brasil do Pacto Global e
Stilingue, em abril de 2021, sustenta exatamente essa questdo. Nas palavras do Diretor-
executivo da Rede Brasil do Pacto Global da ONU

Sabemos que investidores, cada vez mais, preocupam-se em direcionar seus
investimentos a companhias com praticas ESG, mas ndo s6. Consumidores, e ndo s6
mais jovens, também revelam uma forte tendéncia em investir, consumir ou até
mesmo trabalhar em empresas sustentaveis. E a busca pelo prop6sito, um olhar mais
humano e consciente. Todas as partes interessadas estdo mais atentas e exigentes em
relacdo a uma maior performance socioambiental e de governanca e, ainda, atrelada a
melhores resultados financeiros. O fato é que propdsito e lucro sdo indissociaveis.
(REDE BRASIL DO PACTO GLOBAL DA ONU, 2021).

A revolugéo digital, como proposto por Srour (2012) gerou a necessidade de contar com
profissionais qualificados, que pudessem processar bens e servigos personalizados e que

soubessem operar equipamentos sofisticados, demandando intensa capacitacéo prévia de quem
produz (SROUR, 2012).

Essa revolucdo digital foi acelerada pela pandemia de COVID-19, que acometeu a

sociedade a partir do final de 2019. A necessidade de isolamento social fez com que aquelas



18

organizagdes que ainda ndo tinham entrado de maneira incisiva nos processos de digitalizagéo
o fizessem de maneira a solucionar a questao de continuidade de seus negdcios e atividades. Os
impactos dessas mudancas constantes sdo sentidos diretamente pelas organizac6es, que tiveram
que estabelecer meios efetivos de propiciar a adaptacdo frente as novas necessidades da

sociedade.

Um dos principais aliados que auxiliam as organizagGes em suas necessidades de
mudancas e adaptacBes s&o os processos de ensino e de aprendizagem. Eboli (2014), coloca que
a educacdo é instrumento necessario as mudancas crescentes e ao desenvolvimento do pais. A
autora conclui ainda que mesmo sendo inquestionavel sua importancia, a educacao da forca de

trabalho € um dos maiores obstaculos para o progresso.

Para deixar os profissionais alinhados e atualizados aos novos recursos necessarios,
além de atender a crescente modificacdo das formas de trabalho, de produzir e prestar servicos,
as organizacbes necessitam estabelecer processos relacionados a educacdo desses
trabalhadores, por meio de seus programas de Educacdo Corporativa. Uma forma de lidar com
essa questdo seriam as acOes de treinamento e desenvolvimento, orientadas ao atingimento de

objetivos de aprendizagem dos trabalhadores

Uma evolucdo das ac¢des de treinamento e desenvolvimento seriam as Universidades
Corporativas, que seriam, essencialmente, as dependéncias internas de educacao e treinamento
que surgiram nas empresas, e que em muitas delas, se transformaram em complemento
estratégico para educar funcionarios, parceiros, fornecedores, clientes e comunidade
(MEISTER, 1999).

Eboli (2014), pondera que na medida em que o surgimento das universidades
corporativas foi o grande marco da passagem do tradicional centro de treinamento e
desenvolvimento para uma preocupacdo mais ampla e abrangente com a educacéao de todos 0s
colaboradores de uma empresa, na pratica € com o seu advento que vem a tona a nova

modalidade de Educacdo Corporativa.

A utilizacdo do termo universidade corporativa é entendida por Eboli (2014), como uma
metafora com apelo mercadologico. A autora declara que “[...] os mais tradicionalistas torcem
0 nariz para 0 emprego do termo universidade corporativa, sendo esse um dos primeiros
questionamentos sobre o assunto” (EBOLI, 2014, p. 220). Destaca ainda que a expressdo

universidade corporativa € uma metafora e foi cunhada nos Estados Unidos, tendo um forte
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apelo mercadolégico, uma vez que € um dos principais simbolos associados a aprendizagem e

educacéo.

Em relacdo a terminologia utilizada ao se referir a Universidade Corporativa, Eboli
(2014) apresenta termos diversos, como Institutos de formacéo, academias de exceléncia,
organizacao instrutora, universidade empresa e até mesmo organizacao qualificada, e declara
que o que importa, entretanto, é que seja um sistema voltado para o desenvolvimento de
competéncias, cujos principios e praticas respeitem seus pressupostos de concepcdo e de
implantacdo. Dessa maneira, conforme Eboli (2014) a universidade corporativa é a propria

pratica da educacdo nas organizacoes.

Considerando outras perspectivas, é importante verificar as praticas adotadas por
organizagbes com acdes robustas em Educacdo Corporativa. A Vale, empresa de mineragédo
brasileira, com atuacdo global, implementou em 2003 uma universidade corporativa chamada
Valer — Educacdo Vale, que segundo Albertim e Zardo (2012), tem suas ac¢des direcionadas
para o desenvolvimento continuo de profissionais qualificados para a cadeia de valor do seu
mercado de atuacdo. Os autores enfatizam ainda que a Valer — Educacdo Vale privilegia as

comunidades de seu entorno.

Essa situacdo especifica oferece uma realidade um pouco distinta da viséo trazida por
Eboli (2014). Detalhando um pouco mais a atuacéo da Valer — Educacéo Vale, Albertin e Zardo
(2012) esclarecem que a universidade corporativa da Vale trabalha com dois eixos, sendo o
primeiro a Educacdo Interna, assim entendida como aquela oferecida aos seus empregados para
melhoria de seu desempenho, e o segundo a Educacdo Externa, que leva o escopo de atuacéao
da Valer — Educacdo Vale para fora dos limites da empresa, com o objetivo de promover o
desenvolvimento sustentavel, auxiliando as comunidades lindeiras no acesso aos ensino,

emprego e renda.

Ao desenvolver acbes educacionais fora do ambiente da empresa, mas ndo deixando de
ter foco no desenvolvimento de competéncias dos empregados, a Valer — Educacdo Vale passa
a ter caracteristicas que transcendem a visdo comum de Educacdo Corporativa, oferecendo uma
estrutura que se assemelha aos pilares de uma universidade tipica, que seriam o ensino, a
pesquisa e a extensdo. Dessa maneira, € possivel entender que Educacdo Corporativa e

Universidade Corporativa podem ser coisas distintas.

Ainda no sentido de identificar as perspectivas da Educacao Corporativa, pode-se tomar

como objeto de analise a Ernst & Young University (EYU), a Universidade Corporativa da
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Ernst & Young Terco?, e que conforme Lourenzo e Frazéo (2012) foi implantada com a missio
de preparar profissionais para a futura lideranca, tendo seu inicio nas Américas em 2005 e no
Brasil em 2007. Os autores descrevem ainda que a EYU é uma éarea avaliada
organizacionalmente, prestando contas para a lideranca da empresa e ao comité de educacéo da
Ernst & Young Terco. Dessa maneira, € possivel evidenciar que as a¢Ges de Educacéo
Corporativa dessa empresa tém uma estrutura organizacional similar a de qualquer outro
departamento ou area da organizagdo. Ela ndo é apenas um conjunto de acdes da area de

Recursos Humanos, mas sim uma unidade estratégica.

Embora Eboli (2002) afirme que os termos Educacdo Corporativa e Universidade
Corporativa sejam equivalentes, essa equiparacdo de conceitos requer questionamentos quanto
a sua veracidade. Sob a oOtica de experiéncias como a Valer e EYU, o termo Educacdo
Corporativa € utilizado como um conjunto maior das a¢des de educacdo nas organizagdes, que
pode incluir agdes de treinamento e desenvolvimento de competéncias; e a Universidade
Corporativa, como sendo um tipo de agdo com uma estrutura mais robusta e independente para

o0 desenvolvimento das a¢6es de Educacdo Corporativa.

Munhoz (2015) indica que a evolugcdo tecnolégica impBe novos desafios aos
profissionais. Tais desafios se estendem nas organiza¢Ges como um todo, 0 que torna necessario

a elaboracéo de novas maneiras de ensinar a esses profissionais.

As mudancas provenientes das revolucdes industrial e digital, ndo parecem trazer
impactos somente para as organizacdes e profissionais que necessitam ser capacitados, mas
também aos profissionais que irdo aplicar os programas de Educacdo Corporativa. Surge assim
a problematizacdo dessa dissertacdo que apresenta 0 seguinte questionamento: como se
desenvolve a formagéo continuada dos profissionais que atuam com Educacdo Corporativa em

empresas situadas no Brasil.

Nesse contexto entende-se que as Universidades Corporativas sdo estruturas especificas
que fazem parte de processos de Educacdo Corporativa. Portanto, os formadores que nelas

atuam, também ser&o contemplados como sujeitos de pesquisa.

Este estudo tem por objetivo geral analisar como ocorre o processo de formacdo dos
formadores que atuam na area de Educagdo Corporativa em uma empresa de origem europeia

situada no Brasil.

! Atualmente, a empresa tem a denominagao EY.
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Os objetivos especificos sdo:

e Analisar os principais fundamentos da Educacéo Corporativa no que diz respeito
a seu conceito, desenvolvimento no decorrer da historia e os principais modelos

aplicados nas organizac0es internacionais e nacionais.

e Avaliar como ocorreu o preparo de profissionais da Educacdo Corporativa com
0 uso das Tecnologias de Informacdo e Comunicacdo em sua atuacao
profissional, frente as necessidades de adaptacdo impostas pela pandemia de
COVID-19.

e Analisar o resultado da avaliacdo de satisfacdo de clientes de uma determinada
empresa quanto a atuacdo de seus formadores ao executarem Programas de

Educagdo Corporativa.

A metodologia utilizada serd mista, com elementos qualitativos e quantitativos. A
pesquisa sera exploratéria e aplicada. A coleta de dados sera realizada por meio de revisdes
bibliogréaficas de literaturas de autores seminais e complementares. Seré realizado um estudo
de caso por meio de revisdo documental de uma pesquisa de satisfacdo de uma organizacao de
Educacao Corporativa estudada e com o uso de um questionario construido para avaliar a
adaptacdo dos formadores de Educacdo Corporativa frente a necessidade de mudancas para um

método de ensino que utiliza TICs.

Este trabalho esta dividido em 4 capitulos. O capitulo 1 aborda os fundamentos da
Educacdo Corporativa, conceituando a Educacdo Corporativa e a formacdo do formador neste
contexto. A capitulo 2 discorre sobre a metodologia empregada na pesquisa. O capitulo 3
apresenta e analisa os resultados obtidos na pesquisa, o capitulo 4 discute os resultados

apresentados. Este trabalho é finalizado com as consideraces finais.
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CAPITULO 1 - AEDUCACAO CORPORATIVA E SUAS PRATICAS

O trabalho sempre foi um tema central na sociedade ao longo dos tempos e seu
aprendizado estava centrado no desenvolvimento de habilidades necessarias ao manuseio de
ferramentas e métodos que pudessem garantir a subsisténcia das pessoas (MANFREDI, 2016),
sendo realizada dentro dos ambientes familiares e de grupos sociais. Biesdorf (2011) discorre
que a educacédo faz parte da vida do individuo inserida em um grupo social e esta relacionada a

uma heranca cultural

A partir da primeira revolugdo industrial originada na Inglaterra do século XVIII, e com
a transicdo do trabalho artesanal para o industrial, os artesdos foram substituidos por novos
processos de fabricacdo e uso de equipamentos movidos a vapor. O uso da maquina a vapor
transformou a sociedade, mais uma vez, produzindo produtos com mais velocidade e em maior
quantidade, reduzindo tempos de producdo e entrega, além de reduzir os custos (VIEIRA e
SOUZA JR., 2016). Essa transicdo também causou alteracdes na forma como o trabalho era

organizado.

A organizacao do trabalhado existe desde o inicio, uma vez que as sociedades primitivas
ja faziam uma divisdo por sexo e idade, onde as atividades consideradas menos nobres eram
dedicadas as mulheres e criangas, enquanto as mais nobres eram exclusivas dos homens adultos.
Essa organizacdo ndo foi alterada de maneira significativa, pois mesmo nas atividades
artesanais 0 manuseio de materiais entendidos como nobres eram exclusivos para 0 homem
artesdo. Materiais como ceramica e tecidos eram realizados por mulheres, uma vez que estavam
relacionados a utensilios domésticos, e o ferro, madeira e pedras, eram de manuseio do homem
(MANFREDI, 2016).

O aumento da complexidade do trabalho, bem como os processos de venda e trocas de
produtos, levou a necessidade de uma nova organizacao do trabalho. A divisdo por sexo e idade
ndo eram mais apropriadas, sendo assim, surge a divisdo social do trabalho. O trabalho passou
a ser organizado em agricultores, artesdos, comerciantes, guerreiros, senhores feudais e
sacerdotes. Com o tempo, houve a associa¢do da diviséo social do trabalho com as funcGes
sociais com dominio da producdo, distribuicdo e comercializacdo e de bens, e das atividades
religiosas e politicas. Neste momento, o trabalho intelectual é separado do trabalho manual.
Com essa separacdo, surgem as primeiras profissdes e especializagBes profissionais, como
ferreiros, mecanicos e banqueiros (MANFREDI, 2016).
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As intensas mudancas na organizagdo do trabalho e surgimento das profissdes e
especializagOes, levaram a uma necessidade de preparacdo das geragOes futuras para a
continuidade de sua atividade. A educacgdo profissional surgiu praticamente com o trabalho,
uma vez que era necessario que as pessoas aprendessem a usar ferramentas e conhecer técnicas
que possibilitassem sua subsisténcia. Dessa forma, pode-se entender a educacdo como algo
historicamente datado e situado, sendo um movimento de construcdo e reconstrucéo
determinado por questbes econémicas, sociais, politicas e culturais, composta de diferentes
protagonistas com interesses distintos (MANFREDI, 2016), e pode apresentar diversas praticas,

como a educacao formal, ndo-formal e informal.

A educacdo formal, é assim entendida como aquela praticada em institui¢cGes de ensino,
com regulacdo e obrigatoriedade de cumprimento de requisitos legais estabelecidas por 6rgao
de governo, como o Ministério da Educacao. Essa préatica é a realizada por instituicdes de ensino
basico, fundamental, médio e superior como, por exemplo, as Universidades, onde s&o
ministrados cursos de graduacdo e pos-graduacdo com caracteristicas e regras estabelecidas em
legislacGes especificas (GOHN, 2015).

A educacdo nao formal € a atividade educacional realizada fora do ambiente regulado
da educacao formal. Gohn (2015) declara que a educacao nao formal oferece tipos selecionados
de ensino a determinados grupos de pessoas, e engloba saberes em processos de aprendizagem
como Organizacdo da Sociedade Civil de Interesse Publico, j& a educacdo informal é aquela
onde ndo sdo adotadas sistematizacdes e o aprendizado ocorre espontaneamente, por meio de

trocas com colegas, leitura de livros e outras praticas (GOHN, 2015).

No contexto da educacgdo para o trabalho, a educacdo informal é parte importante na
formagdo do aprendiz. Novos trabalhadores aprendiam seu oficio com trabalhadores mais
experientes, assim como o0 artesdo ensinava o oficio a seu aprendiz. Embora essa préatica seja
importante, e presente até os dias de hoje, 0 aumento da complexidade do trabalho, tornou o
aprendizado por erro e acerto, tipico do trabalho mais simples, inadequado. Dessa forma
surgiram as escolas de artes e oficios, com o objetivo de que o0 aprendiz obtivesse conhecimento
técnico minimo apropriado (VIEIRA e SOUZA JR., 2016), ao contrario da constituicdo
historica da escola, que foi originada com o objetivo de preparar grupos seletos para o exercicio
do comando, do poder e da diregéo social (MANFREDI, 2016).

A criacdo formal de estabelecimentos escolares para formacéo profissional teve inicio
quando a Corte portuguesa foi transferida para o Brasil, em 1808, alterando a situacao de Brasil

Colbnia para se transformar na Sede do Reino Unido de Portugal, Brasil e Algarves. Até esse
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periodo, prevaleciam as préaticas informais de qualificacdo (MANFREDI, 2016). Na época do
Brasil colbnia, a aprendizagem dos oficios por escravos ou homens livres era desenvolvida no
préprio ambiente de trabalho, sendo que ndo havia regulamentacdo ou padrdes. Os aprendizes
eram aqueles que demonstrassem critérios como forca, habilidade, atencéo e lealdade ao senhor
e seu capital, tendo os colégios jesuitas como, provavelmente, os primeiros nucleos do
artesanato urbano, onde irmédos oficiais desenvolviam seu oficio e ensinavam escravos ou
homens livres (CUNHA, 2005a).

Os colégios jesuitas possuiam oficinas para producdo de diversos bens, como a
carpintaria para producdo de madeiramento de igrejas e colégios, mobiliario e embarcacdes.
Havia também a prética da ferraria, com a fabricacdo de anzdis, facas e diversas ferramentas.
Para construcdo civil, os profissionais carpinteiros eram complementados pelos pedreiros e
pintores. Ainda para subsidiar as construcfes, os colégios tinham olarias para producdo de
tijolos, ladrilhos, telhas e lougas. Complementarmente, havia ainda as boticas para producéo de
medicamentos e outros oficios. Com essa infinidade de atividades, o ensino dos diversos oficios
era generalizado, com encaminhamento dos aprendizes conforme suas inclinacdes. A
Companhia de Jesus atuou ainda na manutencdo de diversos estabelecimentos de ensino
secundario, além da catequese, até sua expulsdo do Reino Portugués em 1759 (CUNHA,
2005a).

No periodo de 1889 a 1930 o Brasil passou por diversas mudangas em sua sociedade
como o advento da republica e a aceleracdo da industrializacdo e urbanizacdo, gerando uma
necessidade de qualificacdo profissional, além de a¢bes na educacdo basica e profissional. O
que antes eram iniciativas educacionais em pequena quantidade, foram transformadas em ac¢des
mais abrangentes pelos governos federal, estaduais e outros agentes. A medida mais efetiva
dessas acOes, foi em 1909 com as escolas de aprendizes e artifices, entretanto, ainda em 1906
o0 entdo governador do Rio de Janeiro, Nilo Pecanha fundou trés escolas de oficio que iriam se
tornar posteriormente nos Cefets - Centros Federais de Educagdo Tecnoldgica (MANFREDI,
2016 e CUNHA, 2005a).

