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EFICACIA DOS PROGRAMAS DE TREINAMENTO DE QUALIFICACAO
PROFISSIONAL DO TRABALHADOR NA MODALIDADE ON-LINE: UMA
REVISAO DA LITERATURA NOS ULTIMOS 10 ANOS

1. INTRODUCAO

Na realidade contemporanea, marcada pela evolucédo tecnolégica e transformacgdes no
mercado de trabalho, a qualificacdo profissional se torna uma necessidade premente para 0s
trabalhadores. Os programas de treinamento na modalidade on-line emergem nas organizagdes
como uma alternativa eficaz e acessivel para o aprimoramento das habilidades e competéncias
requeridas pelo mercado. Eles sdo conduzidos por meio de plataformas digitais que oferecem
uma variedade de recursos, reduzindo os custos. Porém, eles tém desafios, como garantir a
participacdo ativa dos funcionarios, manter a motivacao, integrar o0 ambiente virtual e serem
eficazes.

Os programas de treinamento surgiram na modalidade on-line em 1990 com o
surgimento da Educacdo a distancia (EAD) e se intensificaram com a pandemia de COVID-19
devido as medidas sanitarias a partir do ano de 2020. Porém, observa-se que existem escassos
estudos sobre os treinamentos on-line que comprovem a sua eficacia ou que apontem as criticas
em relacdo as suas aplicaces.

Existem varios modelos de avaliacdo de eficacia de um treinamento, mas o que se
destaca a nivel internacional é o de Donald Kirkpatrick (1976) e Alvarez, Salas e Garofano
(2004), e na literatura brasileira se apresenta os modelos de Borges Andrade (1982, 2004, 2006).
O modelo mais aplicado é o de Kirkpatrick (1976) em que a avaliacdo pode ser realizada em
quatro niveis: reacdo ao evento, aprendizagem, comportamento e resultados. Os trés primeiros
niveis avaliam o desempenho individual do funcionario e o ultimo aponta o organizacional
(KIRKPATRICK, 1967 e 1976). Houve uma reestruturacdo do modelo de Kirkpatrick (1976)
pelos autores Jim Kirkpatrick e Wendy Kirkpatrick (2015), intitulado de Modelo Kirkpatrick e
Kirkpatrick em que avalia os mesmos itens do modelo original, sendo que em ordem invertida:
resultados, comportamento, aprendizagem e reacdo (ABBAD; MOURAO; MENESES;
ZERBINI; BORGES-ANDRADE; VILAS-BOAS, 2012; ASYLBEKOVNA;
BAYZHUMAEVNA; YERGALIEVNA, 2020; KIRKPATRICK; KIRKPATRICK, 2010;
OLIVEIRA; KRIMBERG; STEIN, 2021).

O Modelo Integrado de Avaliacdo e Efetividade de Treinamento (IMTEE) de Kaye
Alvarez, Eduardo Salas e Cristina Garofano (2004) se direciona também para quatro niveis:
1.Anélise das necessidades, subdividia em conteudo e projeto do treinamento, mudangas nos
participantes e demandas organizacionais; 2.Reacdes; 3.Transferéncia; e 4.Resultados. E 0
Modelo de Avaliagdo Integrado e Somativo (MAIS) de Borges-Andrade (1982) aborda cinco
niveis de avaliacdo: reacdo, aprendizagem, comportamento no cargo, organizagdo e valor
(BORGES-ANDRADE, 1982, 2002) e em 2004, ele propde o modelo IMPACT que avalia o
treinamento em 7 niveis: suporte organizacional, caracteristicas do treinamento, caracteristicas
da clientela, reacédo, aprendizagem, suporte a transferéncia e impacto (BORGES-ANDRADE,
2006).

Destaca-se que a auséncia de avaliacOes sistematicas dos treinamentos € uma limitacao
dos processos de Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo (TD&E). Além disto, existe
pouco investimento na producgéo tecnoldgica em avaliacdo de treinamentos baseados na web
(TBWSs) e treinamentos baseados em computador (TBCs). Também, constata-se uma
preferéncia por executar treinamentos presenciais que contemplam poucas pessoas, em
detrimento de treinamentos a distancia que alcancam um nimero bem maior de participantes
de diferentes setores da organizacdo (MENESES; ZERBINI; ABBAD, 2010).



Diante disto, observou-se que havia uma escassez de artigos cientificos nas bases de
dados, como os periodicos CAPES e 0 Google Académico sobre o tema, entdo, optou-se por
buscar materiais bibliograficos na midia em geral sobre o tema. Nessas condi¢des, obteve-se
como resultado as pesquisas sobre o panorama de treinamento no Brasil realizadas pela
Associacdo Brasileira de Treinamento e Desenvolvimento (ABTD) em conjunto com a
Integracdo Escola de Negdcios nos anos de 2019/2020 (533 respondentes), 2020/2021 (318
respondentes), 2021/2022 (522 respondentes), 2022/2023 (581 respondentes) e 2023/2024 (497
respondentes) (ABTD, 2019, 2020, 2021, 2022 e 2023).

