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EDUCACAO A DISTANCIA

Wesley Tadeu Sousa Pires
Marcelo Antonio Lisboa Cordeiro

RESUMO

O presente artigo aborda a educacdo corporativa como ferramenta de
treinamento e desenvolvimento nas organizacdes. Sendo assim, foi realizado um
estudo de caso em uma organizacao do setor de materiais de construcao, mais
precisamente, uma multinacional ha mais de 15 anos no Brasil, possuindo por
diversos anos seguidos, o prémio de melhor empresa para se trabalhar no pais.
O estudo foi realizado com dois gestores, que ja realizaram cursos pela
plataforma EaD da empresa em questéo. O objetivo foi avaliar suas percepcdes
acerca dessa nova ferramenta de ensino. Que traz como vantagens a
flexibilidade de espaco e tempo, autonomia, além de ser uma forma de ensino
menos onerosa para a organizacao. O referencial tedrico buscou conceituar a
educacdo a distancia e discutir os conceitos de educacdo corporativa e
treinamento e desenvolvimento. Dessa forma, foi possivel observar a percepcéo
dos gestores acerca dessa nova ferramenta de ensino, que ocorreu por meio de
entrevistas por pauta. Para analise de conteudo foi utilizado o método de
categorizagao incidente por incidente, conforme consta na teoria “fundamentada
nos dados”. Como conclusdo verificou-se que o0s conceitos tedéricos trazidos
pelos autores, dentre eles, as vantagens da Ead, foram de acordo com o
observado na pratica, conforme citados por ambos os gerentes. Dessa forma
percebeu-se que a EaD é uma forma de ensino que vem crescendo dentro das
organizacdes e que cada vez mais vem ganhando forca no mercado corporativo.

Palavras-Chave: Educacdo a Distancia. Educacdo Corporativa. Treinamento e
Desenvolvimento.



lintroducéo

Com o advento da tecnologia, o mundo em que vivemos passa hoje por uma
verdadeira revolucdo. Nosso século € marcado por uma voracidade de processos
tecnolégicos que mudam a todo instante nossa forma de agir e pensar. A tecnologia
se tornou um novo marco na historia, pois foi através dela que conseguimos encurtar
distancias, rompendo barreiras geograficas, além da capacidade de influenciar
culturas e gerar transformacéo social.

Atualmente, os investimentos na area tecnoldgica cresceram bastante,
surgindo assim uma ferramenta aliada para ajudar nesse aperfeicoamento: a
tecnologia da informacéo que contou com o apoio do surgimento de uma nova
geracdo, a geracdo do conhecimento. Conforme cita Hargreaves (2004), essa
geracdo forma uma sociedade na qual o fluxo de informacdo é sempre constante,
onde o conhecimento é flexivel e mutavel e, sendo assim, termos tipicos dessa época,
como a flexibilidade, a criatividade, e também, a pré-atividade, fazem toda a diferenca,
principalmente no meio organizacional.

Nesse ritmo, as organizacOes passaram a trazer o meio tecnolégico para dentro
de seus limites, tornando-o seu principal aliado na busca de crescimento. O
investimento em conhecimento pode gerar bons lucros aos negécios, tornando-se
uma oportunidade de criacdo de vantagem estratégica. Foi assim que as instituicbes
passaram a exigir alto grau de conhecimento através de qualificacfes profissionais.
Nesse contexto, Beal (2009) afirma que a tecnologia da informacdo veio para
desenvolver as organizacdes em Varios quesitos, tais como: tomada de decisdes,
planejamento estratégico, comunicacédo, entre outros.

Uma das areas que a tecnologia vem impactando muito € a educacéo, a qual
agora cada vez mais esta “a distancia”. O conceito de educacéo a distancia ja é
bastante difundido no século em que vivemos, porém, seu inicio ndo é tao recente
assim. Por volta do fim do século XIX instituicdes de ensino comegaram promovendo
cursos que eram oferecidos por correspondéncia. Eram assim os primeiros vestigios
da modalidade de cursos a distancia (TACHIZAWA; ANRADE, 2003).

Nessa época, porém, 0s cursos s6 eram oferecidos a estudantes que nao
alcancavam resultados satisfatorios em seus estudos, dessa forma sua imagem era
vista como negativa. Contudo, ndo é que vem acontecendo atualmente, pois com a

ajuda da tecnologia a EaD passou a dispor de uma outra imagem gque vem tomando



cada vez mais espaco, seja no meio educacional ou mesmo no meio organizacional,
através da “educacgao corporativa”.

Umas das principais importancias da educacéo corporativa esta nos diversos
retornos que a organizagao pode receber, como: a motivacao de seus colaboradores,
a obtencédo de maior produtividade e, claro, os retornos financeiros, tanto para os
funcionarios, que serdo mais bem vistos pela sua capacitacdo, como também para a
organizacao, pois colaboradores motivados e engajados trazem uma posicdo de
destaque as empresas (EBOLI, 2004).

Este estudo buscou responder ao seguinte problema de pesquisa: “de que
forma os gestores de uma multinacional de materiais de construcdo percebem a
educacao a distancia como ferramenta de treinamento e desenvolvimento? E como
objetivo geral: identificar a percepgéo dos gestores acerca da EaD como ferramenta
de T&D. Os objetivos especificos sdo: apresentar referencial tedrico sobre educacao
corporativa e treinamento e desenvolvimento, descrever a metodologia de estudo de
caso com base na teoria “fundamenta nos dados”, apresentar os resultados em forma
de categorias incidente por incidente, por fim, discutir os resultados a luz da teoria de
EaD.

Tendo em vista 0 acima explanado, a motivacao desta pesquisa se faz pela
grande relevancia e importancia que a educacédo corporativa vem tomando ao longo
dos anos, visto que essa ferramenta ja se tornou um diferencial estratégico dentro das
organizagfes pois, a principio, € uma forma de ensino menos onerosa e que traz
praticidade aos colaboradores, pois esses nao precisam estar presencialmente em
um mesmo espaco e tempo para poder realizar aulas/cursos.