A colaboragéo entre a inciativa privada, empresas estatais e organizacGes escolares
publicas para o ensino profissional, foi a matriz para criagdo do SENAI em 1942 e,
posteriormente 0 SENAC em 1946, financiadas mediante contribuigdes incidentes sobre a folha
de pagamento das empresas. A criacdo do SENAI e do SENAC deram inicio ao Sistema S,
tendo a inclusdo de outras instituicbes como o SENAR, SENAT e SESCOOP, além do
SEBRAE e das institui¢Oes relacionadas SESI, SESC, SEST (CUNHA, 2005c).
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As acOes e organizagdo do ensino profissional no Brasil até 1941 era bastante
diferenciada, com iniciativas publicas e privadas. A partir de 1942 houve a reforma de
Capanema?, com leis organicas que estabeleceram uma configuracdo do sistema escolar
diferente, conforme o0 Quadro 1 (MANFREDI, 2016).

Quadro 1: Sistema Escolar conforme as leis organicas (1931 - 1946).

Nivel de Ensino Marco Legal \

Decreto-lei n.8.529, de 2 de

Ensino primario janeiro de 1946

Ginasial secundario

Curso normal — 1° Ciclo

Ensino secundario — 1°-

- Basico industrial
Ciclo

Basico comercial

Bésico agricola ,
Decreto-lei n.4.244, de 9 de

abril de 1942

Colegial secundério

Curso normal — 2° Ciclo

Ensino secundario — 2°-

. Técnico industrial
Ciclo

Técnico comercial

Técnico agricola

Estatuto das Universidades

Ensino superior Brasileiras (1931)

Fonte: Elaborado pelo autor a partir de Cunha, 2005¢

O periodo a partir de 1945 foi marcado pela continuidade do protagonismo do estado
nos projetos de investimento para estruturacdo do parque industrial brasileiro. Os governos
militares do periodo de 1964 a 1985, principalmente, se voltaram a implantagdo de grandes
projetos como a construgdo de polos de producdo petroquimica, fortalecimento do setor
energético com a construcdo da usina hidrelétrica de Itaipu, alem dos setores agropecuério e
agromineral. A implantacdo de grandes projetos trouxe a necessidade de revitalizacdo do

PIPMO — Programa Intensivo de Formacéo de Mé&o de Obra, criado no governo de Jodo Goulart

2 Capanema refere-se a Gustavo Capanema, Ministro de Estado da Educagédo e Saude no periodo de
1934 a 1945.
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em 1963 com o objetivo de formar uma forga de trabalho para suprir os diversos setores da
economia rapidamente (MANFREDI, 2016).

As acoes de estruturacdo de um parque industrial no Brasil favoreceram as entidades do
Sistema S, que foram mantidas como um sistema paralelo, tendo grande expansdo no periodo
do governo militar. Com a revitalizagdo do PIPMO, o governo federal concedia incentivos
fiscais para que as empresas promovessem projetos de formacdo profissional, desde que
aprovados pelo Ministério do Trabalho, sendo esse incentivo encerrado em 1990, pelo
presidente Fernando Collor de Mello. Nessa linha de atuacdo para estruturacdo do parque
industrial brasileiro, foi promulgada a Lei n. 5692, em 1971, que estabeleceu uma reforma nos
ensinos fundamental e médio, instituindo a profissionalizacdo universal e compulsoria para o
ensino secundario. Em um contexto em que o Brasil almejava uma participacdo mais visivel na
economia internacional, a formacdo da mao de obra necessaria foi delegada ao sistema
educacional. A estrutura estabelecida pela nova legislacdo pode ser verificada na Figura 1
(MANFREDI, 2016).

Figura 1: Estrutura do ensino médio conforme a Lei n. 5692/71.

Ensino Superior Mercado de Trabalho

| |

Formacgao
—  Profissionalizante (1a 2
anos)

Estrutura paralela de
formacgao profissional
Formac&o Basica (1a 2 (Curso Profissionalizante)

anos

Ensino Médio

Ensino Fundamental (8 anos)

Fonte: Adaptado pelo autor a partir de Manfredi, 2016.
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Conforme a Lei n. 5692/71, o sistema formal de ensino profissionalizante era composto
de escolas publicas mantidas pelos governos federal, estaduais e municipais, e por aquelas
mantidas pela iniciativa privada, como as entidades do sistema S, tendo essa estrutura perdurado
até 1996 com a publicacdo da Lei n. 9394/96, que estabelecida a LDB - Lei de Diretrizes e
Bases da Educacdo (MANFREDI, 2016).

Em 2008, a Lei n. 11741 foi promulgada, modificando artigos essenciais da LDB no
que se refere a educacao profissional técnica de nivel médio, da educacdo de jovens e adultos e
da educacdo profissional e tecnoldgica, modificando o artigo 39. Com a nova redacéo, a
educacao profissional e tecnoldgica passa a ser organizacdo em eixos tecnoldgicos de forma a
possibilitar diversos itinerarios formativos. A Lei 11741/2008 também estabeleceu os cursos
abrangidos pela educacéo profissional e tecnologica, como a formacéo inicial e continuada ou
qualificacdo profissional, a educacdo profissional técnica de nivel médio, a educacdo

profissional tecnoldgica de graduacédo e p6s-graduagao.

Ao longo do tempo a educacdo profissional foi formalizada e estruturada por politicas
governamentais, entretanto, no mundo atual globalizado, existe uma forte concorréncia
pressionando as empresas por aumento de produtividade, manutencdo da qualidade de seus
produtos e servigos, além da necessidade cada vez maior de reducdo dos custos. Em uma
economia instavel, as pessoas revelam seus talentos e competéncias como ferramentas
estratégicas para obter vantagem competitiva para as empresas que querem sobreviver a
concorréncia acirrada do mundo globalizado (SILVA e SARAIVA, 2017).

De tempos em tempos, é necessario que o conhecimento seja renovado e atualizado, de
maneira a possibilitar o atendimento as necessidades de adequacédo das organizacdes, de forma
a manter sua competitividade. As modificagcOes constantes da sociedade, e a intensidade da
competicdo imposta pela globalizacdo requer a atualizacdo constante dos trabalhadores de
forma continuada (LANGHI, 2019).

Complementarmente a educacdo profissional formal, € necessaria a manutencédo da
qualificacéo dos trabalhadores, e em um mundo de constantes mudancas, onde a adaptacdo dos
trabalhadores frente a novas exigéncias tecnoldgicas e de gestdo € essencial, se faz necessario
manter um processo organizacional que seja capaz de manter a qualificacdo dos trabalhadores
ao longo do tempo. A educacdo ndo pode ser mais entendida como sendo o periodo de
aprendizado ate o término da escola. Atualmente, se espera que os trabalhadores construam sua
base de conhecimento ao longo da vida. De fato, Meister (1999) discute a questdo em que nao

existe, na prética, a graduacdo, isto €, o conhecimento adquirido na educacao formal, por meio
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das escolas e universidades ndo é mais suficiente para a continuidade da vida laboral do
individuo (MEISTER, 1999).

Nessa mesma linha de entendimento, Munhoz, 2015, discute que cada vez mais séo
impostos novos desafios em funcdo da evolucao tecnoldgica, que sdo permeados por toda a
organizacdo sendo necessarios o estabelecimento de meios adequados para proporcionar 0
ensino a seus trabalhadores, mas e importante enfatizar, que embora a Educagdo Corporativa
possa ser considerada um processo de educacao ndo-formal, isso ndo significa que ndo existam

procedimentos e métodos formalizados para sua realizagdo (MEISTER, 1999).

Para Bianchi (2008), o aumento da competitividade global e a precariedade da educacao,
dita por ela como tradicional, séo fatores que justificam o crescimento da Educacao Corporativa
no Brasil, entretanto, para Eboli (2014) a Educacéo Corporativa apresenta um papel estratégico
na construcdo da competitividade empresarial. Isso em funcdo do desenvolvimento das

competéncias dos trabalhadores.

De forma a atingir os objetivos de aprendizagem e estar alinhada as estratégias
organizacionais, a Educacdo Corporativa envolve assuntos diversos e integrados. Dentre esses
assuntos merece destaque a aprendizagem de adultos e as estratégias e praticas de Educacéo

Corporativa, 0s quais serdo apresentados a segulir.

1.2 Aprendizagem de adultos e andragogia

Uma vez que a Educacdo Corporativa tem como foco de estudo o preparo ou atualizacdo

para o trabalho, é essencial o0 uso dos conceitos da aprendizagem do adulto — a andragogia.

A aprendizagem, entendida como a capacidade de uma pessoa em compreender,
manipular, aplicar e comunicar um conhecimento e habilidades, esta relacionada ao
processamento de habilidades e conhecimento. Pode-se apresentar trés dominios diferentes para
a aprendizagem. O dominio fisico refere-se aos sentidos basicos, como visdo, audi¢éo, tato,
olfato e paladar. Relacionado a forma como uma pessoa pensa, esta o0 dominio cognitivo, sendo
complementado pelo dominio emocional, onde temos fatores interno e externos que podem
dificultar ou facilitar o aprendizado. Situa¢fes como fome, frio, além de situagdes externas
como conforto e distragdes podem ser ainda complementados por questdes psicoldgicas, como

motivacao, persisténcia ou condicOes estressantes vividas pelo individuo (DEAQUINO, 2007).



29

O processo de aprendizagem, por muito tempo, foi com algo indissocidvel do ensino,
isto é, para que houvesse aprendizagem, deveria haver ensino e vice-versa, uma vez que 0
entendimento da aprendizagem estava baseado na figura central do professor, que tinha a
responsabilidade e controle sobre o processo, caracteristica tipica da pedagogia. O conceito de
pedagogia foi instituido referindo ao ensino de criangas, uma vez o adulto ndo era entendido
como sujeito da aprendizagem, entretanto, a Educacdo Corporativa tem como objeto o ensino
do adulto, dessa maneira é necessario estudar processos de ensino-aprendizagem que tragam
uma maior contribuicdo para o alcance da eficacia desse processo. O adulto tem a necessidade
de participar mais ativamente do processo. Aos principios fundamentais da educagéo de adultos,
da-se 0 nome de Andragogia (DEAQUINO, 2007).

Embora Alexander Kapp néo tenha desenvolvido uma teoria sobre a questdo, foi quem
primeiro utilizou o termo Andragogia em 1833 ao descrever os elementos da Teoria de
Educacédo de Platdo (CAVALCANTI E GAYO, 2005). Apds a insercdo do termo Andragogia
por Kapp, outros se valeram dessa terminologia para descrever métodos especificos a educacéo
de adultos, mas foi Malcolm Knowles que teve contribui¢do mais efetiva no estudo da educacgéo
de adultos, definindo a andragogia como a arte e a ciéncia de ajudar os adultos a aprender e
comparando a pedagogia e a andragogia conforme Quadro 2 (RODRIGUES, 2012 in Ramal
(org.)).

Quadro 2: Comparagéo entre pedagogia e andragogia

Pedagogia
E formal e, geralmente, caracterizado pela

Andragogia ‘

Ambiente de E mais informal e caracterizado pela

aprendizagem

competitividade e por julgamentos de valor.

cooperacéao e pelo respeito mutuo.

Papel da
experiéncia

Mesmo quando a experiéncia dos aprendizes
€ valorizada, a experiéncia do professor
geralmente é maior e mais valorizada ainda.

Os adultos possuem mais experiéncia que as
criancas. Em algumas situagbes, a
experiéncia é 0 recurso mais rico para a
aprendizagem.

Vontade de
aprender

Geralmente, a vontade de aprender esta
relacionada a obtencao de éxitos escolares.

Os adultos se estimulam a iniciar um processo
de aprendizagem desde que compreendam a
utiidade desse para a vida pessoal e
profissional.

Orientagéo da
aprendizagem

E dominante a logica centrada nos contetidos
e ndo nos problemas.

A aprendizagem é orientada para a resolugéo
de problemas.

Motivagéo

E resultado de estimulos externos ao suijeito,
como, por exemplo, a obtengdo de uma boa
nota na prova.

Os adultos sdo sensiveis a estimulos de
natureza externa, mas sao os fatores de
ordem interna que motivam o adulto para a
aprendizagem (satisfacao, autoestima,
qualidade de vida etc.).

Fonte: Rodrigues (2012) in Ramal (org.)
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Uma das caracteristicas importantes para a aprendizagem de adultos é a busca pela
autonomia. A aluno adulto é resistente a ser tutelado, uma vez que é responsavel por seus atos
e decis@es. A necessidade de entendimento da razao de aprendizado de um determinado assunto
é outra caracteristica que define a forma como os adultos aprendem. O adulto precisa entender
a relevancia do assunto estudado em sua vida e seu trabalho, de maneira a aplicar o contetdo
aprendido imediatamente. Com esses elementos, € necessario prover meios em que suas
experiéncias acumuladas durante a vida sejam utilizadas e respeitadas, sendo em parte a base
para o aprendizado (NOGUEIRA, 2012).

As caracteristicas da andragogia podem ser resumidas pela Figura 2, a seguir.

Figura 2: Caracteristicas da aprendizagem na andragogia.
Significativa
Professor

mediador

Aprendizagem

na Andragogia

Cooperativa Compartilhada

Fonte: Adaptado de Rodrigues (2012) in Ramal (org.)

Uma vez que a relevancia do assunto é essencial para a aprendizagem do adulto ela deve
ter significado ao contexto em que o aprendiz esta. Esse contexto refere-se a necessidade da
informacdo a ser disponibilizada, além dos conhecimentos e experiéncias que o aprendiz tem e
vivenciou. Dessa forma, é necessario que os materiais de aprendizagem sejam adequados e que

exista interesse pelo aprendiz no aprendizado. Esse é o conceito da aprendizagem significativa.
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A aprendizagem significativa, proposta por David Ausubel, € aquela que interage de
forma importante com o que o aprendiz ja adquiriu ao longo de sua vida, com aquilo que ele ja
sabe, e se caracteriza pela interacdo entre conhecimentos prévios e conhecimentos novos, de
forma néo-literal e ndo arbitraria. A aprendizagem significativa pressupde duas condicdes,
sendo a primeira que o material de aprendizagem deve ser potencialmente significativo, isto &,
tenha significado logico, sendo a segunda aquela em que o aprendiz deve apresentar uma
predisposicdo para aprender, tendo subsungores que possibilitem o relacionamento com o
material de aprendizagem. Esses subsuncores sdo conhecimentos especificos, existentes na
estrutura cognitiva do aprendiz, que permite dar significado a um novo conhecimento
(MOREIRA, 2011).

Conforme Farias e colaboradores (2014) nos apresentam, a autonomia do adulto
aprendiz pode ser abordada com o uso de metodologias ativas, onde o professor deixa de ser
protagonista, com a funcdo de ensinar, e passa a adotar uma postura de facilitador do processo
de aquisi¢do do conhecimento, sendo um professor mediador, deixando o ambiente de ensino

dindmico e construtivo.

A educacéo é algo compartilhado, interativo e colaborativo. Um exemplo da aplicacao
desse conceito, € a utilizacdo da aprendizagem baseada em equipes, onde apds discussdes em
grupo sobre um determinado tema e o estabelecimento de um consenso, sdo realizadas
discussdes gerais mediadas pelo professor. O método consiste em uma etapa de estudo
individual prévio, com leitura de textos recomendados e analise de materiais complementares
de estudo. A etapa seguinte do método requer a aplicacdo de um teste individual e em grupo,
com explicacdes de um especialista. Finalmente, sdo aplicados os conceitos do curso, por meio
de uma atividade orientada de aprofundamento do estudo (FARIAS, et al., 2015).

1.3  Estratégias de Educacao Corporativa e seus modelos

A Educagdo Corporativa € um tema geral que engloba diversos tipos de acfes
educacionais nas organizaces. Essas agOes foram incorporadas ao longo do tempo com
modificacdo em relacdo ao alinhamento de seus objetivos em relacdo & estratégia das

organizagoes.

Essas estratégias de Educacdo Corporativa podem ser a aprendizagem no local de
trabalho, as acOes de treinamento e desenvolvimento, a implantagdo de universidades

corporativas ou o0 uso de cursos online abertos e massivos, 0s quais sdo apresentados a seguir.
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1.3.1 Aprendizagem no local de trabalho

Uma das a¢Oes de Educacdo Corporativa que pode ser realizada nas organizacdes, é a
aprendizagem no local de trabalho, que embora possa ter varias abordagens e defini¢bes é
entendida por Matthews (1999) como sendo individual e associado a um local de trabalho. Esse
local de trabalho é aquele que inclui tanto uma localizacédo fisica, com compartilhamento de
significados, ideias, comportamentos e atitudes que determinam o ambiente de trabalho e as
relacBes, mas também pode considerar um individuo que trabalha fisicamente em outro local,
como em casa, mas ainda sendo e sentindo-se integrante do local de trabalho (MATTHEWS,
1999). O conceito de trabalho fisicamente em outro local foi ampliado com a pandemia de
COVID-19, iniciada em 2019 e que obrigou grande parte das organizagfes a transitarem para
um local de trabalho virtual, lidando com questbes como a flexibilidade de horéarios e

interferéncias cotidianas.

O conceito de aprendizagem no trabalho anda paralelo ao de aprendizagem
organizacional, que da mesma forma que um individuo, aprende com os erros e éxitos do
passado. Em organizac6es que aprendem, a ambiente da organizacdo é mantido de tal forma
que os riscos de fracasso sejam baixos e o reconhecimento pelo sucesso seja alto. Dessa forma,

as pessoas tentem a tentar algo novo, favorecendo a criatividade (O’CONNOR, et al., 2007).

1.3.2 Treinamento e Desenvolvimento

O treinamento e desenvolvimento sdo processos de educacdo, e que estdo vinculadas as
necessidades de um cargo ou atividade, isto é, trata das competéncias que os trabalhadores
devem ter para apresentar um desempenho adequado nas organizagfes. Esse desempenho, por
meio do atendimento a um conjunto de competéncias, passa pela aquisi¢do de conhecimentos,
habilidades e atitudes para a realizacdo de seu trabalho. Geralmente, essas atividades de
determinacdo de competéncias e a realizacdo de treinamento e desenvolvimento esta vinculada

a area de recursos humanos, ndo tendo uma estrutura independente (LANGHI, 2019).