Os resultados dessas referidas pesquisas da ABTD e da Integracdo Escola de Neg6cios
apontaram que antes da pandemia COVID-19, 70% dos treinamentos eram realizados em
formato presencial e 30% em formato a distancia. Na pandemia (2020-2021) e pés-pandemia
(2022), a relacdo estava invertida (70% on-line e 30% presencial) e tendeu a permanecer
relativamente constante. Em 2023, houve uma tendéncia de retorno ao presencial (38%) em
detrimento do on-line/EAD ao vivo (30%). A seguir demonstram-se os dados percentuais da
realizacdo dos treinamentos presenciais em 2019 (71%), 2020 (56%), 2021 (31%), 2022 (33%)
e 2023 (38%). Destaca-se que especificamente em 2021, houve uma queda percentual de 44,7%
em relacdo ao ano de 2020 (56%), decorrente dos modos a distancia (69%) com ou sem
tecnologia. Os treinamentos na modalidade on-line/EAD com professor ao vivo (sincrono)
mostraram que os percentuais foram: 2019 (6%), 2020 (18%), 2021 (33%), 2022 (31%) e 2023
(22%). Ja a modalidade on-line/EAD néo ao vivo (autotreinamento - assincrono) apresentaram
0s seguintes percentuais: 2019 (17%), 2020 (19%), 2021 (28%), 2022 (27%) e 2023 (29%). A
modalidade sem utilizacdo de tecnologia com apostilas e manuais obteve em 2019 (6%), 2020
(7%), 2021 (8%), 2022 (9%) e 2023 (o percentual ndo foi mencionado na pesquisa).

Dessa forma, constata-se que no primeiro ano da pandemia COVID-19 (2020), o
treinamento on-line ao vivo cresceu 200% e enfocou a lideranca (55%). Houve um aumento do
volume de horas de treinamento, porém o tamanho das equipes de T&D diminuiu, pois 0s
treinamentos foram realizados on-line/EAD ao vivo e com baixos custos (ABTD, 2019, 2021).
No segundo ano de pandemia (2021) o modelo on-line/EAD ultrapassou o modelo presencial
(ABTD, 2021). Em 2022, o treinamento presencial (33%) cresceu apenas 6% em relacdo ao
treinamento a distancia e foi direcionado para os trabalhadores néo lideres (49%), tendo um
treinamento mais técnico que comportamental. E em 2023, houve um retorno mais expressivo
ao treinamento presencial (38%), permanecendo direcionado tecnicamente para 0s ndo lideres
(49%) (ABTD, 2022, 2023).

Também se observou que os orgcamentos minimos do ano de 2020 foram superiores a
20% (R$ 339.779) se comparado ao ano de 2019 (R$ 227.968). Em 2021, os or¢camentos
minimos foram de R$ 241.831 e tiveram uma queda de quase 30% em relacdo ao ano de 2020
(R$339.779). Em 2022, os orgamentos minimos foram de R$ 413.190 — isto significa que houve
um crescimento de 34%, retomando os valos da pré-pandemia, devido aos investimentos da
industria em torno de 48% por colaborador treinado. Em 2023, a pesquisa ndo mencionou 0s
orcamentos minimos, mas informa o aumento de 6% por colaborador treinado na industria com
um percentual de investimento de 53% em comparagdo com 2022 (48%).

Quanto a avaliagdo da eficacia dos treinamentos observou que 0 método mais adotado
pelas empresas respondentes para medir os resultados dos treinamentos ainda é o modelo de
Donald Kirkpatrick (1976) com os seus quatro niveis, em que o nivel 1 (avaliacdo de reacao)
apresenta maior percentual e o nivel 4 apresenta-se em menor percentual, ou seja, a maioria dos
treinamentos realiza a avaliacdo de reacdo e poucos fazem a avaliacdo de resultados. Destaca-
se que as pesquisas da ABTD incluiram também outro método como o quinto nivel, o ROI -
siglaem inglés ‘Return on Investment’ (retorno sobre o investimento), essa medida € usada para
saber quanto a empresa ganhou com 0s investimentos feitos em determinada area.



Apontam-se a seguir as avaliagbes de eficicia dos treinamentos realizadas pelas
empresas e seus respectivos percentuais por ano: 2019 — avaliacdo de reacdo (68%), de
aprendizado (26%), de aplicabilidade (21%), de resultados com impacto nos negdécios (7%) e
de ROI (2%); 2020 - avaliacdo de reacdo (69%), de aprendizado (26%), de aplicabilidade
(18%), de resultados com impacto nos negdcios (9%) e de ROI (2%); 2021 - avalia¢do de reacéo
(66%), de aprendizado (33%), de aplicabilidade (18%), de resultados com impacto nos negocios
(8%) e de ROI (2%); 2022 - avaliagéo de reagéo (68%), de aprendizado (28%), de aplicabilidade
(15%), de resultados com impacto nos negaécios (7%) e de ROI (2%) e 2023 - avaliacdo de
reacao (71%), de aprendizado (35%), de aplicabilidade (22%), de resultados com impacto nos
negocios (9%) e de ROI (2%).