2 Referencial Tedrico

2.1 Educacéao a Distancia

Segundo Schlosser (2010) a educacdo a distancia € uma forma de
aprendizagem que objetiva ensinar através do aperfeicoamento das habilidades dos
estudantes. Objetivando assim que esses construam suas préprias competéncias.

O conceito mais convencional de educacdo a distancia é o ensino no qual
professor e aluno estéo distantes no espaco e/ou tempo. Um dos pilares basicos para
a existéncia da EaD é a distancia, o espaco geografico em que se encontra aluno e
professor.

Na literatura Moore e Kearsley conceitua a EaD como:



Educacéo a distancia é o aprendizado planejado que ocorre normalmente em
um lugar diferente do local do ensino, exigindo técnicas especiais de criagdo
do curso e de instrugdo, comunicacdo por meio de varias tecnologias e
disposicbes organizacionais e administrativas especiais (MOORE;
KEARSLEY, 2007, p. 2).

No mesmo sentido Aretio conceitua como:

EAD é um sistema tecnoldgico de comunicacgédo bidirecional que substitui a
interacdo pessoal, em sala de aula, entre professor e aluno como meio
preferencial de ensino pela acéo sistematica e conjunta de diversos recursos
didaticos e pelo apoio de uma organizacado tutorial, de modo a propiciar a
aprendizagem autdbnoma dos estudantes (1994, apud GUAREZI; MATOS,
2012, p.19).

A EaD é uma nova modalidade de ensino e para tanto hd uma nova
necessidade de espaco e tempo, pois 0S processos de ensino e aprendizagem
ocorrem em situacdes ndo convencionais, ou seja, em tempos assincronos e espagos
diferentes. Logo, se utilizar de metodologias classicas, ou mesmo copiar materiais
didaticos sem a devida readequacéo, é ir de contra as particularidades que a EaD
possui (GUAREZI; MATOS, 2012).

Apesar de muitos acreditarem que a educacao a distancia € um fendémeno
recente e que so é possivel através da utilizacdo de meios tecnologicos, ela ja possui
uma longa trajetéria. Segundo Moore e Kearsley (2007) a educacdo a distancia
passou por diversas geracdes até chegar nos modos atuais:

A. Primeira Geracao: Estudos por correspondéncia - Esta geracao teve inicio por
volta do século XIX. E marcada pelo surgimento de uma nova tecnologia — 0s
servicos postais. Dessa forma ocorreram 0s primeiros cursos orientados por
professores a distancia. Os materiais dos cursos eram impressos e enviado pelo
correio as casas ou até mesmo trabalhos dos estudantes.

B. Segunda Geracao: Novas midias de transmissao por radio e televisdo - Esta
geracao se utiliza de outros meios de comunicacao para a realizacdo do estudo a
distancia. E marcada pelo acréscimo de outras midias de comunicag&o, tais como:
televisdo, radio e até mesmo o telefone. Através destas novas tecnologias o0s
alunos as utilizavam para transmisséo do ensino a distancia. Esta fase é marcada
pelo inicio dos telecursos.

C. Terceira Geracdo: Universidades abertas - Esta geracao é marcada pelo inicio
da criacao das universidades abertas. Sua principal finalidade era a abertura do
ensino para alunos nao universitarios. Sua utilizacdo se dava através de materiais
impressos, transmisséo por TV ou radio. Os meios de comunicacao basicamente

eram 0s mesmos, a diferenca é que havia uma maior interacéo entre todos eles.



D. Quarta Geracdo: Aprendizagem Flexivel - Sua forma de transmissdo de
informacdes foi marcada através das primeiras incidéncias do uso da rede de
internet. Essa geracdo da inicio a interacdo simultanea entre professor e aluno
através do uso da internet. Surge também a teleconferéncia. Inicialmente as
transmissdes eram apenas por audio. Logo depois audio e video simultaneamente.

E. Quinta Geracdo: Tecnologia da informacao - Esta geracédo € marcada pelo uso
demasiado das tecnologias atuais. O uso da rede sem fio e também com o
surgimento das redes de cabos oticos, fizeram com que houvesse uma maior
convergéncia entre texto, video e &udio, em plataformas UGnicas. Maior
interatividade com o uso das videoconferéncias, através da educacdo na web,
produzindo assim estudos EaD em escala mundial.

Outros autores, porém, acreditam na existéncia de uma sexta geracdo, a
geracao “Second Life” como ficou popularmente conhecida, ou geragdo dos mundos
virtuais imersivos, conforme citado por Gomes (2004). Esta geracdo é baseada nos
jogos virtuais, e em ambientes 3d. Sdo ambientes virtuais que utilizam a realidade
virtual como forma de ensino. Este tipo de plataforma é a transferéncia de situacoes
reais para o mundo virtual.

Como vantagens da EaD, tem-se: uma maior quantidade de pessoas atendidas
em um unico curso; vantagem de oferecimento de materiais em formato digital — o que
oferece praticidade de leitura e visualizacdo; o oferecimento de materiais de
aprendizagem mais ricos e em formatos variados, como por exemplo os de
aprendizagem multimidia, como também a grande facilidade de estudo, pois a EAD
nao limita as horas nem existe um local fixo (EBOLI, 2004).

2.2 EAD Corporativo

As organizacdes do século XXI possuem uma grande necessidade de estarem
em constante aprendizado. Este é um fator de extrema importancia para quem quer
se manter no topo neste meio cada vez mais competitivo. Com o advento da
tecnologia as disputas tornaram-se ainda mais acirradas. Na tentativa de sempre
atender melhor as necessidades de clientes cada vez mais exigentes, ou mesmo na
criacdo de novos produtos, as organizacbes precisam estar em constante
aperfeicoamento, e isso pode ser feito através da “educagéo corporativa”.

Para entender a educacao corporativa como método importante de ensino é

preciso conhecer as variaveis que serviram de base para o aparecimento deste



acontecimento. Segundo Meister (1999) sao 5 forgas ou acontecimentos que tornaram

possivel esse fendbmeno:

A. Organizacdes flexiveis: Sado organizacbes onde o estilo de lideranca é
descentralizado, trazendo uma capacidade de resposta mais rapida aos
problemas, além de seu estilo de lideranca heterogéneo.