Embora tipicamente apresentados juntos, o treinamento e desenvolvimento apresentam
distingBes importantes. O Treinamento é quando se faz a melhoria do desempenho de um
trabalhador para que ocorra um aumento da produtividade, ja o desenvolvimento tem o objetivo
de preparar o trabalhador para ocupar novas posi¢cdes, como um cargo de lideranca, e que
tenham a finalidade de se alcancar resultados mais abrangentes (CHIAVENATO, 2016). Vizioli
apresenta as diferencas principais entre treinamento e desenvolvimento, demonstradas no
Quadro 3.
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Quadro 3: Diferenca entre treinamento e desenvolvimento

Treinamento ‘ Desenvolvimento ‘
Visa ao crescimento integral da pessoa, de

Visa suprir caréncias especificas de um maneira que ela desenvolva ou aprofunde
funcionario para o desempenho de seu cargo. competéncias importantes para ela e para a

organizagéo.

Tem funcéo corretiva: O funcionario deveria . ) .
] . ] Tem fungéo preventiva: no futuro, sera bom que
apresentar determinadas competéncias hoje, o
. a pessoa apresenta aguelas competéncias.
mas ndo as apresenta.

Tem foco no curto prazo. Tem foco no médio e longo prazo.
Voltado ao cargo. Voltado a pessoa
E especifico e pontual E holistico e abrangente.

Fonte: Vizioli (2010)

Para Chiavenato (2016), o treinamento € uma etapa que esta dentro de uma viséo de
educacdo profissional, e que visa o preparo do individuo para o trabalho, sendo a formacéo
profissional e o desenvolvimento profissional as demais etapas. A formag&o profissional tem
como objetivo preparar e formar o individuo para o exercicio de uma profisséo, tendo objetivos
amplos e indiretos. A formacao inicial ser obtida no sistema formal de ensino ou no ndo formal.
Para as demais etapas, embora seja tipico que a abordagem de treinamentos seja realizada com
desenvolvimento, os temas tém distin¢Ges importantes. O Quadro 4 sumariza as caracteristicas

das formas de educacéo profissional propostas por Chiavenato (2016).

Quadro 4: Formagéao, desenvolvimento e treinamento na educagéo profissional

Extenséao o
Escopo Caracteristicas

de tempo

Prepara e forma alguém para . Qualifica para uma futura
Formacao o exercicio de uma profissado onge profissdo. Obtida nas escolas e

no mercado de trabalho prazo organizaces

Amplia e aperfei¢coa para 2 Proporciona conhecimentos e
Desenvolvimento | crescimento profissional na Médio prepara para fungdes complexas.

carreira, na organizacao prazo Obtido em organizacdes

Prepara alguém para ocupar Fornece o essencial para o cargo

Treinamento determinado cargo na curto atual. Obtido em organizacdes ou
organizacao prazo empresas especializadas

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2016)

Os programas de treinamento e desenvolvimento, além de lidar com o aumento do

desempenho dos trabalhadores, também oferecem meios para aumento da motivacéo, uma vez
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que quando um trabalhador participa de uma acdo de treinamento e desenvolvimento, a
organizacdo demonstra interesse no investimento deste trabalhador (V1ZIOLI, 2010). Além da
questdo do desempenho, 0s programas tambeém possibilitam o alinhamento das competéncias

pessoais com as competéncias organizacionais (LANGHI, 2019).

De forma a auxiliar a implantacdo de sistemas de gestdo da qualidade, a 1SO —
International Organization for Standardization, publicou uma norma contendo diretrizes para
gestdo de competéncias e desenvolvimento de pessoas, a ISO 10015. Essa norma apresenta um
processo para a gestdo das competéncias e desenvolvimento de pessoas. Esse processo é
baseado no conceito do PDCA - Planejar, fazer, verificar e agir, na sigla em inglés, e esta

apresentado na Figura 3.

Figura 3: Um processo para gerir competéncia e desenvolver pessoas

Planejar

e |dentificar as necessidades de
competéncia

¢ Avaliar lacunas de competéncia

¢ Planejar o desenvolvimento das
competéncias

Agir Fazer

e |dentificar dreas com necessidades e Estabelecer um programa de
adicionais de desenvolvimento desenvolvimento

* Melhorar as atividades de e Implementar atividades de
desenvolvimento desenvolvimento

Checar

e Monitorar e avaliar as atividades de
desenvolvimento em relagdo as
necessidades de competéncia

Fonte: Adaptado de ABNT (2020)

De forma mais abrangente, a norma 1SO 10015, discorre sobre as necessidades de
competéncia, e orienta que no levantamento das necessidades de competéncia a organizacao
considere algumas questdes importantes, como o0 contexto em que a organizacao esta inserida.
Esse contexto representa o ambiente de atuacdo da organizacdo, isto €, questdes externas a
organizacdo, como regulacdo governamental e imposi¢do de regras por requisitos legais, ou
ainda as necessidades e expectativas de partes interessadas, como clientes e moradores do
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entorno das instalacBes da organizacdo. As questfes internas as organizacGes também sao
importantes. Questdes como cultura organizacional, tipo de atividades realizadas, perfil das
profissionais da organizacao sdo fatores que podem afetar a determinacao das necessidades de
competéncia (ABNT, 2020).

Embora a determinagdo de competéncias seja orientada para um cargo ou funcéo,
levanto em consideracdo os papéis e responsabilidades individuais, as atividades realizadas e
as questdes comportamentais, como inteligéncia emocional e capacidade de concentracao, as
equipes também podem ter competéncias especificas necessarias. Questdes como lideranca,
objetivos da equipe, resultados do trabalho realizado esperado, atividades, processos, sistemas,
estrutura da equipe e a capacidade de cooperacgéo, sdo essenciais e podem gerar a necessidade
de desenvolvimento de competéncias especificas. Apds a determinacdo das competéncias
necessarias, é necessario verificar se os individuos, ou grupos, atendem a essas necessidades
(ABNT, 2020).

Os programas de treinamento ou desenvolvimento sdo iniciados com o levantamento
das necessidades de competéncia, sendo que isso pode ser realizado de formas distintas. Uma
dessas formas € o mapeamento de competéncias, onde é realizado a identificacdo das lacunas
entre as competéncias identificadas como necessarias ao desempenho de uma certa funcéo, e
aquelas que um determinado trabalhador apresenta. Para situagdes assim, uma agdo como
treinamento seria aplicado para auxiliar no desenvolvimento dessas competéncias inexistentes.
Complementarmente, podem ser utilizados outros processos para identificacdo das
necessidades de competéncias, como a aplicacdo de questionarios especificos ou realizacédo de
entrevistas. Informacdes oriundas do processo seletivo, bem como as avalia¢des de desempenho
dos trabalhadores e pesquisas de clima organizacional podem ser recursos para o levantamento
das necessidades de treinamento (VI1ZIOLI, 2010).

Adicionalmente, podem ser utilizados indicadores de gestdo que demonstrem a
necessidade de realizacdo de treinamentos, sejam elas situacOes futuras ou situacbes que
necessitam de ajustes (a posteriori). A situacdes futuras (a priori), podem ser, por exemplo,
ampliacdo da capacidade produtiva, reducdo do numero de trabalhadores, comercializa¢éo de
novos produtos ou servigos, entre outros. Situagdes como baixa qualidade na produgdo ou
prestacdo do servigo, baixa produtividade, erros e desperdicios, por exemplo, justificam a
posteriori a realizacdo de acfes de treinamento. Uma visdo geral do uso dos indicadores para

identificacdo de necessidades de treinamento esta apresentada na Figura 4.
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Figura 4: Indicadores das necessidades de treinamento.

Indicadores a priori Problemas de producgao

Levantamento de
necessidades de
treinamento

Indicadores a posteriori Problemas de pessoal

Outros problemas ou

necessidades

Fonte: Adaptado de Chiavenato, 2016.

O planejamento das a¢des realizadas para atendimento as necessidades de competéncia,
envolve o estabelecimento dos objetivos especificos a serem atingidos como resultados dos
programas desenhados para o atendimento as lacunas de competéncia identificadas na
determinacdo de necessidades de competéncia. Neste planejamento, é importante considerar e
determinar critérios para 0 monitoramento e avaliacdo dos resultados dos programas, além de
atender a requisitos legais especificos, caso existentes e aplicaveis. Questdes como recursos
organizacOes, como alocacdo orcamentarias, fazem parte do planejamento das acdes, assim
como a decisdo sobre a necessidade de contratacdo de fornecedores para realizacdo de
atividades especificas (ABNT, 2020).

A metodologia de aplicacdo das acBes para resolucdo das lacunas de competéncia
identificadas na fase de planejamento deve levar em conta a realizacdo de uma analise
organizacional, que busca verificar qual € o comportamento da organizacdo, sua cultura
corporativa, seu estilo de gestdo, seu crescimento, o clima organizacional macroambiente
socioecondmico e tecnoldgico no qual a organizacéo esta inserida (CHIAVENATO, 2016). A
analise organizacional, que a ISO 10015 engloba na avaliacdo do contexto organizacional,
apresenta trés fases distintas, conforme Bass e Vaughn, na obra Training in industry: the

management of learning citados por Chiavenato (2016). Essas fases, compostas de
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determinacdo dos objetivos de treinamento, o estudo dos meios para 0 atingimento desses
objetivos, como a determinacdo de um fluxo de trabalho, e a determinacdo da interacéo
necessaria as acoes adotadas. Alinhada a essas fases, a ISO 10015 estabelece a necessidade de

realizacéo da estruturacdo das acOes para atendimento as competéncias.

A estruturagdo e realizagdo do programa para atendimento as necessidades de
competéncia precisam levar em consideragdo elementos essenciais para seu sucesso, COmo a
determinacéo do publico-alvo que, prazo para atingimento dos objetivos das acdes, atividades
que devam ser realizadas e entregues durante os programas de atendimento as competéncias,
além dos processos de avaliacdo que serdo utilizados e eventuais reconhecimentos que possam
ser concedidos, como certificados ou premiagcfes. Nesta fase de estruturacdo, devem ser
consideradas questdes como as modalidades que serdo utilizados, como treinamento on line,

mentoria, treinamentos presenciais, treinamento on the job e outros (ABNT, 2020).

A etapa subsequente da estruturagédo e realizacdo de uma acdo para atendimento as
necessidades de competéncia é a avaliagdo, ou monitoramento, onde os resultados esperados
sdo verificados e comparados com 0s objetivos determinados no planejamento das acdes.
Recursos como auditorias internas, monitoramento de indicadores de desempenho, indices de
retencdo e rotatividade de pessoal, além de indicadores de desempenho organizacional como
reclamacdes de clientes, taxas de produtividades, entre outros, podem ser utilizados para a
verificagdo do atendimento aos objetivos. Esses resultados subsidiam a anélise e tomada de
acOes de ajustes ou melhoria do programa de gestdo de competéncias como um todo (ABNT,
2020).

1.3.3 Universidades Corporativas

De maneira geral as organizacdes sempre tiveram acBes de capacitacdo de seus
trabalhadores. Essas acdes acabavam ficando restritas aos profissionais dos niveis gerenciais e
para alta direcdo das organizacgdes, entretanto, a educacgéo é a ferramenta para qualificacdo dos
trabalhadores de forma continuada, sendo a chave para a lidar com as constantes mudancgas da

sociedade e com a competicio na era do conhecimento (EBOLI, 2014).

O tema universidade corporativa ndo é algo novo. Meister (1999) apresenta que a
universidade corporativa como complemento estratégico para a gestdo do aprendizado e
desenvolvimento dos trabalhadores de uma a organizacdo data de 1955, com a inciativa da

General Electric em Crotonville. O desenvolvimento mais intenso das universidades
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corporativas, nos Estados Unidos, tem inicio ao final da década de 1980, com um grande
crescimento, partindo de algo em torno de 400 UCs para cerca de 2000 ao final da década de
1990.

Neste periodo, diversas organizagdes estadunidenses se deram conta que a dependéncia
das instituices de ensino superior para desenvolvimento de seus trabalhadores ndo era mais
interessante, uma vez que ndo tinham o controle sobre o processo de aprendizagem. Com as
universidades corporativas, as organizacGes passaram a planejar de forma mais objetiva os
programas de aprendizagem de seus trabalhadores a seus objetivos estratégicos (MEISTER,
1999).

A Educacdo Corporativa como conceito foi adotado na década de 1990, uma vez que
havia a pressdo para investimento na qualificacdo dos trabalhadores e seu desenvolvimento
continuo por um mercado cada vez mais globalizado e competitivo (EBOLI, 2014). Ja a partir
do ano 2000 houve um expressivo aumento de universidades corporativas no Brasil, e que
embora estime-se que existam mais de 500 universidades corporativas no Brasil, ndo € possivel
afirmar com certeza, uma vez que ndo existe censo oficial para apuracdo dessa informacao
(EBOLI, 2012). O Quadro 5 apresenta uma compilacdo das primeiras universidades

corporativas no Brasil.

Quadro 5: Primeiras Universidades Corporativas no Brasil.

Universidade Corporativa Inicio das atividades
Academia Accor 1992
Universidade Martins do Varejo 1994
Universidade Brahma 1995
Universidade do Hamburguer — McDonald’s 1997
Visa Training?® 1997
Universidade Algar 1998
Alcatel University 1998
Siemens Management Learning 1998
Boston School (Bank Boston) 1999
Universidade Datasul 1999

Fonte: Elaborado pelo autor a partir de Eboli in Casarini e Baumgartner (2012)

3 A Visa Training foi convertida na Universidade Visa em 2001
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O advento das universidades corporativas (UC), € considerado o marco da transicéo do
treinamento e desenvolvimento para a Educacéo Corporativa, com um foco mais abrangente de
todos os trabalhadores de uma organizacdo (EBOLI, 2014). As forcas que sustentam o inicio
das universidades corporativas sdo descritas por Meister (1999), e estdo demonstradas na Figura
5.

Figura 5: Forgas que sustentam as mudancas para as UC.
Flexibilidade das

organizagoes

Economia do
conhecimento

Educagdo Global

Intensa e rapida
obsolecéncia do
conhecimento

Empregabilidade
e Trabalho

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir de Meister (1999) e Eboli (2014)

As organizacOes estdo cada vez mais flexiveis, com estrutura mais enxuta e maior
capacidade de dar respostas rapidas a um cenario empresarial turbulento. Aliado a necessidade
de flexibilizagdo tem-se o0 advento da economia do conhecimento, onde a base para a formagéo
de riqueza é baseada no conhecimento, entretanto, esse mesmo conhecimento torna-se obsoleto
com velocidade muito maior do gque antes. O conhecimento deve estar associado a um senso de
urgéncia. As relagdes de trabalho também estdo sofrendo alteracOes significativas, onde existe
a substituicao da garantia de emprego em funcgéo do esfor¢o e comprometimento do trabalhador,
pela necessidade de manutencao da empregabilidade, onde devem ser mantidas um conjunto de
qualificagcbes para que exista alinhamento com a necessidades de capacitacdo da forga de
trabalho para auxilio a permanéncia da organizacdo no mercado global altamente competitivo
(MEISTER, 1999 e EBOLI, 2014).

De forma a ganhar vantagem competitiva no mercado, diversas empresas

estadunidenses se langcaram na criacdo de universidades corporativas. Essas universidades
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corporativas foram originadas essencialmente em fungdo da frustragdo com a qualidade e
contetdo do ensino médio, mas também pela necessidade de que existisse um aprendizado
permanente dos trabalhadores. A Figura 6 consolida as competéncias identificadas por Meister
para o ambiente de negécios (MEISTER, 1999).

Figura 6: Competéncias exigidas pelos empregadores no ambiente de negécios.

Aprendendo a
aprender

Comunicagdo e
colaboragdo

Autogerenciamento
de carreiras

\‘/

Competéncas

Raciocinio criativo e
resolugdo de
problemas

Desenvolvimento de
liderangas

Conhecimento de Conhecimento
negacios globais tecnologico

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir de Meister (1999)

As competéncias identificadas por Meister faziam alusdo a um cenario do fim da década
de 1990, onde a internet ainda estava tomando forma e relevancia, entretanto Meister e as
empresas, retratadas na obra seminal Corporate Universities em 1998, conseguiram estabelecer

as premissas necessarias para a educacao dos trabalhadores dos proximos anos.

Os trabalhadores atuais, assim como os de 1998, devem aprender a aprender, sendo
capazes de analisar uma situacdo, fazendo perguntas, esclarecendo o que ndo entenderam e
pensar em opcdes de forma criativa, isto é, os trabalhadores devem ser capazes de aplicar
conhecimentos adquiridos anteriormente em novos problemas e situacGes. Devem conseguir
testar as solucGes propostas, incorporando o aprendizado, além disso, a necessidade de trabalho
em equipes, leva a necessidade de que sejam desenvolvidas pelo trabalhador habilidades de
comunicacéo e colaboracdo, com colegas, fornecedores e os demais integrantes da cadeia de
fornecimento (MEISTER, 1999).
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A necessidade de desenvolvimento de raciocinio critico, além de habilidade para a
resolucdo de problemas, lidando com situagbes sem supervisdo direta € algo essencial. Os
trabalhadores devem descobrir como melhorar e agilizar seu trabalho, pensando criativamente,
em todos os niveis da organizacdo. Juntamente a necessidade de pensar criativamente para a
resolugdo de problemas, o conhecimento tecnoldgico deve ser incorporado no dia a dia do
trabalho (MEISTER, 1999). Nao é mais possivel pensar em um grupo de trabalho que ndo
consiga se comunicar com meios de tecnologia de informacdo e comunicacdo, situacdo essa

acelerada pela pandemia de COVID-19.

O intenso comércio global apresenta a necessidade de as liderancas conhecerem e
entenderem as caracteristicas de se fazer negdcios nos varios paises do mundo, lidando com
culturas diferentes, onde as expectativas dos clientes, e suas necessidades podem apresentar um
aspecto distinto daquele onde a empresa opera inicialmente. Nessa situacdo, a universidade
corporativa se transforma no meio onde o treinamento dos trabalhadores terdo contato com
conteddo de aprendizado necessarios a adaptagdo ao mercado global, como financas,
planejamento estratégico e marketing, apresentando ainda a necessidade de desenvolvimento
de liderancas que sejam capazes de lidar com esse processo e essas necessidades dos mercados
globais (MEISTER, 1999).