Destaca-se que em 2019, existe na avaliacdo da eficacia um direcionamento para a
aplicabilidade (21%), evidenciando uma atencdo para a mudanca de comportamento do
funcionario no local de trabalho e o seu percentual vai diminuindo nos anos seguintes até um
aumento em 2023 (22%). Em 2021, a avaliacdo de reacdo diminuiu (66%) e a avaliacdo de
aprendizado obteve uma atencdo das empresas (33%), demonstrando uma preocupagdo com a
aprendizagem do funcionério. J4 em 2022, observa-se que a avaliacdo de reacdo cresceu 4% e
0s outros niveis de avaliacdo diminuiram, de forma que as empresas avaliaram 14% menos a
eficacia dos treinamentos (ABTD, 2022). Em 2023, os percentuais apontam que as empresas
avaliaram mais e melhor. Ressalta-se que a medida de eficdcia como o ROI é dificil de mensurar
na pratica por conta da sua complexidade (ABTD, 2023).

Portanto, partindo desses dados e das reflexdes sobre o tema surgiu o interesse em
realizar uma revisdo sistematica da literatura nacional sobre a eficacia dos programas de
treinamento de qualificacdo profissional do trabalhador na modalidade on-line no periodo de
10 anos, compreendido entre 2014 a 2024. Justifica-se o interesse no fato de que a reflexéo
sobre a avaliacdo do treinamento poderd levar para novas concepc¢des, ferramentas e
metodologias que possam valorizar ndo apenas o desempenho, mas promover uma qualificacéo
real do funcionario como forma de reducéo da excluséo social.

2. PERGUNTA DE PESQUISA E OBJETIVO

A pesquisa pretende responder a seguinte questdo: qual é a producdo cientifica sobre a
eficAcia dos programas de treinamento de qualificacdo profissional do trabalhador na
modalidade on-line, identificada na literatura nos Gltimos 10 anos?

O objetivo geral contempla a pergunta de pesquisa exibida acima: rever a literatura
nacional sobre a eficacia dos programas de treinamento de qualificacdo profissional do
trabalhador na modalidade on-line nos ultimos 10 anos.

Os objetivos especificos da pesquisa sdo:

1. Identificar as fontes de investigacdo, tais como artigos publicados em periddicos, artigos
publicados em eventos, teses e livros, entre outros, sobre a eficacia dos programas de
treinamento de qualificagéo profissional do trabalhador na modalidade on-line;

Identificar e selecionar as bases de dados de estudos relevantes sobre o assunto;
Estabelecer as estratégias de busca, identificando materiais relevantes sobre o tema;
Construir um mapa dos materiais cientificos encontrados na literatura;

Revisar a literatura levantada.
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3. FUNDAMENTACAO TEORICA
A fundamentacao teorica apresenta uma visdo sobre os programas de treinamento e a
modalidade on-line, e a qualificacéo profissional do trabalhador.



3.1 Programas de treinamento e a modalidade on-line

Grandes transformacdes sociais, econdmicas, tecnologicas e politicas marcaram o final
do século XX. As mudancas tecnoldgicas conduzem a implantacdo de sistemas de producéo
flexiveis que, ao contrario dos sistemas rigidos, melhor se adaptam as incertezas e variacoes de
mercado. As organiza¢Ges ndo poderiam ficar imunes as transformagdes ambientais que
configuram o quadro da globalizacdo e avancos da tecnologia. Congruente com a emergéncia
de um paradigma da especializacdo flexivel, a busca de flexibilidade passa a ser um eixo
dominante no conjunto de experiéncias de inovagdo organizacionais. Uma importante questao
que emerge do conjunto de transformacdes que estdo reconfigurando o mundo do trabalho ¢ a
da qualificacio do trabalhador (ABBAD; MOURAO; MENESES; ZERBINI; BORGES-
ANDRADE; VILAS-BOAS, 2012).

Portanto, os programas de aprendizado dentro das empresas sdo essenciais para o
desenvolvimento dos funcionérios, abrangendo desde questfes técnicas até comportamentais e
especificas relacionadas as suas fungdes. Em areas como seguranca no trabalho, lideranca,
comunicacdo e utilizacdo de sistemas internos, esses treinamentos buscam promover o
crescimento profissional, aumentar a eficiéncia e manter a competividade da empresa. Eles
podem incluir desde cursos completos até sessdes focadas no aprimoramento de habilidades
necessarias para o ambiente de trabalho.