B. EradaInformacéo/Conhecimento: Na era da informacgé&o, o conhecimento torna-
se vantagem estratégica para ganho de vantagem competitiva no meio
organizacional ou mesmo no ganho individual.

C. Rgpida obsolescéncia do conhecimento: Neste mundo completamente
globalizado de hoje onde existem um infinito processamento de informacdes e
tecnologias, o conhecimento de hoje pode se tornar defasado no dia seguinte.

D. Empregabilidade: Se diz respeito as competéncias essenciais, capacidades
técnicas e até mesmo habilidades pessoais.

E. Educacédo para estratégia global: Neste século, com 0 mundo cada vez mais
globalizado € necesséaria uma educacéo que forme pessoas com visdo global.

Segundo Litto e Formiga (2009), com a iniciacao da educacgao corporativa nas
organizagdes, o treinamento, agora feito pelas empresas, passa a ter um novo
posicionamento. Com isso 0 que era tratado apenas pelo setor de recursos humanos
agora vira gestao estratégica, sendo tratado pela cupula da organizacéo e ndo apenas
por um setor isolado.

Apesar de ser tema pouco recente no meio organizacional no que diz respeito
aos treinamentos e desenvolvimento de funcionarios, segundo Eboli (2004) é preciso
a observancia de que programas educacionais nas organiza¢des existem ha bastante
tempo, porém, frequentemente esses eram limitados apenas aos niveis gerenciais e
a alta cupula administrativa.

Como reagédo as novas tecnologias e a um mundo cada vez mais globalizado,
o investimento em educacdo continuada organizacional é bom para o empregador e
para a empresa, pois esta aprendizagem volta em competéncia organizacional
(EBOLI, 2004).

Como forma de educacgao continuada, surge a educacgao a distancia, um novo
modelo de aprendizagem que vem ganhando bastante espac¢o ao longo dos anos,

assim como também no meio corporativo.

E uma das alternativas crescentemente utilizadas por essas organizagdes é
a educacao corporativa com o uso dos recursos do ensino a distancia. Tais
organizag@es, tradicionalmente, tém adotado como foco de atuacdo em
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treinamento e desenvolvimento de seu pessoal a mera atualizacdo de
qualificacbes e experiéncias profissionais. Com o passar dos tempos, ocorreu
o deslocamento deste foco, e treinamento de pessoas tratadas,
isoladamente, e em eventos Unicos, para o desenvolvimento da capacidade
de aprendizado da organiza¢do. Ocorreu migracdo de um ambiente em que
os empregados assistiam aulas para um cenario de equipes de trabalho que
colaborou a fim de tornar-se uma comunidade de aprendizado (TACHIZAWA;
ANRADE, 2003, p.88).

Para Meister (1999), a educacdo corporativa objetiva uma ligacdo da
estruturacdo dos métodos de ensino aprendidos e 0s objetivos organizacionais. Dessa
forma os acontecimentos atuais mostram que a EaD ganha cada vez mais funcao de
destaque e de suma importancia dentro da area organizacional.

Essa forma de ensino, a distancia, mais flexivel e mais interativa da EaD, torna
o ambiente organizacional bastante propicio a esta nova modalidade de ensino.
Geralmente os maiores gastos sao com custos de implementacéo, pois no geral a
EaD traz a grande vantagem de ser mais rapida e agil no que se diz respeito ao
treinamento dos colaboradores.

Tachizawa e Andrade (2003) consideram a Educacéo a Distancia como uma
tecnologia que promove a transformacao, pois esta contempla tanto a organizacéo
guanto seus funcionarios.

Outro fato que torna o EaD rentavel organizacionalmente é a capacidade de
maior abrangéncia territorial. Sendo assim ha a possibilidade de treinamento de varios
colaboradores ao mesmo tempo, mesmo que estes estejam em qualquer parte do
globo terrestre, bastando apenas um computador conectado a internet.

Para Litto e Formiga (2009, p. 227):

A educacdo corporativa estd fortemente referenciada no conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias em dado contexto de
mercado. Uma vez que esse contexto, por forca de variaveis como
concorréncia, tecnologia e inovacao, se tornou tdo complexo, nédo € possivel
dar conta de suas demandas apenas com as ferramentas do treinamento
tradicional.

2.3 Treinamento e Desenvolvimento na Organizagdo

Com o advento da sociedade do conhecimento, as pessoas passaram a possuir
uma maior posicao de destaque nas organizacdes do século XXI, e neste sentido o
treinamento e desenvolvimento passou a ganhar cada vez mais forca nas
corporag0des, as quais, buscando vantagem competitiva, propiciam o desenvolvimento
de seus proprios funcionarios para a obtencdo de retornos organizacionais. Assim

nasceu o “trabalhador do conhecimento” dentro das organizagdes, dotado de maiores
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dominios, em organizac¢des cada vez mais descentralizadas, envolvido cada vez mais

com as relacOes estratégicas da empresa (HANASHIRO; TEIXEIRA; ZACCARELLI,

2008).

Nesse contexto, a conceituacdo de T & D é a de um processo de integragao
cultural que envolve mudangas nos conhecimentos, habilidades e atitudes, onde estes
se relacionam entre si, ajudando no desenvolvimento de tarefas e otimizacdo de
resultados (MARRAS, 2009). Nesse contexto, Dessler (2003) afirma ser uma
associacdo de metodologias que sao utilizadas para ajudar no crescimento dos
colaboradores para que estes desenvolvam habilidades que seréo utilizadas no dia-
a-dia no meio organizacional.

Dessa forma, o treinamento e o desenvolvimento auxiliam para que o0s
colaboradores tenham uma base técnica de aperfeicoamento para o desenvolvimento
de suas tarefas diarias nos cargos em que ocupam. Assim a organiza¢cdo atua como
principal precursora no ensino e preparacao desses trabalhadores, que através disto
desenvolvem melhor suas capacidades técnicas, sua criatividade e suas habilidades.
Todo este aperfeicoamento retorna em ganhos organizacionais que acrescem como
vantagem competitiva para a empresa a qual trabalhem.