O autogerenciamento de carreira é a competéncia final identificada por Meister (1999),
que compreender ensinar aos trabalhadores a assumir compromissos de desenvolvimento de
competéncias de forma a acompanhar as evolugdes do mundo e da organizacdo onde trabalha,
auxiliando no processo de evolucdo e adaptacdo das organiza¢6es em um ambiente de negocios

cada vez mais incerto.

1.3.4 Cursos online abertos e massivos (MOOC)

Uma outra modalidade de Educacdo Corporativa saos os chamados MOOCs - Massive
Open Online Courses ou Cursos online abertos e massivos. Andrade e Silveira (2016), afirmam
que o termo MOOC foi utilizado pela primeira vez em 2007 por Dave Cormier e Bryan
Alexander para definir um curso on-line aberto desenvolvido na Universidade de Manitoba por
George Siemens e Stephen Downes, embora Silva e Salvador (2021) declarem que tal
modalidade de cursos comecgou a ser oferecida, no inicio dos anos 2000, por renomadas
instituicbes de ensino superior norte-americanas, tais como as Universidades de Stanford,

Michigan e Harvard.



42

Em um primeiro momento, os cursos MOOC foram lancados por universidades
americanas, mas tiverem grande ampliacdo com a adeséao de universidades como Universidade
de Sorbonne (Franca), do Imperial College of London (Inglaterra) e da Universidade de S&o
Paulo (USP), no Brasil (ANDRADE e SILVEIRA, 2016)

Barin e Bastos (2013), definem os cursos MOOC, como aqueles ofertados mediante as
ferramentas da web 2.0, em ambientes virtuais de ensino-aprendizagem (AVEA) ou redes
sociais e visam oferecer para um grande numero de alunos a oportunidade de ampliar seus

conhecimentos num processo de coproducao.

Complementarmente, Butcher (2014), apresenta 0s cursos MOOC como um modelo de
entrega educacional massivo, sem limite de inscri¢do, aberto e que permite que qualquer pessoa
participe, além de ser online, e com atividades de aprendizagem que normalmente ocorrem na
web; e um curso, estruturado em torno de um conjunto de objetivos de aprendizagem em uma

area definida de estudo.

Butcher (2014) ainda difere os MOOC em dois tipos distintos, sendo o primeiro o
cMOOC e o segundo 0 xXMOOC. A diferenca principal estaria na forma diferente em quais
interacdes sociais acontecem durante os cursos. Enquanto a aprendizagem entre pares e redes
sociais seria presente no cMOOC, o xXMOOC teria uma centralizagdo maior no papel do
professor.

A fim de alcancar escalabilidade, os xXMOOCs digitalizam os formadores em video e
usam pontuacdo de méaquina de questiondrios, transformando assim palestras, discussoes,
tutoriais e feedback da interacdo aluno-professor em sala de aula em interacdo aluno-conteudo.
Em contraste, 0 cMOOC induz os alunos a assumirem papéis mais ativos em seu aprendizado
e a construir, compartilhar, distribuir e comentar os artefatos de sua experiéncia de aprendizado
(ANDERSON, 2015).

Atualmente, existem diversas plataformas que oferecem cursos MOOC, sendo uma
parte com ofertas gratuitas. Algumas dessas plataformas oferecem cursos de renomadas

instituicOes, desde cursos técnicos especificos até cursos em nivel de pds-graduacéo.

Uma dessas plataformas € o Coursera, que foi fundado por dois professores da Stanford
University, e atua como uma plataforma de aprendizagem on line, disponivel em todo o mundo.

O perfil de cursos na plataforma Coursera é bastante diversificado, apresentando curso de
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graduacdo e pds-graduacdo, além de cursos livres*. Os cursos de graduacio e pos-graduacéo
s&o ministrados por universidades de diversas partes do mundo, como Estados Unidos, América

Latina e Europa.

Na pratica, o Coursera funciona como um portal de comércio eletrénico para essas
instituicOes, com a diferenca de prover uma infraestrutura de tecnologia de informagdes
utilizada para entrega dos cursos, entretanto, todo o contetdo, além de certificados e diplomas,
é disponibilizado e entregue pelas instituicdes de ensino. Situacdo semelhante acontece com 0s
cursos livres, vinculados a uma organizagéo de treinamento ou a um profissional produtor do
contedo. O Quadro 6 apresenta uma sintese de alguns cursos oferecidos na plataforma

Coursera.

Quadro 6: Sintese de cursos oferecidos pela plataforma Coursera

Instituicéo de Duracao Pais de Custo
Ensino (anos) origem divulgado
Ur’\l/il\ilcef:%gnof Master gfc'%?l‘éléed Data la3 Pés-graduacéo EUA US$ 42262
Unli(\)/serii:; edsde Maf\ﬁgli%f; cljl;teDIie?tzr;cia 2 Pés-graduacéo Coldmbia US$ 9800
Impel_ri)a::d(;%llege Learl:l/liizt;gftl;ﬂaat‘;hsiré?ence 2 Pdés-graduacao Reino Unido £ 29,000
ImpeLrioarIld(;?]IIege Global M:;;?trhof Public 2a3 Pos-graduacgédo Reino Unido £ 20,800
Unli_\g?]rj(i)tx of BSc Computer Science 3a6 Graduagéo Reino Unido £ 16,790

Fonte: Elaborado pelo autor com base em Coursera (2021)

Outra plataforma, a Udemy, teve um inicio mais afastado do mundo académico, que
nasceu a partir da experiéncia de seu fundador, Eren Balim, em cursos a distancia. Na Udemy,
0s cursos apresentados sao livres, sendo uma das caracteristicas da Udemy, o fato que seus
professores ndo estdo vinculados a uma instituicdo de ensino e permite que Seus usuarios
possam ser tanto alunos, quanto professores nos diversos cursos disponiveis. Gomes e
colaboradores (2021), ponderam que este formato aberto, em que qualquer usuario também pode
ministrar um curso, oferece possiveis problemas, como a falta de qualidade e a auséncia de garantia
de que o profissional em questdo realmente é capacitado no tema de seu curso, além disso,
apresentam valores ofertados bem mais baixos, assim como cursos com menos tempo,

conforme verificado no Quadro 7.

4 Neste trabalho, entende-se como cursos livres, aqueles ndo formais, abertos a qualquer publico.



Quadro 7: Sintese de cursos oferecidos pela plataforma Udemy

Instituicéo Duracéo Pais de Custo
de Ensino origem divulgado
g}%?t:g;r Curso de Célculo
. Estrutural em 40 horas Curso Livre Brasil R$ 189,00
Profissional
s Concreto Armado
Individual
g}%?t:g;r Dimensionamento de
. Fundacdes em 12 horas Curso Livre Brasil R$ 22,90
Profissional
S Concreto Armado
Individual
Eletricidade Curso Projetos
. elétricos prediais - 16 horas Curso Livre Brasil R$ 22,90
On Line
completo
Umvergc_iade Administracao do 5 horas Curso Livre Brasil R$ 22,90
Estacio Tempo

Fonte: Elaborado pelo autor com base em Udemy (2021)

A abrangéncia dos cursos MOOC ¢ facilmente perceptivel. Em uma matéria publicada
no portal UOL, em 28 de janeiro de 2013, Claudia lzumi declarava que o Brasil era o segundo
pais em ndmero de inscritos em cursos online gratuitos oferecidos por universidades
estrangeiras pelo site Coursera. Dos cerca de 2 milhdes de alunos, 5,9% eram brasileiros; s6
atras dos norte-americanos (38,5%). Na sequéncia apareciam India (5,2%) e China (4,1%). E
importante destacar que o Coursera foi lancado em 2012, ou seja, cerca de um ano apos o
langamento da plataforma Coursera, havia 118.000 alunos brasileiros. Atualmente, conforme
Pedro Arbex em uma matéria publicada no Brazilian Journal, o Coursera tinha mais de 77

milhdes de alunos cadastrados em 2021.

Para as instituicbes e profissionais a oferta de cursos MOOC, é financeiramente
vantajosa. Rifkin (2016) focaliza nesse topico ao abordar o conceito de custo marginal zero na
educacdo. Para ele, o fenbmeno do custo marginal zero foi intensamente incorporado a
educacéo superior na utilizagdo dos MOOC, fazendo com que o custo por aluno, considerando
os milhdes de estudantes em um curso, foi levado a praticamente zero. De fato, os custos de
producdo de materiais como e-books, videoaulas, exercicios e questionarios seria diluido por

um namero bastante grande de alunos, dado a abrangéncia de um curso desse tipo.
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Uma outra caracteristica abordada por Rifkin (2016), é o baixo indice de conclusdo do
curso pelos alunos. Ele cita que 32% dos alunos ndo concluem o curso, e faz um contraponto
onde 19% dos alunos de cursos tradicionais abandonaram o curso. Conforme o autor, a sensagédo
de isolamento pelos alunos de MOOC, além da facilidade de distracdo de se estudar em casa
sdo fatores determinantes para esses numeros. Ainda conforme Rifkin (2016), algumas
universidades que oferecem cursos MOOC estéo oferecendo aulas mistas, uma parte das aulas
oferecidas on line e outra parte das aulas oferecidas em salas de aula, com a realizacdo de

projetos. Essa acdo levou a uma melhora nos resultados de conclus@o dos cursos.

1.4 Formacao do formador na Educacdo Corporativa

Considerando o cenario da Educacdo Corporativa, e as atividades de treinamento e
desenvolvimento, é importante entender a figura do formador que atua especificamente em
Educacdo Corporativa. Um aspecto importante a ser considerado, é que a Educacdo Corporativa
€ uma pratica espontanea, organizada a partir dos pressupostos do ensino e da administracdo de
empresas. Dentro desse cenario, o formador para Educacdo Corporativa tem um processo de
formagé@o que ndo necessariamente foi realizado no meio académico, e de maneira formal
(PEREIRA, et. al., 2020).

O formador pode ser entendido como a figura central do processo de ensino,
influenciando significativamente no sucesso de uma acdo educativa. A formacdo de um
formador deve lidar com a questdo da eficacia do ensino corporativo. Um formador inadequado
€ nocivo ao processo de capacitacdo de profissionais nas empresas. Uma vez que os professores
ndo nascem feitos, necessitando aprender e continuar a aprender continuamente ao longo de
toda sua vida profissional, o caminho do professor é marcado pelo aperfeicoamento continuo
(CASTRO, 2014).

Em uma pesquisa realizada com um grupo de formadores especificos para Educacao
Corporativa em uma organizacdo que fornece solugdes educacionais para grandes empresas,
cerca dois tercos dos profissionais entrevistados ndo possuiam formagdo em cursos stricto
senso. Nenhum deles apresentam doutorado, e 37% tinham curso um mestrado, conforme
apresentado no Quadro 8. Dessa maneira, € possivel afirmar que para aquele grupo de
profissionais especializados, e com grande experiéncia em Educacdo Corporativa, a

continuidade dos estudos em nivel de mestrado ou doutorado ndo teve apelo significativo.
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Aparentemente, existe uma separacao entre aquilo de se entende como o ambiente corporativo
e 0 académico (PEREIRA, et. al., 2020).

Quadro 8: Nivel de escolaridade dos formadores

Nivel de Escolaridade Quantidade de

Formadores
Graduacéo 100%
Especializacdo (Lato Sensu) 86%
Mestrado 37%
Doutorado 0%

Fonte: Adaptado de Pereira, et. al, 2020.

Em outra avaliacdo, essa mesma pesquisa demonstrou que 57% da populacdo
pesquisada ndo tinham qualquer formac&o especifica ou complementar em educacéo, conforme
Quadro 9. Os autores do estudo concluem que as organizacgdes que contratam esses formadores
ndo tém critérios especificos para sele¢cdo em funcdo de conhecimentos em técnicas de ensino
como um fator determinante, mas valorizam o conhecimento e experiéncia técnico especifico.
E possivel notar essa caracteristica pelo fato de que 83% dos formadores pesquisados haviam
realizados cursos de especializacéo, isto €, a maioria, buscou especializagdes em areas de seus
objetos de ensino. A pesquisa demonstra que ndo houve busca significativa em
aperfeicoamentos em educacdo, além disso, 90% dos pesquisados afirmar ndo ter qualquer

formacao especifica para Educacdo Corporativa (PEREIRA, et. al., 2020).

Quadro 9: Area de formacao especifica dos formadores

Formacgao Especifica em Educacédo Participacéo

Apresenta Formagédo Especifica em 43%
Educacéo
Nao apresenta Formacao Especifica 57%
em Educacdo

Fonte: Adaptado de Pereira, et. al, 2020.

Independentemente dos objetivos que precisam ser alcancados com as acdes de
Educagdo Corporativa, a qualificacdo dos formadores é essencial para seu atingimento,
entretanto, a qualificacdo desses formadores acaba se atendo a competéncias técnicas, onde sdo
valorizados o conhecimento e habilidades que o formador tem e que serdo ensinadas ao

aprendiz. Tipicamente, a formag&o de um formador para Educagéo Corporativa acaba ndo tendo
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uma formacdo especifica, com estudo da aprendizagem de adultos ou métodos de ensino
(PEREIRA, et. al., 2020).

O que é possivel observar em programas de treinamento ministrados dentro do contexto
de Educacdo Corporativa, € que parte significativa dos formadores acabam reproduzindo as
formas de ensino que receberam em sua vida como estudante, sem uma ponderacao a respeito
das situacdes de aprendizagem e contexto da Educagéo Corporativa. A reproducdo no uso de
ferramentas em que o formador teve contato durante sua formacao académica, pode nao ser
adequada ao uso em situacdes em que o publico seja formado por trabalhadores adultos, e que
precisam aprender continuamente para a manutencdo do desempenho e relevancia da
organizacao onde laboram, além de sua prépria. A reproducdo dessas técnicas, muitas vezes, se
atém a transmissdo de conhecimento, entretanto, Imbernén (2019), é direto quando faz
referéncia a profissdo docente, que deve abandonar a concepc¢do predominante no século XIX
de mera transmissdo de conhecimento académico, e que se tornou inteiramente obsoleta para a

educacéo dos futuros cidad&os.

Da mesma maneira que o mundo foi transformado ao longo dos tempos, tornando-se
cada vez mais complexo ao longo dos grandes saltos evolutivos da sociedade, a educacdo dos
individuos se tornou mais complexa, e consequentemente a do formador também. A evolugéo
acelerada das estruturas da sociedade, como modelos familiares, mudancgas na forma de sentir,
pensar e agir das geragdes mais novas condicionam a necessidade de mudancas na forma como
a sociedade se comunica e transmite conhecimento (IMBERNON, 2019). A figura do formador
como elemento de transmissdo de fatos e dados se tornou obsoleta, dessa forma, é necessario
um formador diferente, mas ndo significa que todo o ferramental para o ensino deva ser
sumariamente descartado. A experiéncia no ensino foi consolidada ao longo dos tempos, além
de serem objeto de intenso estudo cientifico e embora existam duvidas e controvérsias,
principalmente na forma de ensinas as geracGes mais novas, existem praticas notoriamente

superiores, e que nao precisam ser abandonadas (CASTRO, 2014).

Essa evolucdo relatada anteriormente também se mostra presente na Educacgéo
Corporativa. No capitulo 2, a seguir, discorre-se sobre a metodologia empregada para estudar

como os formadores que atuam na educacéo corporativa lidam com essas constantes evolugdes.
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CAPITULO 2 - METODOLOGIA DE PESQUISA

Neste capitulo apresenta-se a metodologia da pesquisa no que diz respeito a sua

natureza, objetivos, abordagens e procedimentos.

2.1  Caracterizagédo da pesquisa

De forma a analisar os principais fundamentos da Educacdo Corporativa, além de avaliar
como ocorreu a formagéo profissional e académica, o preparo para o uso das tecnologias de
informacdo e comunicacdo e os resultados da avaliacdo de satisfacdo de clientes quanto a
atuacdo de seus formadores ao executarem programas de Educacdo Corporativa, optou-se pela
realizacdo de uma pesquisa de natureza aplicada a qual tem a funcdo de gerar conhecimento
com finalidade de aplicacao.

Seu objetivo é propiciar uma analise descritiva, com abordagem de pesquisa mista uma
vez que os dados qualitativos auxiliaram na identificacdo de como ocorre a formacdo dos
formadores da educacdo corporativa na empresa que é o foco deste estudo; e os dados
quantitativos que foram extraidos de documentos fornecidos pela respectiva empresa e que
permitiram a realizacdo de uma analise sobre as consequéncias dessa formacéo junto ao publico
com o qual esses formadores atuam. Especificamente, foi adotado um método misto
concomitante, onde existe uma mistura dos dados qualitativos e quantitativos de forma a
realizar uma analise abrangente do problema de pesquisa. O uso de métodos mistos de pesquisa
possibilita inferéncias e conclusdes de uma abordagem a partir de outra abordagem
(CRESWELL, 2010).

Utilizando um método misto é possivel usar tanto questes abertas, quanto fechadas.
Quando necessario e de acordo com as caracteristicas da informacdo a ser coletada, sera
possivel utilizar analises estatisticas e de texto, por meio da interpretacdo de dados. Dessa
forma, a coleta de dados se faz tanto qualitativamente, quanto quantitativamente, em paralelo,
possibilitando apoio as conclusfes do estudo por meio de uma maior geracdo de dados e
informagdes (CRESWELL, 2010).

A pesquisa tem natureza aplicada, uma vez que avalia a formacéo de formadores em um
ambiente operacional e particular da organizacdo estudada que atua exclusivamente na

Educacgdo Corporativa, além de ter objetivo exploratorio uma vez que focaliza a formagdo do
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formador especificamente em Educacdo Corporativa, sendo dessa forma inovadora. Isso é
corroborado pela dificuldade em obter materiais que tratam do assunto de forma especifica,
notada na fase de identificacdo de fontes bibliograficas para desenvolvimento desta pesquisa
(CRESWELL, 2010).