Os treinamentos na modalidade on-line/EAD podem ser definidos como um conjunto
de acdes educacionais sistematicamente planejadas que sdo desenvolvidas de forma flexivel
nos ambitos fisico e temporal — ao passo que os contetdos podem ser acessados em qualquer
lugar e a qualquer hora —, promovem intera¢fes sincronas (com a presenca do professor) ou
assincronas (sem a presenca do professor) entre os participantes, envolvem interatividade (grau
de interacdo entre o aluno e o material do curso) e sdo constituidos por meios tecnolégicos
(recursos multimidia com figuras, animacbGes e recursos de &udio, internet, intranet,
videoconferéncias, etc.) que criam oportunidades diferenciadas para receber as informacdes
(ZERBINI, ABBAD, 2005).

Existem inUmeras estratégias de treinamentos disponiveis, por exemplo: exposi¢do
(transmisséo verbal de conhecimentos aos treinandos); discussédo em grupo (reflexdo acerca dos
conhecimentos obtidos); demonstracdo (instrucdo das operacfes necessarias para a execugao
de determinada tarefa); estudo de caso (apresentacdo e analise de situacdes ocorridas em
ambientes empresariais); dramatizacdo (simulacdo de situacdes reais); jogos (participacdo em
atividades regidas por critérios de perda ou ganho); leituras (transmissdo ndo verbal de
conhecimentos); instrucdo programada (apresentacdo de informacdes por etapas); e-learning
(transmissdo de conhecimentos aos dispositivos tecnoldgicos dos treinandos) (GIL, 2016).

Destaca-se que a etapa da avaliagdo de resultados dos programas de TD&E na
modalidade presencial ou on-line fornece informacgdes sobre os resultados esperados dos
processos de treinamento e o aproveitamento dos participantes. O modelo mais difundido é o
de Kirkpatrick (1976) em que a avaliacdo pode ser realizada em quatro niveis: reagdo ao evento,
aprendizagem, comportamento e resultados (KIRKPATRICK; KIRKPATRICK, 2010).

A avaliacdo de reacédo trata de colher informagdes sobre a satisfacdo e a percepcéao
imediata dos participantes ao término do programa de TD&E considerando os fatores ligados a
infraestrutura do evento, aos ministradores, a didatica e organizagéo geral do evento. Costuma-
se aplicar uma ficha de avaliacdo para que os participantes registrem suas impressées sobre o
evento, suas satisfacdes, insatisfacOes e sugestdes. De posse das fichas, os coordenadores do
evento fazem um mapeamento quantitativo (estatistico) e qualitativo (comentarios, indicacdes
e sugestdes gerais) do evento realizado (KIRKPATRICK; KIRKPATRICK, 2010).

A avaliacdo de aprendizagem identifica os niveis de absor¢cdo dos conteudos
ministrados, mudanca de atitudes e aquisi¢do ou aperfeicoamento das habilidades que foram
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focadas no programa ministrado. Essa avaliacdo pode ser feita antes (pré-teste), durante (testes
parciais) e no final do evento (pos-teste). O pré-teste determina o nivel de conhecimentos que
0 participante traz ao iniciar um curso. Os testes parciais determinam a aprendizagem adquirida
em cada objetivo estabelecido. O pods-teste determina o nivel de conhecimento que o
participante leva ao concluir um curso (KIRKPATRICK; KIRKPATRICK, 2010).

A avaliacdo de comportamento ou de conduta procura identificar o nivel de mudanca
efetiva dos participantes, por meio de uma visivel transferéncia da aprendizagem ou impacto
no trabalho. Nessa avaliacéo averigua-se o desempenho do participante em sua area de trabalho,
apos ter sido treinado, por meio da elaboragdo de um questionario baseado nos resultados
esperados do participante ap0s o evento, e 0 momento de aplicacdo deve ser entre 60 e 90 dias
apos o curso. O questionario deve ser respondido pelo funcionario e pelo seu superior imediato
com a finalidade de refletir sobre o desempenho e dar/receber o feedback (KIRKPATRICK;
KIRKPATRICK, 2010).

A avaliacdo dos resultados mede o alcance dos resultados fixados no planejamento.
Geralmente envolve indicadores de aumento da qualidade e da produtividade; reducdo de
custos, desperdicios, greves, acidentes, rotatividade e absenteismo; diminuicdo de queixas,
insatisfacOes, desmotivacgdes e conflitos; melhoria no relacionamento interpessoal e no clima
de trabalho, entre outros (KIRKPATRICK; KIRKPATRICK, 2010).

Portanto, com o aumento da oferta de acbes educacionais a distancia, a estratégia de
coletar informacGes sobre a satisfagdo dos participantes precisa ser diferente da que vém sendo
utilizada em cursos presenciais. A selecdo de medidas deve estar voltada para o propdsito da
avaliacdo, de modo a viabilizar a obtencdo de informacgdes necessarias a retroalimentacao do
sistema de treinamento e de seus diferentes momentos e componentes. Pilati e Borges-Andrade
(2006) relatam que muitos avangos metodoldgicos ocorreram no processo da construcdo de
medidas de reacdes, embora as solucdes desenvolvidas tenham produzido novos desafios. E o
caso das medidas especificas em acdes educacionais a distancia (ABBAD; MOURAO;
MENESES; ZERBINI; BORGES-ANDRADE; VILAS-BOAS, 2012).