Segundo Hanashiro, Teixeira e Zaccarelli (2008), o processo de T & D possui
4 fases:

A. Levantamento das necessidades - Essa fase busca a analise de todo o plano
estratégico da organizacao, assim como de suas metas, para dessa forma fazer
uma analise profunda das necessidades de cargos para prever quais sao as reais
caréncias e atribuicbes que os cargos pedem, como também tracar o perfil do
colaborador, para assim planejar a melhor forma de realizacdo do treinamento. Os
principais tipos de instrumentos utilizados s&o: entrevistas com gerentes
superiores, avaliacdo de desempenho, e questionarios com os colaboradores.

B. Planejamento e Programacdo - Depois de levantadas as necessidades de
treinamento e desenvolvimento é feito um plano estratégico de acéo, além do
levantamento de recursos para a realizagdo dos treinamentos.

C. Execucédo do Treinamento - Conforme o préprio titulo traduz é pdr em pratica
tudo o que foi colocado no plano de ag&o. Importante salientar que o treinamento
pode ser realizado tanto fisicamente quanto a distancia, dependendo da

necessidade de cada organizacao.
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D. Avaliagcdo dos Resultados de Treinamento - Como qualquer programa
implementado pela organizacdo, deve-se realizar um feedback de todo o processo
realizado para avaliacdo dos resultados. E interessante a avaliacdo em todo o
processo, e ndo apenas em seu término. Dessa forma é possivel analisar a sua
eficiéncia e proporcionar melhora dos treinamentos realizados.

E importante salientar que apesar dos dois temas, treinamento e
desenvolvimento, serem bastantes parecidos, ndo dispéem do mesmo significado.
Treinamento, de acordo com Araujo (2006), esté ligado ao processo de aprendizagem
como resposta a uma observancia do cargo ou fungdo que o colaborador ocupa.
Dessa forma promove uma melhoria entre as exigéncias da organizacao, alinhando-
as com o crescimento pessoal e profissional do individuo.

Para Litto e Formiga (2009, p. 224):

A funcdo de treinamento tem origem ainda na administracé@o cientifica. A
preocupacgdo de promover treinamento como meio de formacao profissional
tem suas origens em Taylor e Ford. O objetivo era atender & demanda por
pessoal tecnicamente capacitado a fim de suprir a inddstria em massa que,
nessa época, se anunciava como principal vetor de acumulacao capitalista.

Conforme citado anteriormente, o treinamento € um processo de aprendizagem
mais focado no presente, ou seja, geralmente a curto prazo. O treinamento passa a
ser uma fonte de lucratividade organizacional visto que os colaboradores participam
ativamente dos lucros.

Ja o desenvolvimento é um processo mais demorado, pois ele atua de forma
continua, e ndo esta diretamente ligado ao desempenho de tarefas apenas para um
cargo especifico e sim ao desenvolvimento profissional e pessoal do colaborador,
cuidando da carreira como um todo. Todo esse processo de aprendizagem volta para
a organizacdo em recursos humanos superiores, trazendo vantagem competitiva
(MILKOVICH; BOUDREAU, 2000).

O desenvolvimento ndo esta ligado apenas a um simples treinamento
especifico para determinada area, mas inclui o desenvolvimento de uma carreira
profissional assim como proporciona o desenvolvimento de outras competéncias.

O treinamento e o desenvolvimento sdo vistos como importantes ferramentas
gue buscam desenvolver novas competéncias em colaboradores. Em linhas gerais
sao feitos para agregar valor aos empregados, a corporacao e a todos participantes

ligados direta ou indiretamente a organizacao.



13

Segundo Marras (2009), o treinamento e o desenvolvimento podem trazer
varios beneficios a organizacao, tais como; o aumento de producéo - pois de acordo
com que vao se desenvolvendo as aprendizagens, as técnicas aprendidas vao se
tornando cada vez mais precisas; e aumento na motivagdo - pois com O
aperfeicoamento obtido, o colaborador ira se desenvolver cada vez mais, trazendo
satisfacao pessoal.

De acordo com Kirkpatrick e Kirkpatrick (2010) existem 4 niveis para avaliacao
geral de um treinamento:

Reacgé&o - nesta primeira etapa verifica-se como foi a reagdo dos colaboradores ao
processo de treinamento, devendo a empresa avaliar se houve obtencdo de
resultados positivos, pois essa € a garantia de um bom treinamento;

Aprendizado - Esta etapa busca medir o grau de entendimento acerca dos cursos, ou
seja, se a aprendizagem foi clara. E nesta etapa que sdo medidos o grau de
entendimento dos conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA);

Comportamento - através desta etapa € avaliado se houve mudanca comportamental
por parte dos funcionarios. E importante para medir a satisfacio dos participantes com
0 curso, pois os resultados influenciam sobremaneira individualmente e coletivamente
na organizacao;

Resultados - nesta Gltima etapa analisa-se basicamente os resultados alcancados na
organizacao, tais como, por exemplo: aumento produtivo, se houve uma baixa de
custos organizacionais, e indice de absenteismo. Resumindo, busca-se avaliar o
impacto obtido na organizacao pelo curso.

Pacheco et al (2009) vai mais além inferindo que o resultado obtido com a
realizacdo dos cursos, para que eles sejam satisfatorios, dependem também de uma
série de distincBes pessoais de cada um, sejam elas, as vivéncias e/ou experiéncias.
Para tal conclui que a capacidade avaliativa do colaborador em gostar ou ndo do
resultado do curso também diz respeito ao momento de satisfacdo no cargo que esse
ocupa. Dessa forma, existem uma série de fatores que corroboram para que o
resultado seja ou ndo promissor.

Outro fator que influencia no resultado do treinamento e desenvolvimento esta
na importancia que as organizacfes dao a estes cursos pois, apesar de serem
bastante habituais a sua utilizagdo, seja ela EAD ou presencial, existem algumas

organizacdes que ainda ndo dao a devida importancia a capacitacdo. Investindo em
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capital intelectual uma organizacdo pode elevar seus ganhos e até mesmo evitar que
venha a falir.