Quanto aos procedimentos, foram utilizados estudo de caso cujos dados foram obtidos
por meio de pesquisa survey (questionérios) e analise documental. Para analisar 0s principais
fundamentos da Educacéo Corporativa e contextualizar a formacéo profissional e académica de
alguns profissionais da Educacdo Corporativa foi realizada uma analise documental, com o
objetivo de apoiar o estudo. A andlise documental consiste em detectar, consultar e obter a
bibliografia, de forma a extrair informagé&o relevante ao problema da pesquisa (SAMPIERI;
COLLADO; LUCIO, 2013). Esse mesmo método foi um dos utilizados para verificacdo das
informac@es relacionadas a pesquisa de satisfacdo de clientes da empresa de prestacdo de

Servigos.

A pesquisa survey, também chamada de pesquisa de levantamento, apresenta uma
descricdo quantitativa de tendéncias, opinides ou atitudes de uma populacéo, a partir de uma
amostra, entretanto nesta pesquisa ela comp6s uma abordagem mista, sendo utilizada para
avaliar como ocorreu a preparagdo de profissionais de Educacdo Corporativa com o uso das
Tecnologias de Informacdo e Comunicagdo em sua atuacdo profissional (CRESWELL, 2010).
A aplicagdo da pesquisa foi realizada em um grupo de formadores atuantes em Educagao
Corporativa. As questbes fechadas foram tratadas por meio de graficos e tabelas que
demonstraram tendéncias e abrangéncia das respostas, enquanto os resultados da questdo aberta

foram avaliados por meio de uma analise de contetdo.

O lbcus de pesquisa foi uma empresa multinacional europeia, que tem como objeto de
seus negacios a prestacdo de servicos na area de Educacdo Corporativa. Atuando no Brasil ha
mais de 40 anos, a empresa conta com um corpo docente atuante em grandes organizacdes e
universidades corporativas clientes, sendo composto por 60 profissionais das mais diversas
formagdes. Dessa forma, o método de estudo de caso também serd incluido neste trabalho. O
estudo de caso € uma estratégia investigativa que explora, entre outras coisas, um programa,
processo ou individuos, sendo explorados pelo tempo e atividade (CRESWELL, 2010, apud
STAKE, 1995).
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2.2  Descricao dos materiais utilizados na pesquisa

De forma a atender aos objetivos especificos da pesquisa, foram utilizados métodos
diversos para a coleta de informacdes e sua analise. A matriz de amarracdo metodoldgica

apresentada no Quadro 10 sumariza 0 modelo de pesquisa.

De forma a analisar os principais fundamentos da Educacdo Corporativa foram
identificados autores com forte atuacdo na fundamentacéo da Educacdo Corporativa no Brasil
e no mundo como Jeanne Meister e Marisa Eboli, além de autores como Silvia Manfredi e

Francisco Iberndn, além de outros autores.



Identificacdo das
fontes de dados para
pesq

uisa

Compreensdo do
desenvolvimento da
educagdo profissional e
perfil de seus
formadores

.

.

Identificacdo das
caracteristicas e
situagdo vivida pelos
formadores durante a
adaptacgdo para o uso
de TICs na educagdo

Avaliagdo de resultados
do processo de
avaliacdo de satisfagao
de clientes em relagédo
a percepgdo quanto
aos formadores

v

Relacionar a formacgao
do formador com a
percepg¢ao dos clientes
em relagdo a satisfagdo
frente ao desempenho
do formador

Quadro 10: Matriz de amarragdo metodolégica

Modelo de Pesquisa Objetivo Geral Objetivos Especificos Coleta e Andlise de dados

Analisar como ocorre 0 processo de
formacdo dos formadores que atuam
na area de Educacdo Corporativa em
empresas situadas no Brasil

Fonte: O Autor

Analisar os principais fundamentos da
Educacdo Corporativa no que diz
respeito a

seu conceito,

desenvolvimento no decorrer da
histéria e os principais modelos

aplicados nas organizagdes

internacionais e nacionais.

Avaliar como ocorreu o preparo de
profissionais da Educacgao Corporativa
com o uso das Tecnologias de
Informagdo e Comunicagdo em sua
frente  as

atuacdo  profissional,

necessidades de adaptagdo nos

tempos atuais.

Analisar o resultado da avaliacdo de

satisfacdo de clientes de uma

determinada empresa quanto a

atuacdo de seus formadores ao
executarem Programas de Educacéo

Corporativa.

Pesquisa qualitativa: Revisédo

bibliografica

Pesquisa mista: Uso de questionario

para identificagdo de questdes

relacionadas a adaptacdo do
formador e andlise de contetdo das

respostas provenientes da questdo

aberta com comentarios dos
professores respondentes.

Pesquisa mista: Revisao
bibliografica, avaliacdo dos

resultados da pesquisa e analise de

conteddo dos comentarios dos

alunos respondentes.



Para avaliar a preparagdo de profissionais da Educacdo Corporativa na utilizacdo das
TICs, foi construido um questionario, que tem como objetivo capturar as facilidades e
dificuldades na adaptacdo dos formadores em relacdo a mudanca abrupta do modo de ensino

proporcionada pela pandemia de COVID-19.

O questionario é o instrumento mais utilizado para coletar dados, podendo apresentar
perguntas abertas e fechadas. As perguntas abertas ndo fixam alterativas de resposta, enquanto
as perguntas fechadas sdo aquelas que contém categorias ou opg¢des de respostas que foram
delimitas antecipadamente, além de serem mais faceis de codificar e preparar para analise.
Como as perguntas fechadas tém a desvantagem de limitar a resposta da amostra, também foi
utilizada uma pergunta aberta onde o respondente poderia expressar opinides sobre a mudanca
do método de ensino em si (SAMPIERI; COLLADO; LUCIO, 2013).

Adicionalmente as questbes relacionadas as caracteristicas de adaptacdo dos
professores, foram coletados alguns dados demogréaficos considerados como obrigatorios.
Foram incluidas questdes como idade e tempo de atuacdo como professor. A matriz de

amarracdo descrita no Quadro 11 demonstra as questdes e sua finalidade.

O questionario foi aplicado de forma andnima, por meio do Microsoft Forms. Os dados
de contato dos professores foram fornecidos pela organizacao estudada, onde foi enviado um
e-mail com um convite e um breve esclarecimento sobre a pesquisa, sendo ainda
disponibilizado um link para acesso e resposta a pesquisa. O questionario foi inserido e
configurado no Microsoft Forms de forma a impossibilitar a identificacdo do respondente,
preservando sua confidencialidade e favorecendo a ocorréncia de respostas mais sinceras. Na
construcdo do questionario também foi tomado o cuidado de ndo utilizar perguntas sensiveis,
ou que pudessem ser consideradas agressivas ou ainda causar algum tipo de exposi¢do ao

respondente.

O questionario completo esta descrito no Apéndice B.
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Quadro 11: Matriz de amarragao - Questionario

Questao

Tipo de

Questao

Questao de pesquisa - Justificativa

Pergunta que busca subsidiar a analise
para identificar se existe diferenca para

Qual sua faixa etaria? Fechada = ~
adaptacéo do professor de geracdes
distintas ao uso de TICs.

Pergunta que busca identificar se

Indique seu tempo de experiéncia professores com mais tempo de

ministrando aulas (qualquer formato e Fechada | magistério apresentam maior ou menor

qualquer curso ou tema). dificuldade & adaptacado as novas
tecnologias para o ensino.

Indique seu tempo de experiéncia Pergunta que busca identificar se

ministrando aulas especificamente em professores com mais tempo de

cursos para Educacgéo Corporativa (Nao Fechada | magistério apresentam maior ou menor

considere aulas em cursos universitarios, dificuldade a adaptacao as novas

cursos técnicos e similares) tecnologias para o ensino.
. . ~ Busca subsidiar os relacionamentos da

Antes do periodo da pandemia e a¢fes de o ~

. X P . dificuldade de adaptacdo com a

isolamento social, voce ja havia Fechada | experiéncia prévia (a experiéncia prévia

ministrado cursos ou aulas de forma on P p P p -
line? do professor no uso de TICs que poderia

' ter facilitado a adaptacéo?)

. N Pergunta de natureza exploratdria para
Quais as plataformas que voce ja usou Fechada | verificar a experiéncia frente as diversas
para realizacdo de treinamentos on line? p . -

plataformas e tecnologias para o ensino.

Antes do periodo da pandemia e a¢bes de

isolamento social, vocé ja havida utilizado L

ambiente virtuais de a rJendiza em para Pergunta de natureza exploratoria para

X prendizagem p Fechada | verificar a experiéncia frente as diversas
suporte as aulas presenciais (Como lataformas e tecnologias para o ensino

Blackboard, EADBOX, Herospark, P g1as p ’

Moodle, entre outras)

Durante a realiza¢é@o de aulas on line, .

uais foram suas maiores dificuldades de _Perg_upta central_da pesquisa que busca
gda tacio? (Vocé podera indicar mais de Fechada | identificar as maiores dificuldades de
plagao: P adaptacéo as TICs.

uma resposta)

. P A identificacéo do local em que o
Qual o local que vocé esta utilizando, -
. - professor utiliza as TICs pode
predominantemente, para ministrar as Fechada >
: demonstrar sua adaptabilidade e preparo
aulas on line? -
para o uso das tecnologias.

Vocé acredita que um curso ministrado no Pergunta exploratdria com o objetivo de

formato on line tem a mesma capacidade captar a experiéncia do professor frente

de alcancar os objetivos de aprendizagem Aberta ao uso das tecnologias, bem como sua

gue um curso presencial? Por favor,
comente.

resisténcia ao uso recorrente de TICs
para educacao.

Fonte: O Autor



54

Para anélise da satisfacdo dos alunos em relagdo aos programas de treinamento da
organizacdo, foram utilizados os resultados da pesquisa que foi conduzida pela propria

organizacdo. Por meio desta, foi realizada uma revisdo documental e analise de contetdo.

A pesquisa de satisfacdo utilizada pela organizacao ndo é anénima, uma vez que existe
a necessidade de entrar em contato com o cliente para dirimir eventuais problemas relatados,
entretanto ndo é acessivel ao formador. Isso garante que os alunos possam indicar suas opinides
sinceras sobre a atuacao dos professores em receio de represalias em avaliacdes de desempenho.
Para este trabalho, a revisdo documental se voltard somente para as questdes relevantes a
realizacdo das necessarias associacbes com 0 objetivo geral e os especificos relatados. O
anonimato das respostas serd mantido, sendo apresentado somente os dados compilados e

comentarios de destaque que ndo identifiguem os alunos.

A andlise das respostas da questdo aberta contou com uma analise de conteudo,
entendida por Bardin (2019) como um conjunto de técnicas de analise das comunicacdes e
compreende etapas de analise preliminar do conteudo seguida pela exploracdo de material e

tratamento dos dados obtidos.

A andlise foi realizada por meio da plataforma Voyant Tools®, que ¢ um ambiente de
leitura e andlise de textos. A plataforma utilizada realiza a contagem de termos e apresenta o
relacionamento entre eles. O resultado é apresentado por meio de imagens como nuvem de
palavras e fluxos de relacionamento. A forca de cada relacionamento é apresentada por meio
da espessura das ligagcfes entre os termos. Quanto maior a espessura das ligacoes, mais forte é

o relacionamento identificado.

Para essa analise, foram considerados pardmetros de normalizagdo para alguns termos.
Os termos declarados no singular e no plural foram considerados semelhantes, como por
exemplo os termos treinamento e treinamentos. Isso também foi feito em relacdo ao género,
como em professor e professora. Termos como tutor, formador, instrutor e professor foram
considerados idénticos. Elementos textuais como artigos foram ignorados para néo prejudicar

a analise de termos principais.

Os resultados do questionario aplicado e da analise documental do estudo de caso estao

descritos no capitulo 3, a seguir.

5 Disponivel em https://voyant-tools.org/
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CAPITULO 3 - APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo é apresentado e analisado o estudo de caso Unico bem como os dados da

pesquisa mista que 0 compde.

3.1  Estudo de Caso - Caracterizacao

Nesta pesquisa optou-se por estudar uma empresa que tivesse forte atuacdo em
Educacdo Corporativa. A empresa estudada é uma multinacional de origem europeia, e que atua
no Brasil desde a década de 1990 com Educacdo Corporativa. Inicialmente, oferecia programas
de treinamentos em gestdo para empresas que tinham interesse em implantar acbes para
melhoria das questdes da qualidade junto a seus fornecedores e clientes. Essa época foi o
advento da norma internacional 1SO 9001, que teve sua primeira versao publicada em 1987, o
que trouxe necessidades crescentes de acdes de treinamento para formacdo de profissionais
atuantes em empresas de bens e servigos. Essas necessidades eram especificas para formacéo
de profissionais que pudessem atuar na gestdo da qualidade, com foco na redugdo dos
problemas identificados em produtos e servigos e aumento da satisfacdo do cliente.

No momento do inicio de suas atividades no Brasil, foi estabelecido um departamento
que era responsavel pelas acdes de treinamento, além de servicos de consultoria. Nessa época,
a oferta de servicos de consultoria ja considerava o fornecimento de acGes de treinamento, que

eram realizadas pela prépria equipe de consultoria.

Com o passar dos anos, as acdes de treinamento eram requeridas em maior quantidade
pelos clientes ao invés de consultorias. 1sso levou a um movimento natural de extingdo das
acOes de consultoria e fortalecimento dos produtos e servigos relacionados a treinamento de
profissionais, principalmente da industria. A atuacdo no fornecimento de treinamentos perdurou
até 2020, onde o departamento passou a ser denominado de Educacdo Corporativa, de forma a
permanecer alinhados com as mudancas propostas entdo. O antes departamento de treinamento
passou a oferecer solugdes educacionais para as empresas. As solucdes oferecidas passaram a
ser em diversos formatos, como treinamento, cursos de poés-graduacdo Lato Senso,
mentoreamento, jogos, acdes de comunica¢ao com contetido educacional, implantacdo e gestdo

de universidades corporativas, entre outras agoes.

6 As datas de publicacdo das normas internacionais ISO estéo disponiveis no sitio www.iso.org.
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O perfil de clientes atuais se divide entre indUstrias, em sua maioria, que contratam a
empresa para realizacdo de agdes educacionais e profissionais do mercado, que estdo investindo
em sua propria formacdo continuada e participam tipicamente de programas de treinamento em

formato publico.

A seguir sdo apresentados os resultados da pesquisa qualitativa que foi realizada com os
formadores da empresa foco do estudo e uma pesquisa quantitativa sobre os alunos da empresa,

a qual foi realizada a partir de um banco de dados que foi fornecido pela propria empresa.

3.2 Pesquisa com Formadores

A aplicacdo do questionario aos formadores da empresa em estudo foi realizada no
periodo de 02 a 05 de junho de 2022, totalizando 51 respostas de um universo de 60 professores,

abrangendo uma amostra representativa de 85% da populacéo estudada.

A avaliacéo das respostas da pesquisa de satisfacdo dos cursos ministrados pela empresa
em estudo abrangeu o periodo de 5 de julho de 2021 até 03 de junho de 2022. O periodo foi de
conveniéncia, uma vez que foi a totalidade das pesquisas cedidas pela empresa estudada para
analise. Todos os dados cedidos foram considerados de forma a maximizar a confiabilidade dos
resultados. As pesquisas de satisfacdo apresentam as opinides voluntarias de um universo de
1562 alunos de cursos ministrados especificamente no &mbito da Educacdo Corporativa e no

formato on line, realizado por meio de ferramentas de TIC.

Os questionarios aplicados aos professores de forma anbnima sdo apresentados,

consolidados e discutidos a seguir.

3.1.1 Faixa etaria dos respondentes
A avaliacdo das idades dos respondentes possibilita a alocacdo em uma das
classificagOes geracionais utilizadas atualmente, auxiliando na analise dos esforgos necessarios

a adaptacao dos professores a novas tecnologias, principalmente.

O Quadro 12 apresenta uma classificacdo das quatro Gltimas geragdes em atividade

laboral.
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Quadro 12: Distribuicao das geragdes

Geragao ‘ Idade em 2022 (anos)
Baby Boomers 59 -77
Geracéo X 43 - 58
Geragéo Y (Millennials) 26-42
Geragao Z Até 25

Fonte: Adaptado de Grubb, 2018.

Conforme verificado na Figura 7, a maior parte dos respondentes localiza-se entre 43 e
58 anos, isto é, 72% sao integrantes da geracdo X. Essa geracdo € caracterizada, conforme
Grubb (2018), por uma certa descrenga nas instituicdes, uma vez que vivenciou questdes como
0 acidente da usina nuclear de Three Mile Island, nos Estados Unidos da América, em 1978, e
do enorme vazamento de um gés toxico na fabrica da Union Carbide, na india em 1984. Em
1986 houve ainda o acidente na central nuclear de Chernobyl em 1986, na Ucrania, que até
entdo fazia parte da extinta Unido Soviética (GRUBB, 2018).

A Geragdo X também vivenciou momentos como a queda do muro de Berlin, em 1989
e o final da guerra fria. Sob esse contexto, experimentou muitos avancos tecnoldgicos, como o
advento da Internet, em meados da década de 1980 com a criacdo da Rede Nacional de Ensino
e Pesquisa no Brasil. Dessa forma, pode-se inferir que a Geracdo X é formada por pessoas que
tem certa facilidade para adaptacdo as novas tecnologias.

Figura 7: Distribuigdo dos respondentes por faixa etaria

= Até 25 anos
m de 26 a 42 anos
m de 43 a 58 anos

= Mais de 59 anos

Fonte: O Autor
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Na populacdo avaliada, verifica-se ainda que h& 14% dos respondentes da geracdo Y e
14% de baby boomers. Os baby boomers sdo os integrantes de uma geracdo iniciada apds a
segunda guerra mundial (1939 — 1945). E uma geragdo caracterizada pela guerra fria, pela
dicotomia capitalismo e socialismo, pela constru¢do do Muro de Berlin em 1961 e pelo inicio
da exploragéo espacial. Como uma geragdo que experimentou diversos conflitos, como a guerra
do Vietnd (1959 — 1975), foi marcada pela sensacédo de incerteza (GRUBB, 2018). Como uma
geracdo ainda um pouco distante da tecnologia do dia a dia, entende-se que 0s integrantes dessa

geracdo possam ter mais dificuldades na adaptacédo a novas tecnologias.