3.2 Qualificacao profissional do trabalhador

Considera-se como ponto de partida que a educacdo é um processo por meio do qual a
série total de potencial de capacidade do individuo é estimulada e aumentada. Tem o objetivo
de fornecer conhecimentos, habilidades e valores necessarios para viver com sucesso, mais a
habilidade de manejar com eficacia os novos dados e as situacfes mutaveis. O enfoque da
educacdo é que o individuo preveja a aplicacdo futura da aprendizagem atual. As atividades de
educacao ultrapassam os limites da organizacdo, pois é também uma responsabilidade das
instituicOes publicas de ensino. A educacdo € um processo de longo prazo e espera-se como
resultado que os individuos continuamente adquiram e processem eficazmente novas
informacdes (BOOG, 1980; HANASHIRO; TEIXEIRA; ZACCARELLI, 2010).

Nessas condi¢des, o conceito de educacdo é abrangente, uma vez que as agdes estdo
direcionadas para o crescimento pessoal e profissional do individuo. As ac¢fes educacionais
englobam os cursos de média e longa duracdo, tais como técnicos profissionalizantes,
graduacdo, especializacdo, mestrado, doutorado, entre outros (MOURAO, 2019; SNELL;
NORRIS; BOHLANDER, 2020; VARGAS; ABBAD, 2006). Dessa forma, espera-se que 0
processo educacional qualifique os individuos para as demandas dos postos de trabalho.

Indiscutivelmente, a educacdo levanta trés questdes sobre a ideia de qualificagéo: 1. Um
processo de formacdo profissional adquirido por meio escolar ou por experiéncia ou carreira
profissional que permite o ingresso e a manutencdo no mercado formal de trabalho; 2. Um
processo de qualificagdo/desqualificacdo onde existe o interesse da relacéo capital-trabalho em
qualificar um pequeno grupo e desqualificar a grande massa, ou manter o trabalhador
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desqualificado para exercer controle, ou a falsa ideia de qualificacdo quando associada a
adestramento por meio de cursos e treinamentos de contetdos limitados; e 3. Um processo de
requalificagcdo que requer uma elevacédo da qualificacdo média da forca de trabalho para assumir
funcBes especializadas ocasionando maior autonomia e respeito ao trabalhador — aqui se insere
a nocdo de competéncia como a mobilizagdo de um conjunto de recursos cognitivos, afetivos e
socioculturais para ser aplicado em situac6es concretas de trabalho (BASTOS, 2006).

Diante disto, a qualificagdo profissional apresenta trés conceitos na literatura. Séo eles:
1. “Um conjunto de caracteristicas das rotinas, expressa empiricamente como tempo de
aprendizagem no trabalho ou por capacidades adquiriveis por treinamentos, deste modo,
qualificag¢do do posto de trabalho e do trabalhador se equivalem” (BASTOS, 2006, p. 31). Essa
definigdo esté ligada ao conteudo do trabalho, envolvendo os atributos do individuo, tais como
tempo de estudo e as habilidades aprendidas nos empregos anteriores; as exigéncias do posto
de trabalho, tratando dos niveis de conhecimento, habilidades e responsabilidades, sistemas de
aprendizagem e capacitacdo para a execucdo das atividades; e as estruturas organizacionais
enfocando a producdo, os niveis hierarquicos ¢ a organizagdo do trabalho. 2. “como uma
decorréncia do grau de autonomia do trabalhador e por isso mesmo oposta ao controle
gerencial” (BASTOS, 2006, p. 31). Esse conceito levanta a seguinte questdo: até que ponto
existe a autonomia no trabalho? O individuo dono do seu oficio, tem a sua expertise que esta a
disposi¢cdo do ambiente de trabalho, porém sua liberdade de acéo € limitada, conforme as formas
de gestdo e a divisdo técnica do trabalho. E por tltimo, “a qualificagdo como constru¢do social,
complexa, contraditéria e multideterminada” (BASTOS, 2006, p. 31). Essa definicdo remonta
as situaces histdricas, politicas e sociais contidas nas relacdes entre capital e trabalho, onde o
trabalhador é classificado ao emprego, de acordo com suas experiéncias e capacidades técnicas
e comportamentais adquiridas na sua trajetéria profissional que podem ser alinhadas aos
requisitos das vagas empresariais.

Portanto, as criticas em relagdo aos processos de TD&E demonstram o fato de que os
investimentos no capital humano sdo instrumentos de lucro, crescimento e vitalidade
empresarial. Especificamente, o treinamento transforma-se em uma ‘alienagdo funcional’,
envolvendo pacotes programados de adestramento do comportamento humano que sdo
armadilhas instrumentais da organizacédo, gerando uma busca incessante por autoeficécia e por
autoeficiéncia (BOOG, 1980). A qualificacdo real do funcionario para chances de
empregabilidade € apenas um discurso e uma fal&cia que pode sedimentar a exclusdo social
(BARROS, 2019), por meio do subemprego e trabalho informal (ARAUJO, 2019; FALCAO,
2019; HANASHIRO; TEIXEIRA, 2021; SNELL; NORRIS; BOHLANDER, 2020).