3 Metodologia

O presente estudo de caso visou estudar um pequeno grupo de gestores sobre
a sua percepcao da ferramenta EaD como fonte de treinamento e desenvolvimento.
O grupo estudado neste artigo foram gestores de determinada multinacional varejista
no ramo de materiais de construcao.

Na procura de resultados satisfatérios, a abordagem metodoldgica deste se
traduz em pesquisa qualitativa. Segundo Flick (2009) a pesquisa qualitativa ndo esta
relacionada apenas a um unico conceito tedrico, mas a varias abordagens conceituais,
varios pensamentos cientificos. Estes métodos cientificos se caracterizam por
discussodes de dados.

Mais precisamente, o amplo método escolhido foi o de estudo de caso. O
estudo de caso busca responder a indagag¢des de “como” ou “por que”, e dessa forma
esse tipo de pesquisa compreende a andlise e a coleta de dados, tornando este tipo
de estudo bastante abrangente (YIN, 2015). Com o passar dos anos houve também
avancos nos meios tecnologicos utilizados para realizacdo desse tipo de pesquisa,
gue passou a se utilizar da tecnologia, conforme cita Yin (2015, p.32): “ambitos novos
como as entrevistas por e-mail, os grupos focais online e a etnografia virtual”.

O objeto de estudo foi uma organizacdo do ramo de materiais para construcao,
escolhida pelo fato de ser uma multinacional que ja se utiliza ha bastante tempo da
pratica de realizacdo de cursos pela modalidade a distancia, tendo implementado uma
universidade corporativa na regiao de S&éo Paulo. Atualmente, possui 41 lojas no Brasil
em todos os onze estados mais o Distrito Federal. Essa organizacao foi eleita por 3
anos consecutivos como a melhor empresa para se trabalhar de acordo com o grupo
Great Place to Work.

Existem diversas técnicas de pesquisa para este tipo de método de estudo de
caso, dentre elas pode ser citada a entrevista, que, segundo Gil (2012), € muito
importante para descobrir através das pessoas o0 que elas desejam, sabem ou querem
sobre determinado assunto. E uma das técnicas mais utilizadas em pesquisas de
cunho social. Se refere ao método em que o investigador formula perguntas/questfées
ao investigado na tentativa de obter respostas que Ihe sejam convenientes a pesquisa.
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Mais precisamente, foram entrevistados dois colaboradores: um atua na area
de comercial e outro na area financeira, e ambos possuem cargo de lideranca e ja
realizaram cursos pela propria organizacdo na modalidade a distancia, usando-os
como ferramenta de treinamento e desenvolvimento profissional.

As entrevistas ocorreram de forma individual a cada um desses gestores, onde
0 método utilizado para realizacdo foi a entrevista por pauta, a qual, segundo Gil
(2012, p. 112) “apresenta certo grau de estruturacao, j& que se guia por uma relacéo
de pontos de interesse que o entrevistador vai explorando ao longo de seu curso”.
Desta forma o entrevistado obteve a liberdade em suas respostas, ndo se prendendo
apenas as perguntas feitas de forma direta.

O roteiro de entrevista que serviu como apoio para as entrevistas apresentava
20 perguntas que tratavam de temas gerais como, por exemplo, a posicdo dos
colaboradores na organizacao, além de pontos especificos como, por exemplo, cursos
a distancia realizados e suas percepcdes acerca dos treinamentos (pontos positivos
e negativos). As entrevistas duraram em meédia 35 minutos para cada gestor e foram
realizadas no escritorio de recursos humanos da organizacgdao, situado em Taguatinga-
DF.

Para a analise de dados foi utiizada a “codificagdo aberta” da “Teoria
Fundamentada nos Dados".

De acordo com Charmaz (2009, p.15) “ao adotar os métodos da teoria
fundamentada, vocé podera conduzir, controlar e organizar a sua coleta de dados e,
além disso, construir uma andlise original dos seus dados”. Esse é um tipo de teoria
interpretativa sem que se use uma teoria a ser testada, ou seja, ela se utiliza do
desenvolvimento de uma teoria baseada na analise e coleta de dados, e dessa forma
0 pesquisador ndo irA aplicar uma teoria ja estabelecida, mas se basear nos
fendmenos observados para se construir uma nova.

Existem muitas formas de coleta de dados: entrevistas, cartas, biografias. Apés
a andlise dos dados se cria uma codificacdo destes, envolvendo uma comparacao
entre casos, fendmenos ou mesmo conceitos e, através desses, os dados s&o
classificados e analisados, os quais servirdo de preceitos para o desenvolvimento de
teorias (FLICK, 2009). Segundo Charmaz (2009, p. 72):

A codificagdo é o elo fundamental entre a coleta dos dados e o
desenvolvimento de uma teoria emergente para explicar esses dados. Pela
codificagdo, vocé define o que ocorre nos dados e comega a debater-se com
0 que isso significa.
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Existem alguns tipos de codificagdo, dentre esses, Charmaz (2009) define a
codificacdo aberta como um processo analitico por meio do qual se examina, por
exemplo, incidente por incidente. Essa codificacdo se utiliza da comparacdo de
método, ou seja, compara atividades, acfes, objetos ou quaisquer outros dados
coletados na pesquisa e analisa-os e agrupa-os com relacdo as suas similaridades e
diferencas. Assim, através dessas andlises cria-se novas categorias conceituais.
Assim, as analises de dados foram desenvolvidas, via codificacdo, na forma de
“categorias” de conceitos, as quais serdo expostas a seguir.

4 Analise de Dados

As entrevistas foram realizadas com o gerente comercial e com o gestor
financeiro de uma empresa do comércio varejista de materiais de construcdo, que
trouxeram dados acerca de suas experiéncias de utilizacdo da plataforma EaD na
organizacao, trazendo suas principais percepc¢des a respeito dessa hova modalidade,
de ensino a distancia.