Os integrantes da geracdo Y, também chamados de Milleniuns ou nativos digitais,
cresceram com a questdo do terrorismo em seu cotidiano. Questdes como o ataque as torres
gémeas em Nova York, em 11 de setembro de 2001 ¢ a chamada “guerra ao terror” eram
noticias cotidianas. Essa geracdo teve um aumento no acesso a educacdo, tendo maior
diversidade de género e étnica. A presenca constante de computadores desde a infancia torna
essa geragdo muito conectada e alinhada ao uso das novas tecnologias (GRUBB, 2018).

A diferenca de geracGes entre os formadores demonstra a dificuldade explicitada por
Castro (2014), onde existem duvidas e controveérsias, no ensino das geracdes mais novas. A
diferenca pode sugerir uma dificuldade no nivelamento das metodologias de ensino que podem

ser utilizadas e adaptadas ao ministrar aulas no formato on line.

3.1.2 Tempo de experiéncia

O tempo de experiéncia em docéncia para a Educacdo Corporativa é um parametro que
pode subsidiar uma analise da facilidade, ou ndo, da adaptacdo a novas tecnologias. Conforme
demonstrado na Figura 8, verifica-se uma predominancia de um tempo de experiéncia maior
que 10 anos (84%).

O resultado apresenta o perfil de um grupo maduro na docéncia. Esse perfil era esperado,
uma vez que denota uma busca das organizacbes por um conjunto de experiéncias

complementares aquelas ja existentes.
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Figura 8: Distribuicdo dos respondentes por tempo de experiéncia total

39%

= Menos de 5 anos
= de 6 a 10 anos
de 11 a 20 anos

Mais de 20 anos

Fonte: O Autor

Um tempo maior de experiéncia na docéncia pode significar uma facilidade no
entendimento de novas técnicas e ferramentas de ensino, bem como da adaptacdo de novas

metodologias aquelas mais tradicionais.

3.1.3 Tempo de experiéncia em Educacao Corporativa

O tempo de atuacdo na docéncia de forma geral ndo pode ser extrapolada como
experiéncia especifica em Educacdo Corporativa. A Figura 9 apresenta que 76% dos
respondentes declaram ter uma experiéncia especifica em Educacdo Corporativa de mais de 10
anos, o que indica que os formadores tém profundo conhecimento sobre o publico alvo e forma

especifica de aplicacdo das acdes educacionais.
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Figura 9: Tempo de Experiéncia em Educacédo Corporativa

A = Menos de 5 anos

= de 6a 10 anos

= de 11a20anos
mais de 20 anos

Fonte: O Autor

Os processos de ensino-aprendizagem para Educacdo Corporativa apresentam
peculiaridades importantes, como a predominancia do ensino para o adulto, a aplicacéo
praticamente imediata dos contetdos educacionais no ambiente de trabalho e uma expectativa
de obtencdo de beneficios organizacionais, tais como reducdo de perdas, reducdo de riscos

regulatérios ou até mesmo melhoria de resultados financeiros.

3.1.4 Experiéncia prévia

A Figura 10 apresenta os resultados relacionados a experiéncia prévia do formador na
docéncia por meio da realizacdo de aulas no formato on line, ao vivo. Verifica-se que 65% dos
respondentes declaram néo ter tido a experiéncia de uso de ferramentas para ministrar aulas on
line antes da pandemia de COVID-19.
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Figura 10: Experiéncia prévia no formato on line

= Sim

= Nao

Fonte: O Autor

O uso de ferramentas para ministrar cursos on line foi efetivado como uma acdo de
continuidade de negdcios pela maior parte das organizacfes educacionais. O resultado de 35%
de respondentes com experiéncia prévia no uso dessas ferramentas tem sentido, uma vez que
organizagBes como industrias ja utilizavam recursos como Skype, Zoom e GoToMeeting para
realizacdo de reunides. Para esses casos, 0 recurso ja estava disponivel, quanto as organizagoes

essencialmente escolares tiveram que implantar as agdes em um estagio mais embrionario.

3.1.5 Uso de tecnologias de informacgéo e comunicagao

Os resultados relacionados a diversidade de tecnologias de informacéo e comunicagéo
utilizadas pelos formadores, demonstrados na Figura 11, indicam que a ferramenta Zoom é a
mais conhecida, seguida do Microsoft Teams e Google Meet. Nesta questdo os formadores
poderiam indicar todas as ferramentas conhecidas.
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Figura 11: Recursos de TIC utilizados

40
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Fonte: O Autor

A maior utilizacdo do Zoom pode estar relacionada com alguns aspectos, como a
gratuidade inicial para uso em sessdes de até 40 minutos, valor baixo da assinatura do servi¢o
e praticidade de uso. O Microsoft Teams é uma ferramenta mais focada no meio corporativo
(CNN, 2020). A integracdo das ferramentas em um pacote corporativo com editor de
documentos, planilha eletrnica e outros recursos torna a ferramenta mais acessivel e disponivel

para uso em ac@es educacionais.

3.1.6 Uso de plataformas LMS

O uso de TIC pode estar tipicamente associado a um LMS para disponibilizacdo de
materiais complementares e gestdo de acesso de alunos, bem como realizagdo de avaliagdes e
emissdo de certificados de conclusdo de treinamentos. Alguns LMSs como o Blackboard
incorporam a ferramenta para comunicagdo, outros podem ser associados e integrados. Dessa
forma, conhecer o0 LMS é um aspecto importante ao formador, de forma a utilizar todo o

potencial tecnoldgico incorporado nessas ferramentas.
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A questdo avaliada estabelece a necessidade de uma comparagdo entre 0S recursos

utilizados antes do periodo da pandemia de COVID-19 e os tempos atuais.

Figura 12: Uso de LMS

= Sim

= Nao

Fonte: O Autor

A Figura 12 informa que 65% dos respondentes nao utilizavam recursos LMS antes do
periodo da pandemia. Isso demonstra que o aprendizado do formador para o uso das tecnologias
poderia ser mais extenso, isto €, além de ser necessario o aprendizado das TICs, os LMSs

deveria ser incluido nesse processo.

3.1.7 Dificuldades de adaptacéo

As dificuldades de adaptacdo as tecnologias estdo demonstradas na Figura 13, onde
foram classificadas as dificuldades consideradas como tipicas. Neste item, o formador poderia
indicar mais de um ponto de dificuldade experimentado.
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Figura 13: Dificuldades ao ministrar cursos on line

25
20
» 15
©
k7
o
[«
(7]
[}]
o« 10
. [ ]
. Recursos de
N3ao tive Conexdo de Tecnologia - tecnologia
. Formato . Uso de Outra Ambiente g
dificuldades internet de
softwares . -
informacgao
MW Respostas 23 14 10 9 6 5 2

Fonte: O Autor

A Figura 13 apresenta um resultado onde a maior parte das respostas indica que 0s
formadores néo tiveram dificuldades de adaptacdo, mas como a pergunta permitia a selecéo de
mais de uma resposta, € necessario considerar que existe um nimero maior ainda de respostas

que indicam algum tipo de dificuldade conforme apresentado no Quadro 13.

Quadro 13: Declaracgao de dificuldades pelos formadores

Respondentes ‘

Nao apresentaram dificuldades 33%

Apresentaram alguma dificuldade 67%

Fonte: O Autor

O Quadro 13 apresenta que 67% das respostas dadas pelos formadores indicavam a
experimentacdo de alguma dificuldade na adaptacdo as tecnologias. Dessa forma, é possivel
observar que a maior parte dos formadores apresentou dificuldades na adaptacdo. Dentre as
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dificuldades relatadas, a adaptacdo ao formato com transmissdo das aulas por video, teve uma

maior representatividade, conforme demonstrado no item Formato, por meio da Figura 13.

A dificuldade de promocao do engajamento parece ser um reflexo da evolucao das novas
tecnologias para a realizacao de aulas, e sua adaptacdo pelos formadores, estando alinhada aos
conceitos declarados por Imbernén, onde mudancas na forma de sentir, pensar e agir das
geragdes mais novas condicionam a necessidade de mudangas na forma como a sociedade se

comunica e transmite conhecimento (IMBERNON, 2019).

A conexdo de internet também foi um item com um ndmero consideravel de respostas
pelos formadores. E possivel inferir que a descoberta que a velocidade de internet que era
adequada para 0 uso corriqueiro ndo era suficiente para a necessidade das quantidades de dados
que deveriam ser transmitidos em uma aula on line. Questées como velocidade baixa ou instavel
foram identificadas pelos formadores. Essa é uma situacdo que pode ser explicada pela forma
como os planos de internet séo vendidos no Brasil. Operadoras como Claro, NET, e outras
informam em seus contratos que existem velocidades contratadas diferentes para upload e
download. A velocidade de upload pode ser de 10% da velocidade de download, entretanto as

operadoras divulgam os planos pela velocidade de download.

A forma de divulgacéo e contratacdo dos planos pode ser enganosa, onde o formador
imagina que tem a velocidade adequada para fazer transmissdes ao vivo, mas na realidade tem

somente 10% disso, 0 que pode ser insuficiente para uma transmissdo de dados estavel.

Com um valor préximo as dificuldades de conexao, esta o uso de softwares. Neste item
estdo incluidas as dificuldades de uso de plataformas LMS e TICs. O resultado é coerente, uma
vez que os softwares apresentados como sendo de maior conhecimento e uso, conforme a Figura

11 s&o de uso bastante intuitivo e apresentam comandos mais simples.

O ambiente que era utilizado para ministrar as aulas e os recursos de tecnologia como
uso dos computadores tiveram pouca indicagdo de dificuldade. A indicacdo “Outra” teve
descricdo bastante diversa e pontual, com indicacdo de que a conexao de internet dos alunos
seriam a maior dificuldade ou indicacdo de que ainda ndo haviam utilizado as ferramentas

indicadas no questionario.

3.1.8 Local utilizado para ministrar aulas on line
Uma das dificuldades que poderiam ser mais dificeis de adaptagéo seria ter um local

adequado para ministrar as aulas que seriam transmitidas on line. Ambiente silenciosos e em
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locais que ndo sejam muito pessoais como quartos sdo importantes para manter uma
apresentacdo profissional. A Figura 14 apresenta os locais utilizados pelos formadores para a
realizacéo das aulas, sendo que os formadores possuem, predominantemente, residéncias onde

um ambiente & um escritorio.

Figura 14: Local utilizado para ministrar as aulas

0% 4% = Residéncia com escritorio

‘ = Residéncia sem escritdrio

Escritério da empresa

0%

Sala de aula com recursos
para transmissao ao vivo

= Qutros

Fonte: O Autor

O resultado esta alinhado ao fato de que grande parte dos formadores exerce sua
atividade laboral em suas residéncias, como a preparagdo de aulas e correcdo de avaliacdes,

tendo assim, a necessidade de um ambiente que pudesse atender a essas necessidades.

3.1.9 Comentéarios — Andlise de contetdo

O instrumento de pesquisa utilizado para coleta de informac6es sobre a adaptacdo dos
formadores frente a necessidade de virtualizagdo das agdes de treinamentos apresenta uma
guestdo aberta, onde o formador é inquirido a analisar se um curso ministrado no formato on
line teria a mesma capacidade de alcancar os objetivos de aprendizagem que um curso
presencial.

Para a avaliacdo dessas respostas, foi adotada uma abordagem de anélise de contetdo.
Um dos resultados dessa analise estd demonstrado na Figura 15, onde uma nuvem de palavras
relaciona os termos de maior ocorréncia nas declarac6es dos formadores.



67

Figura 15: Nuvem de palavras - Questionario
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Fonte: O Autor

Pela nuvem de palavras nota-se a predominancia dos termos Treinamento, Aluno,
Presencial, Formador e Interacdo sdo aqueles com maior repeticdo nos diversos comentarios.

A contagem dos termos pode ser verificada no Quadro 14.

Quadro 14: Contagem dos termos - Formadores

Termo \ Contagem
Treinamento 33
Aluno 23
Presencial 20
Formador 17
Interacao 16

Fonte: O Autor
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De forma a melhor entender a relevancia entre os principais termos, foi realizada uma
analise do relacionamento entre eles. A visdo geral do relacionamento pode ser verificada na

Figura 16.

Figura 16: Relacionamento Geral entre os termos usados pelos formadores

interacao
treinamento online
aluno
professor
exercicios
presencial

Fonte: O Autor

No relacionamento geral dos termos, nota-se a existéncia de termos essenciais a

Educacdo Corporativa, como interagao e exercicios.

Analisando-se o0s termos principais, € possivel verificar para que para o0 termo
Treinamento, que apresenta uma maior repeticdo nas declaracbes, tem um forte

relacionamento com os termos Exercicios e Presencial como apresentado na Figura 17.
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Figura 17: Relacionamentos - Treinamento

exercicios
treinamento
depende
) online
presencial

Fonte: O Autor

Como descreve Rodrigues (2012) in Ramal (org.), a aprendizagem do adulto é orientada
para a resolucdo de problemas, sendo assim, a utilizacdo de exercicios é essencial. A indicacao
de exercicios com forte relacionamento em Treinamento, que juntamente com os termos On
line, Presencial e Depende, indicam a preocupacdo dos formadores e a comparagéo entre 0s
formatos on line e presencial para ministrar as aulas. Esses relacionamentos também denotam
uma preocupagdo dos formadores na aplicacdo dos exercicios no ambiente on line. Isso pode

ser verificado na declaracdo de um dos respondentes.

Acho importante que se possa fazer exercicios/simulados de trabalhos em grupo.

Os relacionamentos do termo Aluno podem ser verificados na Figura 18. Existe um

forte relacionamento entre os termos Aluno e interacao
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Figura 18: Relacionamentos - Aluno

interacao presencial

professor

aluno

Fonte: O Autor

Isso fica ainda mais evidente ao observar os relacionamentos apresentados na Figura 19,

onde o termo Interacao esta ligado aos termos Professor e Aluno.

Figura 19: Relacionamentos - Interagéo

professor

olho

interacao

participantes

aluno
treinamento

Fonte: O Autor
Nessa figura, é apresentado ainda um relacionamento interessante utilizado por alguns

dos respondentes. O termo Olho, utilizado no contexto de olho no olho, resume a

representatividade da interacdo e relacionamento com o formador.
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No meu caso como ministrei aulas pela faculdade e néo era obrigatdrio aluno manter
video aberto acredito que ha grande perda na qualidade dos cursos e entendimento.
Falta a interacdo pessoal com os participantes do curso. No modo virtual existe esta
interacdo, mas nada substitui o "olho no olho" da interagdo pessoal

Essa questdo também apresenta uma preocupacdo sobre a atencdo do aluno na aula,
como ¢é possivel verificar na declaragdo de um dos respondentes da pesquisa.

Acho que a falta do contato presencial e o fato de estar em um ambiente familiar ao
aluno causam uma perda de concentracdo, naturalmente. Essa falta de concentracéo
pode ser dirimida pelo uso de ferramentas interativas de maneira intensiva.

O termo Professor, com seus relacionamentos apresentados na Figura 20, reforca a

importancia da interacdo com o aluno, e insere os termos Capacidade e Depende.

Figura 20: Relacionamentos - Professor

interacao
aluno
capacidade professor
depende

Fonte: O Autor

Os termos Capacidade e Depende aparecem em um contexto de competéncia do
professor, como é possivel evidenciar nas declaragdes a seguir.
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Existe maior dependéncia das habilidades do professor principalmente da didatica e
capacidade de prender a atencdo dos alunos, mas também depende muito da
disposicdo e comprometimento do aluno.

Sim dependendo muito da capacidade do instrutor em mover as pessoas para situagcoes
reais vividos e sair mais dos exercicios tedricos. Os adultos somente aprendem e,
portanto, somente valorizam treinamentos se vivenciarem situacdes de aplicacdo / uso
do tema em questdo. Da mesma forma ndo valorizam treinamentos tedricos que
costumar estar presentes nas apostilas dos cursos. Enfatizo que sair de exercicios
tedricos pré-formatados e ir para campo de vivéncia depende muito da capacidade
pessoal do instrutor.

Os termos ainda podem ser associados a questBes de conhecimento e habilidades
relacionadas a uso da tecnologia. Na declaracdo a seguir é possivel observar a preocupacéo de

um dos formadores respondentes no uso desse recurso.

A ferramenta que utilizamos para as videoconferéncias, na minha opinido, apresenta
uma certa dificuldade na adog¢éo dos seus recursos, como exemplo do recurso de
enquete. A transferéncia de informacgdes é uma tarefa um tanto quanto ardua...a
interface ndo é das mais amigaveis.

O comentario esta alinhado ao resultado apresentado no Quadro 13, onde a maioria dos
formadores apresentou algum tipo de dificuldade na adaptacdo ao uso dos recursos e

metodologias para realizacdo das aulas on line.

3.1.2 Pesquisa com alunos da empresa

Foi realizada uma pesquisa quantitativa com os alunos da empresa a partir de um banco
de dados sobre a satisfacdo deles em relacdo a atuacdo dos formadores. Esse material foi
fornecido pela prépria empresa, 0 que também caracteriza esta etapa do estudo como uma

pesquisa documental.

A pesquisa de satisfacdo utilizada pela empresa objeto de estudo é bastante longa,
apresentando questdes de ambito comercial, operacional e educacional. Para fins dessa
pesquisa, os dados relacionados a questdes comerciais e operacionais foram excluidos da

analise. Dessa forma, foram considerados quatro parametros quantitativos, sendo a opinido do
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aluno frente a experiéncia geral no curso realizado, seguido da opinido referente ao uso da
ferramenta de TIC e materiais utilizados no curso, sendo finalizado pela avaliacdo das

caracteristicas do instrutor como didatica, conhecimento e utilizacdo dos recursos de aula.

Os resultados quantitativos da pesquisa, considerando os parametros avaliados neste
trabalho e apresentados no Quadro 8 demonstram que a satisfacdo dos alunos é elevada e com

alguma variacgéo.

Quadro 15: Resultados da pesquisa de satisfagao

Como vocé avalia a

= Como vocé avalia o material Como vocé avalia as
ferramenta utilizada (Zoom /

do curso? caracteristicas do instrutor?

Como foi sua experiéncia
neste curso?