4. METODOLOGIA

Nesse estudo foram adotados os principios da pesquisa qualitativa considerando que
essa metodologia amplia o esquema explicativo dos processos psicossociais, ao trabalhar com
o universo de significados, aspiragdes, crencas, valores e atitudes, abrangendo um espectro mais
profundo de relacGes, processos e fendmenos que, muitas vezes, ndo sdo possiveis de serem
apreendidos por meio da operacionalizacdo de variaveis (CRESWELL; CRESWELL, 2021).

Na investigacao foram utilizados, prioritariamente, os dados secundarios (levantamento
bibliografico). O instrumento de coleta de informacdes € uma revisdo sistematica da literatura.
Para realizar a revisdo de literatura sobre a eficacia dos programas de treinamento de
qualificacdo profissional do trabalhador na modalidade on-line nos Gltimos 10 anos, foram
estabelecidos critérios de busca especificos nas plataformas e bases de dados: Periddicos
CAPES e Google Académico. Os termos utilizados incluiram "treinamento on-line",

"treinamentos organizacgdes", "eficacia dos treinamentos on-line", e operadores booleanos como



"AND" e "OR". Critérios esses selecionados para garantir a abrangéncia da busca e a inclusao
de estudos relevantes.

Foi necessario o0 estudo de conceitos iniciais referentes ao tema para melhor sele¢éo do
material relevante. Os artigos foram selecionados em duas etapas. Iniciando a pesquisa, com 0s
operadores acima citados, apareceram ao todo 1.082 artigos. Foi realizada uma selecdo geral
desses artigos e os mesmos foram selecionados ou excluidos entre relevantes para o tema e se
enquadrar no periodo estudado. A maioria foi descartada por abordar a &rea da satde clinica e
esportes, assuntos como “psicologia do esporte”, “telessatde”, foram os mais encontrados.
Apbs essa primeira fase, 27 textos foram pre-selecionados que abordavam a é&rea de
treinamentos e educacgdo on-line, lidos e analisados de forma dinamica, 12 foram descartados
por abordarem o ambiente escolar e ndo o organizacional, ou serem anteriores ao periodo de 10
anos. Resultando em 12 artigos que foram incorporados a pesquisa por meio de uma planilha.
Essa planilha destaca os principais topicos e informacGes de cada obra, como: DOI, autor,
objetivo e pergunta de pesquisa, grupo e local de intervencdo, resultados e contribuicGes. Nesse
momento de pesquisa, o foco foi abordar estudos nacionais.

A analise e interpretacdo dos resultados foram realizadas de forma sistematica, com o
objetivo de responder as questbes de pesquisa e identificar as principais conclusfes. Envolveu
uma andlise dos estudos, destacando suas contribuicdes, principais topicos e caracteristicas
compondo uma planilha que apresentou as convergéncias e as divergéncias sobre o0 assunto.

Segue o quadro 1 sobre a metodologia utilizada para a selecdo dos materiais.

Quadro 1 - Etapas de selecdo do material sobre o respectivo tema
Etapas Processo

Formulacéo e entendimento geral Pesquisa e estudo inicial sobre o tema abordado e a
pergunta de pesquisa, para entendimento geral.
Definigdo dos critérios de Inclusdo e Exclusdo de | Palavras-chaves.
obras Periodo de publicacdo 2013 a 2024.
Foram utilizados apenas materiais de acesso aberto.
As bases pesquisadas foram Periédicos CAPES e
Google Académico.
Andlise, sintese e disseminac¢do do material Leitura, andlise e fichamento dos artigos e teses
selecionados.
Sintese dos resultados e informaces coletadas.

Fonte: elaboragdo das autoras (2024).

5. DISCUSSAO

A adocdo dos treinamentos on-line ndo é recente, mas sua popularizagéo ocorreu devido
a Pandemia COVID-19. Tanto a pandemia quanto os avancos tecnologicos tiveram impacto
direto nas relagdes de trabalho. Os treinamentos corporativos realizados via Intranet tém sido
cada vez mais frequentes e o desafio de avalia-los tornou-se presente para pesquisadores e
profissionais (ABBAD; MOURAO; ZERBINI, 2014). O aumento do trabalho remoto alterou a
dindmica tradicional do ambiente de trabalho, assim como as relagdes interpessoais também
foram impactadas, com equipes separadas fisicamente e uma necessidade crescente de
comunicacéo virtual.