O delineamento principal desta pesquisa teve enfoque sobre qual a percepgao
dos gestores sobre a educacdo a distancia ser utilizada como ferramenta de
treinamento e desenvolvimento. As primeiras perguntas visavam a percepcao geral
sobre o cargo de cada um dos gestores. O gerente comercial possui 10 funcionérios
sobre sua supervisdo, 5 anos atuando na mesma empresa, possuindo 3 anos de
chefia, e o gestor financeiro possui 5 colaboradores sob sua gestdo, atuando ha 6
anos na mesma empresa e apenas 1 ano de chefia. Os resultados abaixo s&o
apresentados de acordo com as principais categorias geradas através do método da
codificagéao aberta tal exposto em Charmaz (2009).

4.1 Caracteristicas Gerais dos Cursos Realizados: Treinamento e

Desenvolvimento

A empresa em questao possui uma diversidade enorme de cursos de formacéao,
tanto para o treinamento de uma tarefa especifica do cargo, quanto para o
desenvolvimento da carreira profissional como um todo. O gestor comercial disse ter
realizado cursos tanto para a aprendizagem de novos sistemas de informacdes, que
ocorreu quando houve migracao de plataformas, como para o desenvolvimento de
capacidades individuais tais como: desenvolvimento de pré-atividade e mudanca de

comportamento.
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Ele também disse ter realizado outros cursos de treinamentos. Um, por
exemplo, visava adquirir conhecimento acerca dos produtos ofertados pela
organizacao, que giram em torno de 60 mil itens. Dessa forma 0s cursos eram para a
aprendizagem de caracteristicas técnicas dos produtos, onde todos os ensinamentos
eram realizados de forma online, sendo que a Ultima fase contou com praticas
laboratoriais onde os colaboradores conhecem e enxergam o produto real em
funcionamento. Segundo esse gerente, “0os cursos sao realizados em forma de video-
aulas”, que sdo muito mais interativas e que dispensam o uso de apostilas, o que torna
a aprendizagem mais agradavel e de facil entendimento.

O gestor financeiro também realizou o mesmo curso realizado pelo gestor
comercial, que culminou na mudanca para outro sistema de informacdo (i,e,
treinamento), e outro que visava o aperfeicoamento no atendimento ao cliente (i.e.
desenvolvimento). Segundo ele, este Ultimo melhorou a sua comunicacao, traquejo
social, e até mesmo a forma de se portar diante dos clientes.

4.2 Economia de Tempo

De acordo com os dois gestores foi possivel observar que quando foi
empregado a EaD, o resultado foi muito satisfatério em relacdo a economia de tempo
dentro da organizagéo, pois antes a maioria dos cursos eram ofertados fora do local
de trabalho. Assim, sendo realizados de forma online, esses gerentes nao precisavam
de horério especifico para estudar e, como as vezes eles sao feitos no préprio local
de trabalho, o colaborador pdde intercalar esses cursos entre suas atividades diarias,
isso segundo o gestor financeiro.

O gestor comercial informou que muitas vezes os cursos foram realizados na
sua propria residéncia ou nos horarios vagos durante o expediente. Dessa maneira, 0
fato de néo ter o dispéndio de tempo de deslocamento para outro lugar para realizacéo
do curso é uma vantagem enorme, o que se confirma com suas palavras: “ja tive que
ir a Sao Paulo para realizacdo de um curso, hoje esse mesmo curso ja se encontra
disponivel na forma online”.

4.3 Jogos Virtuais como algo efetivo e divertido

Os dois gestores informaram a existéncia de uma plataforma mais recente de
realizacdo de treinamento e desenvolvimento, que é a plataforma dos jogos virtuais
imersivos. O gestor financeiro informou que ainda ndo se utilizou dessa tecnologia,

mas elogiou a forma especial de como é feito esse curso na organizacgao.
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O gestor comercial ja utilizou essa ferramenta e conta como gostou dessa nova
plataforma: “é uma forma de aprendizagem mais dindmica, pratica que foge apenas
do estudo da teoria”. Ainda relata que através dos cursos realizados séo utilizados
tabuleiros de jogos ludicos totalmente de forma online e coletiva, nos quais aplicam-
se perguntas acerca do contetudo estudado. E como forma de competicdo entre os
colaboradores, os mesmos “jogam” na plataforma como forma de testar seus
conhecimentos, além de ser um aprendizado divertido.

4.4 Rapidez nos Processos de Aprendizagem

Todos os entrevistados foram unanimes ao afirmar que uma das qualidades da
EaD era a rapidez que se tinha com este tipo de curso, em comparagédo ao feito
presencialmente. O gestor financeiro destaca a facil interacdo que se pode ter com
diversos colaboradores nos mais variados Estados, mesmo estando longe uns dos
outros: “é muito bom, pois n&o ficamos restritos aos conhecimentos dos colaboradores
apenas aqui da loja, mas com o de todos os Estados”.

Segundo o gestor comercial, o curso realizado a distancia facilita bastante com
relacdo a carga horaria, pois pode faciimente ser adaptado ao modo de vida do
colaborador, que nado precisa dispender todo o tempo necesséario de uma carga
horaria real de curso. Por exemplo, segundo ele “um curso que possua 100 horas
aulas gastara em meédia 60 dias de aulas, além do trabalho com deslocamento. Ja
com a plataforma EaD esse tempo € bastante flexivel e adaptavel ao nosso estilo de
vida”.

Outro fator observado é a capacidade de visualizagcdo dos cursos quantas
vezes forem necessarias, pois, apesar dos cursos antigos geralmente serem
disponibilizados em forma de apostilas, na modalidade EaD muitos deles s&o feitos
em forma de video-aula, o que facilita bastante na hora de revisa-los. Conforme cita o
gestor comercial, “0 que mais gosto nas aulas EaD sao as videos-aulas que ajudam
muito o entendimento, pois apesar de ndo ter um professor presencialmente, ainda é
a melhor forma de estudar, ao invés de ficar apenas lendo textos e mais textos”.

4.5 Avaliacao de Resultados Multifacetada

No que se refere a avaliagdo de resultados, os gestores informaram que existe
a avaliacdo em todos os cursos, efetuadas ao término dos cursos. Segundo eles,
existem duas fases que sédo impostas a todos 0s cursos e outras trés que sao feitas a

cursos especificos. O gestor comercial diz que a primeira fase/nivel tem por objetivo
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a avaliacdo de qual seria a percepc¢ao deles acerca do curso, onde sédo feitas
perguntas do tipo: qual sua satisfacdo sobre o curso realizado? Qual seu grau de
entendimento com relagéo ao conteudo aprendido?