(1a5)

Microsoft Teams)?
(1a5)

(1a5)

(1a5)

Média 4.6 4,6 46 4,7
Moda 5,0 5,0 5,0 5,0
Desvio Padrido 0,6 0,7 0,6 0,6
f/gf.:f;lse::;;’e 13,6 14,7 14,2 12,4

Fonte: O Autor

A avaliacdo sobre a experiéncia no curso apresenta uma avaliacdo de 4,6 em uma escala
de 1 a 5 pontos. A moda com resultado de 5,0 demonstra que a maior parte dos alunos da nota
maxima a este requisito. A variacdo de 13,6% aliada ao resultado da moda demonstra que

existem alguns poucos pontos discrepantes (muito distantes do valor médio).

Resultados semelhantes sdo encontrados para a avaliacdo do material do curso, que
apresenta resultado de 4,6 em média, em uma escala de 1 a 5 pontos. A variacdo encontrada é
de 14,2%, mas também com moda igual a 5,0 indica alguns pontos discrepantes. Os resultados

indicam o uso de um material bem ajustado para o formato on line.

A avaliacdo sobre as caracteristicas do instrutor sdo as que apresentam as menores
variagdes e o melhor resultado. O resultado da média de 4,7 pontos, em uma escala de 1 a 5,
tem uma variacdo de 12,4%. Dessa forma, o formador € o item quantitativo educacional mais
bem avaliado da empresa estudada, apresentando menos pontos discrepantes em relagdo aos

demais itens analisados.
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3.2.1 Comentérios dos alunos — Analise de conteudo
Para analise de conteudo foram considerados 887 respostas. Embora a pesquisa
apresente 1562 resultados o registro de comentarios nao € obrigatorio, dessa forma a existéncia

de comentarios tem uma representatividade de cerca de 36%, conforme a Figura 21.

Figura 21: Existéncia de comentarios nas pesquisas de satisfagédo

= Pesquisas com comentarios

’ = Pesquisas sem comentarios

Fonte: O Autor

Os comentarios realizados pelos alunos da empresa em estudo tiveram seus termos
analisados e sdo demonstrados em uma nuvem de palavras na Figura 22. Os termos mais
relevantes apresentados nos comentarios dos alunos foram Treinamento, Professor,

Excelente, conforme apresentado no Quadro 16.

Quadro 16: Contagem dos termos dos comentarios

Termo Contagem

Treinamento 644
Professor 392
Excelente 245
Didatica 132
Conhecimento 117
Conteudo 100
Material 82

Fonte: O Autor
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Figura 22: Nuvem de palavras - Pesquisa de Satisfacéo
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Fonte: O Autor

A partir da identificacdo dos termos mais relevantes, foi realizada a andlise de

relacionamento para cada um desses mesmos termos. O relacionamento geral entre os termos é

apresentado na Figura 23.

Figura 23: Relacionamentos - Pesquisa de satisfagcéo
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Fonte: O Autor
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Na Figura 23 fica claro o forte relacionamento entre os termos Treinamento e
Excelente, alinhado & média de resultados satisfatorios mais alta nas respostas quantitativas dos

alunos na pesquisa de satisfacdo, apresentado no Quadro 15.

Na avaliacdo individual de relacionamento dos termos de maior relevancia, pode ser
observado o termo Treinamento com forte relacionamento com o0s termos Professor e

Excelente.

Figura 24: Relacionamentos - Treinamento
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Fonte: O Autor

Para o termo Excelente foi identificado um relacionamento mais forte com os termos
Professor e Excelente, conforme apresentado na Figura 25. O resultado também corrobora as
informacdes consolidadas no Quadro 15 para a avaliacdo das caracteristicas do professor, que

apresenta uma pontuacdo alta para a satisfacdo do aluno.
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Figura 25: Relacionamentos - Excelente
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professor
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Fonte: O Autor

O ultimo termo de maior ocorréncia foi Professor, conforme apresentado na Figura 26.
Os relacionamentos para o termo Professor possuem forte ligacdo com Didatica e
Conhecimento, além de Treinamento e Excelente ja discutidos anteriormente. Isso demonstra
que a forma de ensinar e o grau de conhecimento dos formadores séo percebidos pelos alunos

de maneira significativa e justificam a média de satisfacdo mais alta.

Figura 26: Relacionamentos - Professor

excelente

treinamento

professor

conhecimento
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Fonte: O Autor
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Os resultados de satisfagdo dos alunos demonstram, até o momento, que a empresa
objeto do estudo possui um programa de treinamentos de grande aceitagdo, com um corpo
docente bem avaliado pelos alunos, entretanto as discrepancias de avaliacdo demonstradas no
Quadro 15 com variagdes entre 12,4% e 14,7% mostram que existem poucas respostas de

satisfagdo baixa, mas que estdo distantes dos resultados médios encontrados.

De maneira a estratificar melhor essas discrepancias, foi realizada uma avaliacdo mais
detalhada das respostas declaradas pelos alunos como pouco satisfatério ou insatisfatorio. Na
escala utilizada na pesquisa de satisfacdo da empresa estudada, significa triar resultados com
pontuacdes de 1 a 3. Como o objeto de estudo desta pesquisa € a figura do formador da educacéo
corporativa, foram selecionados os dados com notas até 3 para o item de avaliacdo de
caracteristicas do formador. Dentre o universo de 1562 respostas, foram identificadas 49
respostas com alunos insatisfeitos com comentarios especificos sobre a atuacdo dos formadores.
A Figura 27 sumariza os principais itens de insatisfacéo dos alunos

Figura 27: Andlise — Respostas insatisfatorias

’ = Uso de ferramentas de TIC
= Didatica
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Tempo e da Turma
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material didatico

Fonte: O Autor

A insatisfacdo dos alunos gira em torno de quatro itens principais, sendo a maioria das
insatisfacOes (54%), relacionadas a condugdo do curso em si e questdes relacionadas a gestéo
do tempo e da turma, como questbes de ordem (auséncia de orientacOes para fechar o
microfone, por exemplo). Insatisfagcdes declaradas relacionadas a didatica representam 22%.
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Neste item os alunos declaram questdes sobre a forma de ensinar ou clareza do formador ao
ministrar um conteudo especifico. A citacdo a seguir de um dos respondentes exemplifica a

questao.

Os instrutores demonstraram elevado conhecimento e experiéncia nos assuntos
abordados. Entretanto, de modo geral, ndo demonstram capacidade pedagdgica
necessaria a melhor transmissao do conhecimento.
O uso de ferramentas TIC perfazem 17% no cOmputo total. Neste item existem
declaracbes a respeito das dificuldades de formadores com acesso, uso de recursos e

funcionalidades, como citado a seguir.

Infelizmente o instrutor ndo demonstrou dominio com a ferramenta do zoom, sem
didatica para um curso on-line e sem experiéncias praticas com o assunto.

As dificuldades em compartilhar os recursos de multimidia atrapalharam um pouco a
compreensdo do contetdo.

O instrutor ndo estava preparado para uso da ferramenta Zoom e as interfaces possivel
como o compartilhamento de outras midias

Insatisfacdes a respeito do uso de materiais didaticos representam a menor parte, com
7% das declaracoes.

A partir dos resultados e analises das pesquisas realizadas, € realizada uma discussao no

Capitulo 4, a seguir.
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CAPITULO 4 - DISCUSSAO

A caracteristica ndo formal da educacdo corporativa favorece a realizacdo de alguns
processos de forma menos rigorosa. Embora as organizacgdes tenham processos de contratacao
de servicos e homologacgéo de fornecedores, ndo se verifica de forma comum o estabelecimento
de programas formais para analise da experiéncia do formador. E tipico que a contratacio seja
realizada em funcdo do conteddo programatico, recursos e tecnologias utilizadas. Da mesma
maneira, ndo se verifica comumente a existéncia de programas formais de educagao continuada.
Isso parece contribuir para as respostas verificadas a partir dos resultados da pesquisa, onde 0s
formadores apresentaram dificuldades de adaptacdo frente as necessidades impostas pela

pandemia de COVID-19, e que foram, em partes, percebidas pelos alunos.

De maneira geral, os alunos avaliaram de maneira extremamente positiva a experiéncia
que tiveram ao realizar treinamentos na empresa estudada, com isso é possivel considerar que
a parte mais significativa ndo seja a forma como o instrutor usa a tecnologia a seu dispor, mas
sim ao conhecimento e didaticas apresentadas. O grupo estudado tinha a maioria de seus
formadores com mais de 10 anos de experiéncia, 0 que mostra dominio sobre a forma como o
contedo é ministrado aos alunos. Isso é corroborado quando se analisa o contetudo das
declara¢des dos alunos. Uma boa parte indica o sucesso do treinamento por meio de um elogio
ao formador. Dessa forma, é possivel entender que a forma como o formador conduz o

treinamento pode acabar suprimindo eventuais falhas operacionais.

A faixa etéria dos formadores e 0 tempo de experiéncia também indica que a maior parte
de sua carreira como formador foi realizada ministrando treinamentos em formato presencial,
sem 0 uso de recursos tecnoldgicos muito diferentes de um quadro branco ou um projetor
conectado a um computador. Sair desse formato para algo onde o aluno ndo é visto
presencialmente ndo parece ser facil. Grande parte das respostas dos formadores indica uma
dificuldade na questdo do engajamento dos alunos. De fato, € comum ouvir comentarios de
formadores onde o aluno ndo contribui para isso, como a recusa de ligar a cdmera ou pouca
participacdo em aula. 1sso parece ser um fator de desmotivacéo bastante elevado ao formador

que estava acostumado a uma participacdo mais efetiva em sala.

O engajamento dos alunos proporcionado pelo formador em um ambiente on line é
bastante diferente de uma sesséo de treinamento presencial. Problemas de conexao de internet,

audio, video, atrasos entre audio e video, entre outras situa¢des, tornam a dindmica da aula um
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desafio distinto. O formador que ministra uma aula no formato on line, da mesma forma que o
faz no formato presencial, tende a ter uma experiéncia bastante frustrante. Isso acaba ficando
mais intenso na medida que as préaticas de andragogia sdo utilizadas, uma vez que manter o
aluno como protagonista em um ambiente que ndo favorece a interacdo ndo parece ser possivel.
O resultado da pesquisa demonstra que um dos motivos de insatisfacdo comentados pelos
alunos é a conducdo do curso e didatica. Essa insatisfacdo com a didatica pode estar relacionada

com a questdo de engajamento.

A dificuldade no engajamento parece ser oriunda, entre outras questdes, da falta de
conhecimentos em ferramentas de engajamento destinadas a sessdes on line. Atualmente,
ferramentas como Mentimeter’ e Wordwall® propiciam meios tecnoldgicos para adaptacéo de
exercicios e fomento da discussao entre 0s presentes, entretanto os formadores podem néo ter
familiaridade para sua utilizacdo. Isso pode deixar a sala com um aspecto de palestra, onde o
aluno deixa de ser protagonista e torna a aula mondtona. Isso mostra que a mudanca e adaptacao
do formato presencial para o on line ndo apresentou formagdo adequada para uso destas

ferramentas.

Uma questdo complementar € a capacidade do formador expressar ideias e contetdos
por meio de um recurso visual, como um quadro branco ou flip-chart. Em uma aula on line, o
instrumento de escrita utilizado pode ndo estar acessivel a todos os formadores, ou ainda nédo
permite a flexibilidade e desenvoltura na conducdo da aula. A maior parte dos formadores
avaliados ndo tinha experiéncia anterior em aulas on line e recursos tecnoldgicos de informacéo
e comunicacdo, entdo é possivel inferir que também ndo tinham recursos de escrita que
pudessem simular quadros brancos ou flip-charts, como uma mesa digitalizadora. O uso do
quadro, com a realizagdo de anota¢des em tempo real pelo formador pode auxiliar na retengéo

da atencdo e engajamento do aluno.

Uma alternativa ao uso de um recurso de escrita on line, € o uso da apresentacdo de
slides em um compartilhamento de tela. Essa transi¢cdo poderia ser entendida como sendo
simples, pois boa parte dos formadores na educacéo corporativa tem familiaridade com o uso
de slides e projetores, entretanto essa transicdo pode ndo ser facil de ser realizado em um

ambiente on line, uma vez que o professor tendo um Unico monitor de video e dependendo do

7 Mentimeter é um aplicativo on line usado para criar apresentacdes com feedback em tempo real.
8 Wordwall é uma plataforma on line que permite a ludificacdo de contetdo.
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software utilizado, poderia n&o ver os alunos durante o compartilhamento, favorecendo a perda

de contato visual e reduzindo a possibilidade de fomento a participagéo do aluno pelo formador.

A destreza no uso das TIC foi percebida pelos alunos. Embora o indice de satisfacao
dos alunos com os treinamentos seja elevado, e os resultados indicam que o formador é o grande
responsavel por isso, a falta de tranquilidade no uso das tecnologias foi pontuada pelos alunos
de forma mais contundente. Os comentérios afirmar que alguns formadores ndo sabiam usar as
ferramentas disponiveis, dificultando o aproveitamento no treinamento. 1sso mostra que além
da dificuldade nas preparacdes das aulas que seriam transpostas para o formato on line, 0 uso
da tecnologia também impactou negativamente em algumas avalia¢fes. Os comentérios dos
alunos provenientes da pesquisa de satisfacdo demonstram que, por vezes, os formadores
demoravam para usar as ferramentas de maneira adequada. O uso das TICs poderia ndo parecer
ser algo natural como o uso de um quadro branco, por exemplo. Isso pode ser gerado uma
resisténcia inicial por parte do aluno, favorecendo a perda de contato com o professor e
reduzindo drasticamente seu engajamento e aproveitamento. Uma possivel empatia que pudesse

ter sido gerada no inicio das aulas on line no ano de 2020, ndo é mais tolerada em 2022.

O uso de recursos tecnolégicos como o uso de dois monitores de video para melhor
compartilhamento de tela e informagdes, bem como o uso de mesas digitalizadoras para
flexibilidade da abordagem do contetdo e o uso adequado de ferramentas de engajamento
poderia reduzir esse tipo de insatisfacdo demonstrada por esse grupo de alunos que indicou néo

ter tido uma boa experiéncia no treinamento realizado.

Apbs a realizacdo dessa pesquisa e respectiva analise, prope-se que a empresa objeto
de estudo elabore um programa de formacdo de formadores que seja capaz de apresentar,
minimamente, 0S recursos e técnicas necessarias para a boa conducdo de aulas em ambientes
on line. Essa proposta devera conter diversos itens questdes de Educacdo Corporativa,
diferencas principais entre as entregas on line e presencial e uso das ferramentas em
profundidade. Uma proposta para desenvolvimento desse programa de formagéo encontra-se
no Apéndice C.
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CONSIDERACOES FINAIS

As organizacgdes precisam manter profissionais bem formados e atualizados para uso de
NOVOS recursos, processos e tecnologias. Para isso, precisam estabelecer processos para a
educacdo corporativa, que atendam essas necessidades. AcOes de treinamento e
desenvolvimento orientadas aos objetivos de aprendizagem dos trabalhadores e do negécio das
organizagOes sdo essenciais, mas sua evolucdo também é uma necessidade. A Universidade
Corporativa, entendida como a evolugédo de treinamento e desenvolvimento é uma realidade

cada vez mais comum para a crescente necessidade de educacao dos trabalhadores.

Com as mudancas ocorridas nos ultimos anos, em especial no periodo da pandemia de
COVID-19, foram apresentadas necessidades de adaptacdo no meio corporativo e académico
com maior intensidade. Questdes como localizacdo geografica, infraestrutura de salas de aulas
e espacos de convivéncia passaram a nao ser mais identificados pontos importantes com o uso

intensivo de TICs.

O que antes era um processo gradual de digitalizacdo da educacdo, passou a ser algo
praticamente instantaneo, requerendo conhecimentos e habilidades distintas aquelas necessarias
a realizacdo de processos educacionais presenciais. A realizacdo das aulas por meio de TICs e
apoiados por LMSs mudaram a gestdo académica. A disponibilizacdo de materiais didaticos ao
aluno, por exemplo, passa a ser instantanea e digital. A mudanca também possibilita o uso de
recursos como interacdes e jogos de forma mais acessivel, favorecendo o engajamento do aluno

e a ludicidade do conteudo.

De forma a atender essas necessidades de atualizacdo constante, deve-se focalizar a
posicdo do formador que atua neste meio e sua educagdo continuada. Ensinar adultos para o
trabalho dentro de um ambiente corporativo tem suas particularidades e necessidades,
entretanto o estudo sobre a formacéo desse profissional é campo pouco explorado. Atualmente,
s&o poucos os trabalhos desenvolvidos que estudam o formador da educagéo corporativa e suas
necessidades de capacitagdo constante. O mundo corporativo tende a ter alteracbes mais rapidas

e intensas, requerendo um investimento maior no formador que atua nesse meio.

Com a necessidade de aprofundar os estudos na formagéo desse profissional, questiona-
se nesta pesquisa como se desenvolve a formagéo continuada dos profissionais que atuam com
Educacao Corporativa em uma empresa situada no Brasil. Para responder a essa questéo, foi
estabelecido um objetivo geral de analisar como ocorre o processo de formacéo dos formadores

que atuam na area de Educacdo Corporativa em uma empresa de origem europeia situada no
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Brasil. A empresa objeto de estudo atua no Brasil ha mais de 30 anos, especificamente em
Educacéao Corporativa, tendo 60 formadores atuantes e que foram diretamente impactados pelas

mudancas recentes nos métodos de ensino.

De forma geral, os formadores da Educacdo Corporativa estudados ndo apresentam
formacao especifica em educacéo, da mesma forma, ndo existe aprofundamento académico para
isso. Os formadores sdo profissionais especializados em suas &reas de atuagdo técnica especifica
e ndo tendo, e sua maioria, formacéo especifica em educacdo tendem a reproduzir no ensinar a
forma com que foram ensinados. Quanto a formacéo especifica na a&rea em que ministra aulas,
sdo realizadas atualizagdes continuadas para atualizagdo. Para analisar a capacitacdo desses
profissionais, foram estabelecidos objetivos especificos.