Analisando por uma perspectiva da comunicagdo no mundo do trabalho, o on-line gera
impacto direto nas estruturas da comunicagdo assim como nos relacionamentos construidos a
partir dela. A realidade humana pautada por relagdes interpessoais e os resultados profissionais
tém relacdo direta com o senso de pertencimento a empresa e de reconhecimento do trabalho.

O avancgo da tecnologia influencia a democratizacdo do acesso a informacgdo e ao
conhecimento. Relacionando essa visdo com os treinamentos on-line das organizacgdes,
evidentemente esse método pode ser altamente benéfico. A primeira etapa de um treinamento
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é o0 levantamento de necessidades que deve ser executado entre 0s colaboradores e 0s gestores
para verificar as caréncias e os recursos disponiveis (LINO; MIZUNI, 2021). As organizagdes
podem alcancar um publico mais amplo e diversificado, incluindo funcionarios que trabalham
em locais remotos ou com horarios flexiveis. Ndo apenas democratizando 0 acesso ao
desenvolvimento profissional, mas também aumentando a eficiéncia e a eficacia dos programas
de treinamento, permitindo que os colaboradores aprendam no seu préprio ritmo e conforme as
suas necessidades individuais.

Em contrapartida, apds fazer um estudo do respectivo tema, muitos aspectos destacam-
se negativamente nessa forma de abordagem que necessitam de melhorias. O treinamento nas
empresas deve estar integrado as demais atividades de Recursos Humanos. Nessa perspectiva
séo observadas as maiores falhas do treinamento on-line. A dificuldade de manter a dedicagéo
e 0 engajamento dos funcionarios, falta de motivacao e criatividade, assim como a deficiéncia
de interacdo entre os préprios colegas de trabalho e professores. Além da dificuldade em
estabelecer limites entre a vida pessoal e profissional, principalmente quando as duas ocorrem
em um mesmo ambiente fisico (CASTRO MELO; CRUZ; SANTOS, 2022).

Com base no material literario coletado e estudado, se destacam argumentos, conclusdes
e abordagens semelhantes, assim como alguns pontos e caracteristicas se diferem.

Uma particularidade observada é que ha correlacdo entre o Suporte a Aprendizagem e
0 Impacto de Treinamento no Trabalho (BALARIN; ZERBINI; MARTINS, 2014). O suporte
a aprendizagem, como: apoio de supervisores, boa estrutura e recursos organizacionais e
politica de feedbacks, é um fator crucial para a aplicacdo efetiva dos conhecimentos e
habilidades adquiridos durante o treinamento, influenciando a transferéncia de aprendizado
para o ambiente de trabalho. O suporte adequado pode aumentar a motivacao para o trabalho,
a autoconfianca e melhorar a qualidade do trabalho. Quando os colaboradores estdo inseridos
em um ambiente favoravel ao aprendizado e ao desenvolvimento profissional, resultam em
maior impacto e rendimento do treinamento no desempenho prético da organizagao.

Também foram encontrados estudos mais especificos e direcionados. Como
determinantes individuais (motivagdo, autogestdo, bagagem e experiéncia pessoal) e
contextuais (estrutura e recursos organizacionais, ambiente de trabalho, suporte e equipe)
impactam no treinamento (MARTINS, 2017). Evidenciam a construcao e o uso de instrumentos
ou métodos de abordagem especificas e adaptadas, tanto a organizacdo que vai implementar
como ao perfil dos profissionais a serem treinados, @ modalidade a distancia séo
imprescindiveis. Considerando o grande avango no oferecimento de cursos mediados pela
internet na atualidade, embora sejam escassas as validacdes estatisticas desse tipo de medida
nas pesquisas cientificas.

Diversos sdo os desafios para o aproveitamento dos treinamentos em organizacGes.
Entre eles se destacam caracteristicas pessoais (como 0 engajamento dos participantes) e
caracteristicas organizacionais (como o material apresentado no treinamento e equipe). Pelo
resultado das pesquisas realizadas, a analise da literatura sobre avaliacdo em TD&E, mostra
ainda que: as diferentes e amplas medidas de aprendizagem, reacbes e impacto de
treinamentos no trabalho comumente utilizadas. Ha relativamente poucas pesquisas que
adotam mais de uma fonte de avaliacdo, além do treinamento ou egresso, como chefes, pares e
colegas. A aprendizagem tem sido mensurada por instrumentos com poucas evidéncias de
validade, construidos em niveis de complexidade incompativeis com o0s objetivos dos
treinamentos. Essas lacunas e falhas metodoldgicas dificultam o desenvolvimento dos modelos
tedricos de avaliacdo que ndo tém avancado nas Ultimas duas décadas na producdo de
conhecimentos sobre aprendizagem em treinamentos, tampouco sobre o relacionamento desse
efeito com reagdes e impactos nos treinamentos do trabalho (MARQUES; CAMILLIS, 2023).