O gestor financeiro informou a respeito do segundo nivel de avaliagcdo, quando
disse ter sido submetido a uma prova que é realizada antes e depois da realizacdo do
curso, e que tem o objetivo de medir o conteido aprendido. Segundo ele, ainda
existem outras fases de avaliacdo que sdo submetidas a cursos especificos. Uma
delas estd na avaliacdo associada a um plano de acdo, ou seja, o colaborador é
avaliado sob a forma de ac¢des indicadas por ele, as quais devem ser colocadas em
pratica de acordo com o aprendido no curso. Mais especificamente, ele disse ter tido
gue repensar as atuais gamas de produtos para depois p6-las em pratica, entregando
uma solucgéo diferente das existentes. Dessa forma, isso “transforma as pessoas a
nivel de aprendizagem”.

4.7 Multiplicador Interno efetivo

7

Uma novidade observada é o multiplicador interno, grande oportunidade
implementada pela organizacéo, na qual o gerente comercial pode fazer parte. Essa
por sua vez representa curso diferente do habitual nas organizacdes, pois se utiliza
do préprio colaborador como fonte de disseminacdo das informacdes, no caso,
treinamento dos cursos. Ou seja, o colaborador passa a ser um professor atuante do
curso, que também é realizado pela plataforma EaD.

Segundo ele, é feito uma entrevista com o funcionario que possui especialidade
em alguma tarefa especifica da empresa, ou seja, para verificar se 0 mesmo é
especialista em um tema caracteristico de seu cargo. Essa entrevista visa verificar,
entre os colaboradores que desejam ser multiplicadores, a aptidao para ser atuante
do curso. Caso seja positivo, o colaborador passa por um teste e um treinamento
especifico para aperfeicoamento dessa habilidade de treinamento e desenvolvimento.

Somente apdés receber o titulo de multiplicador é que esse funcionério passa a
atuar na plataforma como professor. Segundo o gestor em questéo, essa forma de
treinamento € muito boa pois “humaniza” as situagdes diarias, pois um professor
terceirizado, que s6 detém conhecimento técnico, nunca conseguira perceber as
adversidades e caracteristicas pessoais do cargo, quanto um atuante afinco.

4.8 Pontos Negativos: monotonia, falta de interesse e dificuldades com duvidas
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Existem alguns pontos negativos tratados pelos gestores no que tange a
educacdo a distancia. Ambos disseram ter possuido resisténcia nessa nova
plataforma de ensino. O gestor financeiro disse que nao confiava muito no método,
pois acreditava que dessa maneira ndo haveria a possibilidade de uma aprendizagem
efetiva tanto quanto seria no ensino presencial. No entanto, esse gestor mudou de
opinido apos realizacBes de tais cursos a distancia.

O gestor comercial apontou para o fato da falta de disciplina por parte de
participantes, pois segundo ele “o curso EaD gera uma monotonia que dispersa e gera
falta de interesse”. A possibilidade, segundo ele, de poder estudar na melhor hora que
convir € muito boa, porém, isso pode gerar uma falta de interesse e de
responsabilidade no acesso a plataforma de EaD. Porém, o gestor se atenta ao fato
de ndo ser um problema gerado unicamente pela plataforma online, e sim também
pela falta de disciplina e responsabilidade das pessoas, pois quem a utiliza de forma
consciente certamente conseguira obter éxitos.

A Interacdo com o professor € outro fator que impacta no curso EaD, segundo
informado pelos dois entrevistados. O gestor de financas atenta para o fato de que as
davidas em um curso presencial sdo bem mais simples de serem sanadas, fato
dificultado em cursos a distancia, mesmo havendo um professor online. “A interagao
entre professor e aluno € algo que a educacdo a distancia provavelmente nunca
conseguira suprir’, confirma o gestor comercial.

5 Discusséao

Através das respostas dos gestores € possivel perceber que a educacdo a
distancia € muito bem instigada na empresa em questédo, a qual possui até mesmo
universidade corporativa. Constata-se assim as percepcdes deles acerca da Ead
como ferramenta de treinamento e desenvolvimento, que segundo eles é bastante
efetiva e funcional.

Através dos entrevistados pode ser observado que a EaD possui como
vantagens a sua facilidade em proporcionar estudo, pois economiza tempo e recursos
financeiros, o que esta de acordo com as afirmacdes de Eboli (2004), que defende
gue a educacao a distancia traz uma maior flexibilidade do que outras formas de
ensino, trazendo uma maior liberdade aos estudantes nas questdes relativas a tempo
e hora, o que também resulta em economias financeiras para a organizacao que o

adota.
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A referida organizacdo se utiliza do que ha de mais novo no mercado
tecnoldgico para propiciar um ensino de qualidade. Através dos gestores, percebe-se
a utilizacéo de jogos virtuais como elemento extra de ensino aos colaboradores, que
por sua vez se refere a 62 geracdo dos ambientes virtuais imersivos (GOMES, 2004).
Conforme cita Gomes (2004), os ambientes virtuais vieram para suprir algumas
caréncias que ocorrem na EaD, como a interacdo entre alunos, pois esse ambiente
imita de forma virtual a realidade, tornando-o mais interativo, o que facilita o ensino e
aprendizagem.

E fato que essas novas ideias comegam a aparecer no momento em que a
tecnologia da informacéo, aliada a gestdo do conhecimento, passou a ter um grande
enfoque no século atual, ou seja, a “gameficacdo”, nomenclatura usada pela
organizacdo, s6 é possivel gracas aos avancos das geracfes mais avancadas de
EaD, citadas por Moore e Kearsley (2007) e Gomes (2004).