O primeiro objetivo especifico propde analisar os principais fundamentos da Educacao
Corporativa no que diz respeito a seu conceito, desenvolvimento no decorrer da histéria e 0s
principais modelos aplicados nas organizagdes internacionais e nacionais. Ao analisar a
bibliografia existente, e apoiando-se em autores seminais, pode ser verificado que o caminho
da Educacdo Corporativa foi percorrido ao longo do desenvolvimento do proprio trabalho e da
educacdo profissional. Essa educacao profissional foi historicamente estruturada por politicas
de governo como as estabelecidas para a educacdo profissional técnica de nivel médio, a
educacdo profissional tecnoldgica de graduacdo e pés-graduacdo, entretanto, a Educacdo
Corporativa € uma pratica ndo formal ou informal, que busca atender as necessidades das

organizagOes por meio da capacitacdo de sua forca de trabalho.

E possivel afirmar que a formacdo profissional inicial ndo é suficiente. Com as
mudancas cada vez mais intensas e rapidas, a formacdo profissional basica ndo é duradoura,
obrigando os trabalhadores a terem seus conhecimentos atualizados e aperfeicoados de forma
atender os preceitos de custos e qualidade, mantendo a competitividade das organizacdes. Os
desenvolvimentos tecnoldgicos constantes tornam a educacdo para o trabalho um esforco

continuo, justificando a necessidade da Educacdo Corporativa continuada.

O segundo objetivo especifico da pesquisa propds avaliar como ocorreu 0 preparo de
profissionais da Educagdo Corporativa com o0 uso das Tecnologias de Informacgéo e
Comunicacdo em sua atuacédo profissional, frente as necessidades de adaptacdo impostas pela
pandemia de COVID-19. Para este objetivo, foi utilizado um questionario para coleta de dados,
aplicado a uma amostra especifica de formadores atuantes em Educacdo Corporativa da

empresa objeto de estudo.
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O estudo demonstra que embora a maior parte dos formadores tenha experiéncia de mais
de 11 anos e atua também ha mais de 11 anos com Educagéo Corporativa, somente 35% tinham
alguma experiéncia prévia ao ministrar aulas on line. Da mesma forma, a abrangéncia do
conhecimento dos formadores nas ferramentas TIC ndo era grande. A maioria dos formadores
declarava conhecer os softwares mais comuns e integrados com ferramentas corporativas de
comunicacdo. Isso € refletido da avaliacdo da dificuldade de adaptacdo pelos formadores, onde
67% dos respondentes da pesquisa afirmaram ter tido alguma dificuldade, seja ela no uso da

ferramenta, formato, acesso a Internet, ambiente utilizado para ministrar as aulas ou outras.

A andlise de contetdo dos comentarios dos formadores a respeito de sua analise se um
curso ministrado no formato on line teria a mesma capacidade de alcangar os objetivos de
aprendizagem gque um curso presencial, trouxe respostas bastante coerentes. A preocupacao dos
formadores com a intera¢do € um ponto principal. Essa preocupacdo com a interacéo é refletiva
pela necessidade de tornar o aprendizado do adulto significativo e ativo, tornando-o
protagonista de seu aprendizado.

O terceiro objetivo buscou analisar o resultado da avaliacdo de satisfacdo de clientes de
uma determinada empresa quanto a atuacdo de seus formadores ao executarem Programas de
Educacao Corporativa. Os respondentes eram alunos dos programas de Educacdo Corporativa
da empresa objeto de estudo, e partiu de uma amostra relativamente grande.

O resultado geral de satisfagdo em relacdo aos elementos educacionais avaliados, mostra
um resultado de satisfacdo dos alunos bastante elevado, com avaliacdes médias entre 4,6 e 4,7,
em uma escala de 1 a 5, entretanto existe uma varia¢do que tem amplitude de 12,4% a 14,7%.
Para estudar essa amplitude, foi realizada uma triagem na amostra de forma a identificar as
respostas e comentarios que tiveram avaliacdo abaixo de satisfatorio. A anélise de contetdo
dessas avaliacOes apresentou que existem insatisfacdes pontuais a respeito do uso das
ferramentas TIC, abordagens didaticas, conducdo dos cursos e uso dos materiais didaticos pelos

formadores.

Embora o uso da pesquisa de satisfacdo da empresa objeto de estudo limite este trabalho,
uma vez que ndo ¢ possivel realizar modificacfes na pesquisa, ou acessar os alunos diretamente,
e a aplicacdo do questionario represente dados especificos de uma Unica empresa, seus
resultados trouxeram informacdes imprescindiveis para a construcdo de um produto

relacionado a formacéao dos formadores para Educacéo Corporativa.
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Os resultados da pesquisa de satisfacdo, juntamente com a avaliagdo do processo de
formagéo dos profissionais subsidiaram a elaboracdo de um programa de formacéo inicial e
continuada para formadores para a Educacdo Corporativa, apresentado de forma detalhada no
Apéndice C.

Uma vez que a producdo académica que focalize o formador da Educagéo Corporativa
¢ escassa, € conveniente propor novos trabalhos que estudem de forma mais abrangente a
formacéo desses profissionais, em empresas de segmentos distintos de forma a aprofundar a
analise. Como dados menos especificos de uma Unica empresa, e mais gerais contemplando
diversos segmentos, seria possivel propor programas de capacitacdo igualmente mais
abrangentes e completos.
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APENDICE A - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Adaptado a partir do modelo disponibilizado por e-mail da comissao de ética
em pesquisa do mestrado do Centro Paula Souza e foi incorporado ao

formuléario eletrénico via Microsoft Forms.

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Vocé esta sendo convidado a participar da pesquisa: Formacdo continuada de
profissionais para a Educacdo Corporativa, e sua selecao foi por método qualitativo
de conveniéncia.

Sua contribuicdo muito engrandecera nosso trabalho pois participando desta pesquisa
vocé nos trara uma visao especifica pautada na sua experiéncia sobre o assunto.
Esclarecemos, contudo, que sua participacdo néo é obrigatdria. Sua recusa néo trara
nenhum prejuizo em sua relacdo com o pesquisador ou com a instituicdo proponente.
O objetivo deste estudo € objetivo geral analisar como ocorre o processo de formacgéao
dos formadores que atuam na area de Educacado Corporativa em empresas situadas
no Brasil, além de analisar os principais fundamentos da Educacdo Corporativa no
que diz respeito a seu conceito, desenvolvimento no decorrer da histéria e o0s
principais modelos aplicados nas organizacdes internacionais e nacionais, avaliar
como ocorreu o preparo de profissionais da Educacéo Corporativa com 0 uso das
Tecnologias de Informacdo e Comunicacdo em sua atuacao profissional, frente as
necessidades de adaptac&do nos tempos atuais, e analisar o resultado da avaliacdo de
satisfacdo de clientes de uma determinada empresa quanto a atuacdo de seus
formadores ao executarem Programas de Educacgéo Corporativa.

A coleta de dados sera confidencial. Vocé ndo precisara se identificar. Ainda de forma
a manter o sigilo, ndo serdo coletadas informacdes pessoais ou que possam gerar
identificacao.

Os dados seréo divulgados de forma a ndo possibilitar sua identificagéo, protegendo
e assegurando sua privacidade.

A qualguer momento vocé podera tirar suas duvidas sobre o projeto e sua
participacao.

Ao final desta pesquisa, o trabalho completo seré disponibilizado no site do Programa
de Mestrado do Centro Paula Souza.

Orientadora: Profa. Dra. Celi Langhi
e-mail: celi@infolearning.com.br

Pesquisador: Eduardo Domingues Pereira
e-mail: eduardo@eciton.com.br



92

APENDICE B - INSTRUMENTO DE PESQUISA

Adaptacéo de Professores e Instrutores frente a Pandemia COVID-19

Declaro que entendi os objetivos de minha participacdo na pesquisa e concordo
em participar. Registro também que concordo com o tratamento de meus dados
pessoais para finalidade especifica desta pesquisa, em conformidade com a Lei

n° 13.709 — Lei Geral de Protecdo de Dados Pessoais (LGPD).

A) Sim
B) Nao

1. Qual sua faixa etaria?

A) Até 25 anos
B) 26 a42 anos
C) 43 a58 anos

D) Mais de 59 anos
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2. Indique seu tempo de experiéncia ministrando aulas (qualquer formato e qualquer
Curso ou tema)

A) Menos de 5 anos
B) De 6 a 10 anos
C) 11 a20 anos

D) Mais de 20 anos

3. Indique seu tempo de experiéncia ministrando aulas especificamente em cursos para

Educacéo Corporativa (N&o considere aulas em cursos universitarios, cursos técnicos e
similares)

A) Menos de 5 anos
B) De 6 a 10 anos
C) 11 a 20 anos

D) Mais de 20 anos

4. Antes do periodo da pandemia e ac¢des de isolamento social, vocé ja havia ministrado
cursos ou aulas de forma on line?

A) Sim

B) Né&o

5. Quiais as plataformas que vocé j& usou para realizacdo de treinamentos on line?

A) Nunca usei

B) Zoom
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C) Teams

D) Webex

E) Google Meets
F) Adobe Connect

G) Outra (registre o nome da plataforma utilizada)

6. Antes do periodo da pandemia e a¢des de isolamento social, vocé ja havida utilizado
ambiente virtuais de aprendizagem para suporte as aulas presenciais (Como Blackboard,
EADBOX, Herospark, Moodle, Atena ou outras)?

A) Sim

B) Nao

7. Durante a realizacdo de aulas on line, quais foram suas maiores dificuldades de

adaptacdo? (vocé podera indicar mais de uma resposta)

A) Tecnologia — Uso de plataformas, softwares e recursos digitais

B) Recursos de informéatica — Computador lento, desatualizado

C) Conexdo de internet ruim, instavel ou com baixa velocidade

D) Ambiente — Ministrar aulas fora da sala de aula

E) Formato — Transmissao da aula por video, sem a interagdo normal com o aluno

F) Nao tive dificuldades de adaptacédo para o formato on line
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8. Qual o local que vocé esta utilizando, predominantemente, para ministrar as aulas on

line?

A) Residéncia — Tenho um escritorio em minha residéncia

B) Residéncia— NAO tenho um escritério em minha residéncia (uso um outro cémodo da

casa, como sala, cozinha, quarto ou outro)
C) Escritério da empresa

D) Sala de aula com recursos para transmissao ao vivo

9. Vocé acredita que um curso ministrado no formato on line tem a mesma capacidade de

alcancar os objetivos de aprendizagem que um curso presencial? Por favor, comente.
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APENDICE C - PROGRAMA DE FORMACAO DE FORMADORES

Dados da formacéao

e Duracdo: 32 horas
e Formato: On Line - Ao vivo

e Periodo de realizacdo: Noturno

Objetivos

Objetivo Geral:

Oferecer um programa de formacdo inicial e continuada de formadores para atuacdo na

Educagéo Corporativa.
Objetivos Especificos:

e Oferecer uma visao geral sobre a Educacdo Corporativa, dando foco histérico em seu

desenvolvimento;

e Apresentar a Educacdo Corporativa e seus modelos, discorrendo sobre suas

especificidades;

e Apresentar e discutir os modelos de ensino-aprendizagem, dando foco nas metodologias

ativas que podem ser utilizadas no ensino de adultos;

e Instrumentalizar os formadores para uso adequado das principais ferramentas de TIC

para uso na Educacgéo Corporativa;

e Apresentar meios para melhoria do engajamento de alunos em cursos on line e seus

processos de avaliacao;

Publico-alvo:

Profissionais com atuagcéo como formadores na Educagéo Corporativa.
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Metodologia de Ensino e Aprovacao

Os formadores fazem uso das diferentes praticas didatico-pedagogicas aplicando exercicios de
resolucédo de problemas e realizando oficinas individuais e em grupo. A aprovacdo do aluno
levard em conta a frequéncia minima de 75% e a obtencéo do conceito minimo de 6,0 atribuido
pelos professores mediante analise do desempenho na resolucdo de exercicios e participacdo

em oficinas.

Requisitos:

Ser formador atuante na Educacdo Corporativa.

Matriz Curricular

Médulo/Assunto Carga Horaria

1 | Educagéo Corporativa — Visao geral 4h

2 | Modelos de Educacdo Corporativa e suas caracteristicas 4h

3 | Metodologias ativas de aprendizagem 8h

4 | Tecnologias de Informagédo e Comunicagéo 8h

5 | Uso de ferramentas de engajamento 4h

6 Processos de avaliagdo de aprendizagem em cursos on line a
sincronos.
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Ementas
Médulo 01 Educacao Corporativa — Visao geral
Introducéo e visdo histdrica;
Definicoes;
Contexto;

Envolvimento da lideranga;
Estrutura e Recursos.

Bibliografia

EBOLI, M. Educacéo corporativa no Brasil: evolugdo conceitos e papéis. In: Casarini, G.
G; Baumgartner (Org). Educacdo Corporativa: da teoria a pratica. Sdo Paulo: Editora
SENAC Séo Paulo, 2012.

EBOLI, M. Fundamentos, principios e préticas da Educaco Corporativa. In: Eboli, M.
(Org). Educacéo Corporativa: Muitos Olhares. Sdo Paulo: Atlas, 2014.

MEISTER, J. C. Educacdo Corporativa: A gestdo do capital intelectual através das
Universidades Corporativas. Sdo Paulo: Makron Books, 1999.

Modulo 02

Modelos de Educacdo Corporativa e suas caracteristicas

Aprendizagem no local de trabalho;
Treinamento e Desenvolvimento;
Universidades Corporativas;

Cursos online abertos e massivos (MOOC)

Bibliografia

EBOLI, M. Educacéo corporativa no Brasil: evolucdo conceitos e papéis. In: Casarini, G.
G; Baumgartner (Org). Educacdo Corporativa: da teoria a pratica. Sdo Paulo: Editora
SENAC Séo Paulo, 2012.

EBOLI, M. Fundamentos, principios e préticas da Educacdo Corporativa. In: Eboli, M.
(Org). Educacéo Corporativa: Muitos Olhares. Sdo Paulo: Atlas, 2014.

LANGHI, C. Treinamento e Desenvolvimento: Acompanhamento e movimentacdo de
pessoas. S&o Paulo: Editora SENAC Séo Paulo, 2019.

MEISTER, J. C. Educacéo Corporativa: A gestao do capital intelectual através das
Universidades Corporativas. S&o Paulo: Makron Books, 1999.

O’CONNOR, Bridget. N.; BRONNER, Michel; DELANEY, Chester. Aprender no local
de trabalho. Lisboa: Instituto Piaget, 2007.
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Modulo 03 Metodologias ativas de aprendizagem

Aprendizagem baseada em projetos
Aprendizagem baseada em problemas

Sala de aula invertida

Técnicas de facilitacdo de metodologias ativas

Bibliografia

GIL, A. C. Metodologia do Ensino Superior. Sio Paulo: Atlas, 2020.

RODRIGUES, A. M. Metodologias de ensino-aprendizagem na Educacdo Corporativa. In:

Ramal, A. (Org). Educacédo Corporativa: Fundamentos e Gestdo. Rio de Janeiro: LTC,
2012.

MUNHOZ, A. S. Educac¢éo Corporativa: Desafios para o Século XXI. Curitiba:
Intersaberes, 2015.

MUNHOZ, A. S. Aprendizagem Baseada em Problemas: Ferramentas de apoio ao
docente no processo de ensino e aprendizagem. S&o Paulo: Cengage Learning, 2015.

Modulo 04 Tecnologias de Informacéo e Comunicagdo

As tecnologias de informacdo e comunicacao para educacao;
Uso do Zoom;

Uso do Microsoft Teams;

Uso do Google Meet;

Uso do Adobe Connect;

Uso de recursos de escrita on line — mesas digitalizadoras.

Bibliografia

RODRIGUES, A. M. Metodologias de ensino-aprendizagem na Educacdo Corporativa. In:

Ramal, A. (Org). Educacéo Corporativa: Fundamentos e Gestdo. Rio de Janeiro: LTC,
2012.

Modulo 05 Uso de ferramentas de engajamento

¢ O engajamento dos alunos no ambiente on line;
e Uso do Mentimeter;
e Uso do Wordwall.

Bibliografia

GIL, A. C. Metodologia do Ensino Superior. S&o Paulo: Atlas, 2020.

RODRIGUES, A. M. Metodologias de ensino-aprendizagem na Educacéo Corporativa. In:

Ramal, A. (Org). Educacéo Corporativa: Fundamentos e Gestdo. Rio de Janeiro: LTC,
2012.
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Modulo 06 Processos de avaliacdo de aprendizagem em cursos on line sincronos.

e O processo de avaliacdo na Educacdo Corporativa,
e Planejamento do processo de avaliacao;
e Modos avaliativos e ferramentas de aplicagéo.

Bibliografia

RODRIGUES, A. M. Metodologias de ensino-aprendizagem na Educacao Corporativa. In:

Ramal, A. (Org). Educacéo Corporativa: Fundamentos e Gestdo. Rio de Janeiro: LTC,
2012.

O’CONNOR, Bridget. N.; BRONNER, Michel; DELANEY, Chester. Aprender no local
de trabalho. Lisboa: Instituto Piaget, 2007.

GIL, A. C. Metodologia do Ensino Superior. S&o Paulo: Atlas, 2020.
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ANEXO 1 - AUTORIZACAO DO COMITE DE ETICA

PARECER DA COMISSAQ DE ETICA EM PESQUISA DO MESTRADO DO CENTRO PAULA SOUZA

PARECER_E.P. N° 010/2022

1. PROTOCOLO N° 011/2022 26/05/2022 2. PARECER EMITIDO EM: 31/05/2022
Recebido em

3. TITULO DO PROJETO:

Formacao continuada de profissionais para a educagao corporativa

4. PESQUISADOR(ES) PROPONENTE(S):

Eduardo Domingues Pereira
Celi Langhi

5. PARECER:

A Comissdo de Etica esclarece que nao analisa os aspectos metodolégicos da ABNT, haja vista que estes
sao de exclusiva responsabilidade dos orientadores.

A responsabilidade pela obtencdo e preservacgdo das autorizagOes necessarias para a elaboragdo da
pesquisa sao de responsabilidade dos autores.

Ap6s apreciacao do projeto de pesquisa reapresentado, a Comissao de Etica em Pesquisa resolve:

Autorizar a elaboragao da pesquisa.

Al
-V \'«V\.'L 'L.M [ -

Comissao de Etica em Pesquisa
Profa. Dra. Neide de Brito Cunha
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Comisséo de Etica em Pesquisa
Profa. Dra. Marilia Macorin de Azevedo