Essa instituicao se utiliza das técnicas de avaliacdo propostas por Kirkpatrick e
Kirkpatrick (2010), conforme citou o gestor comercial sobre a sua satisfacdo acerca
dos cursos realizados. Essas técnicas dizem respeito ao primeiro e segundo nivel de
avaliacao propostos pelo Autor. A reagéo e o aprendizado, segundo o autor, visam a
avaliar o resultado do curso através da opinido dos colaboradores, sendo que a
primeira identifica a obtencéo de resultados positivos obtidos durante e ao término do
curso, e o segundo diz respeito ao grau de entendimento dos estudantes.

O gestor comercial informou que em outras etapas sao efetuadas andlises
praticas como forma de medicdo dos resultados, e que essas por sua vez dizem
respeito as duas Ultimas etapas propostas por Kirkpatrick e Kirkpatrick (2010): o
comportamento e o resultado. O gestor informa ainda que a organizacao busca medir
o resultado financeiro desse tipo de investimento, conceitualmente, o retorno sobre o
investimento — ROI, que se configura no ultimo nivel de “avaliagdo” proposto pelo
Autor.

Ainda segundo o gestor comercial, a principal forma de medicdo da
organizacdo é através dos retornos que os colaboradores trardo nos proximos 6
meses. De acordo com Kirkpatrick e Kirkpatrick (2010) existem diversas formas de
avaliacdo dos indicadores, tais como: aumento no volume de vendas e até mesmo o
grau de evolugéo obtido pelo colaborador.

Com a criagao dos “multiplicadores internos” percebe-se uma grande estratégia

da organizacéo de reduzir sobremaneira seus custos, tanto com a migracdo para a
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plataforma EaD quanto com o gasto com instrutores, pois esses Sao 0S proprios
colaboradores. Podem ser percebidos aqui conceitos abordados por Meister (1999),
pois com a inser¢ao dos proprios colaboradores como professores, 0s ensinamentos
propostos nos cursos, nao sao repassados como forma padrdo a todos, mas sim
modificados e adequados a realidade da empresa, gerando também vantagens
econdmicas, pois sdo utilizados a prépria mao de obra como instrutores profissionais.

E importante salientar que para realizacdo de um bom treinamento e
desenvolvimento organizacional, seja ele presencial ou Ead, a organizagao nao pode
apenas comprar cursos “prontos” e inseri-los para dentro da empresa sem a real
adequacdo aos métodos e planejamentos que a organizacdo possui, pois caso
contrario sera apenas um dispéndio de tempo e dinheiro.

Eboli (2004) cita a grande importancia de um bom T&D ser realizado
adaptando-se os conhecimentos, habilidades e atitudes do colaborador ao da
organizacdo, sendo que foi através deste principio que surgiram as primeiras
universidades corporativas. A organizacdo investigada percebeu essa grande
importancia e ha quase 2 anos possui sua propria universidade corporativa, que atua
na realizag&o de cursos aos seus mais de 10 mil funcionarios aqui no Brasil.

A educacdao online nas organiza¢6es possui algumas desvantagens, conforme
citaram os entrevistados, dentre elas: a falta de interacéo entre professor- aluno, maior
necessidade de esforco e disciplina por parte dos alunos, além da dificuldade de
motivacao e organizacao na realizacéo dos cursos. Essas desvantagens confirmam o
citado pelos autores Albertin e Brauer (2012).

Os mesmos autores destacam ainda que algumas dessas dificuldades e
limitacBes muitas vezes ocorrem pelo fato da ndo adequacéo da estratégia de ensino
para o modelo de EaD, dessa forma gerando um maior esfor¢co por parte dos alunos,
acarretando em desinteresse e frustragdo. Dessa forma o problema néo esta na EaD
e sim na proposta de ensino (ALBERTIN; BRAUER, 2012).

Sabe-se que a EaD depende do uso de grandes tecnologias e que essa
modalidade de ensino ainda néo é tdo consolidada na mente das pessoas, porém, a
educacdo corporativa ja € vista como ferramenta estratégica de desenvolvimento
organizacional, e que se utilizada de maneira correta diminui sobremaneira 0s custos
das organizagdes. Deixou de ser apenas um modismo organizacional a partir do
momento em que 0s gestores observaram seu alto grau de desenvolvimento de
pessoas (ROSEMBERG, 2002).
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6 Consideracgdes Finais

O presente artigo teve como objetivo geral analisar as percepc¢des da educacao
a distancia em ser tratada como ferramenta estratégica de treinamento e
desenvolvimento de colaboradores. O objetivo foi alcangado através das respostas
obtidas nas entrevistas sobre a opinido de dois gestores que se utilizam dessa
ferramenta de ensino e a aprovam como uso organizacional.

Através das respostas dos entrevistados percebe-se que a educacdo a
distancia esta cada vez mais inserida no meio organizacional, onde o estagio maximo
de utilizagdo dessa ferramenta esta na criagao de universidades corporativas “on-line”
por parte das organizacoes.

Percebe-se que é uma ferramenta que aos poucos vem ganhando cada vez
mais espaco e comeca a ser tratada como diferencial competitivo pelas empresas. As
organizagbes de hoje ja ndo sobrevivem sem o intermédio da tecnologia,
principalmente as grandes corporacoes.

Visto que a educacdo a distancia € um meio funcional de estudo, seja ele
corporativo seja educacional, o que deve ser potencializado sdo as vantagens que
essa ferramenta proporciona, pois, poder estudar sem ter que enfrentar transitos, sem
se preocupar com a hora do ensino, e claro, com a grande economia de recursos,
torna essa ferramenta um meio eficiente e eficaz na préatica de ensino e aprendizagem.

As principais limitagbes desta pesquisa ficaram na grande dificuldade de
acesso aos gestores, pois a referida empresa estava em més de pratica de inventario
organizacional, bem como na dificuldade em se encontrar materiais cientificos que
tratem especificamente de treinamento e desenvolvimento na educacao corporativa
com foco em EaD.

Como sugestao de trabalhos futuros, seria interessante a realizacdo de
pesquisas mais complexas e aprofundadas sobre a educacgé&o corporativa para avaliar
seus impactos na criacdo de vantagem competitiva organizacional, o que demandaria

um maior tempo de analise e pesquisa, e multiplos métodos de investigagao.
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