Um ponto importante a estudar é sobre as relacdes da aprendizagem em programas de
treinamento e desenvolvimento por meio de ambientes virtuais (TEIXEIRA, 2020). Como 0s
ambientes virtuais influenciam a aprendizagem em programas de treinamento e
desenvolvimento. A busca para entender como 0 processo de aprendizagem em treinamentos
profissionais pode ser potencializado ou limitado. Os Ambientes Virtuais de Aprendizagem
(AVAs) sdo plataformas para a realizacdo de treinamentos a distancia, oferecendo recursos
como flexibilidade, acessibilidade e contetdo personalizado, que facilitam a aprendizagem. Os
diversos fatores como interatividade e engajamento dos profissionais, qualidade do conteudo e
usabilidade da plataforma, impactam e influenciam a eficécia da aprendizagem em ambientes
virtuais. Por isso, 0 AVA tem grande potencial para impulsionar os programas de treinamento
e desenvolvimento profissional, mas precisam ser bem implementados. Além de que os fatores
que influenciam a aprendizagem, seus pontos positivos e negativos precisam ser levados em
consideracao para garantir maior eficécia.

Diante disto, apresenta-se o quadro 2 composto pelos artigos encontrados e analisados
no periodo de coleta de novembro/2023 a margo/2024, com suas respectivas contribuigdes.

Quadro 2 — Relac&o dos artigos e suas contribuicdes

Autor/Ano Titulo Contribuicdo
Paula  Almeida | Treinamento e desenvolvimento | O treinamento é uma ferramenta estratégica no
Ribeiro Leite e | organizacional, uma ferramenta nas | desenvolvimento organizacional. O treinamento e o
Tereza  Cristina | empresas atuais desenvolvimento de pessoal nas organizacGes deve
Carneiro Lott ser atitude continua da empresa e ser utilizado como
2013 meio de render a empresa beneficios qualitativos e

quantitativos. Investir no desenvolvimento das
pessoas que realizam o trabalho nas organizacgdes é
investir na qualidade dos produtos e servicos e
consequentemente, atender melhor os consumidores
e ampliar as vendas.

Luciana Mourao,
Gardénia da Silva
Abbad e Thais
Zerbini
2014

Avaliacdo da efetividade e dos
preditores de um treinamento a
distincia em uma instituicdo
bancaria de grande porte

Os cursos de educacdo a distancia podem ser
bastante efetivos, com impacto sobre o desempenho
no trabalho. As organizacfes podem considerar trés
fatores na seguinte ordem de importancia: cuidado
na escolha dos contetidos e melhor divulgagdo das
contribuicbes de cada treinamento para a atuagdo no
trabalho; suporte da chefia e dos colegas a aplicacdo
no trabalho daquilo que foi aprendido no
treinamento; e desenvolvimento de atitudes mais
favordveis a educacdo a distancia por parte dos
funcionérios. O modelo de Kirkpatrick (1976) é
discutido por Alliger e Janak (1989) e por Zerbini e
Abbad (2010), na revisdo de literatura em que as
autoras encontraram cinco pesquisas nacionais que
testaram a aprendizagem como preditora do impacto
do treinamento no trabalho.

Camila Spadotto
Balarin, Thais
Zerbini e Lara
Barros Martins
2014

A relagdo entre suporte a
aprendizagem e impacto de
treinamento no trabalho

Trata do suporte a aprendizagem. Além disso,
ressalta-se também a importancia da ampliacdo de
pesquisas de relacionamento entre variaveis
contextuais e impacto de treinamento no trabalho.
Em relacdo as implicacBes préaticas dos resultados
obtidos, torna-se necessario que a¢des educacionais
sejam avaliadas com mais frequéncia nas
organizacdes, ndo apenas no nivel de Reagdo, mas
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também em niveis de Aprendizagem, impacto,
incluindo também a avaliagdo de variaveis
ambientais, visando ao aprimoramento e a
otimizacéo dos recursos empregados.

Marjulie  Merini
Alberton e
Luciano Castro de
Carvalho

2017

Praticas de Recursos Humanos que
Influenciam na Criatividade dos
Funcionarios

Aborda sobre um modelo sintético que analisa as
principais praticas de gestdo de pessoas que
influenciam a criatividade, uma vez que ndo se
encontraram na literatura existente modelos
especificos que expliguem a participacdo dessas
praticas no processo de geracdo de ideias inovadoras.
Recomenda-se fomentar ac¢bes que estimulem
funcionérios no desenvolvimento de equipes,
fornecendo a informacdo clara e concisa sobre o
desempenho individual e organizacional.

Lara Barros
Martins

2017

Impactos do treinamento no
trabalho: determinantes individuais
e  contextuais em  Cursos
corporativos a distancia

O estudo mostra que a estrutura fatorial do
instrumento de estratégias de aprendizagem mantém
0s bons indices de consisténcia interna e difere
empiricamente entre 0s estudos existentes com a
medida, indicando que em diferentes contextos e
amostras, e conforme as especificidades do curso em
questdo avaliado, é demandado o uso de
determinadas  estratégias de  aprendizagem.
Teoricamente conduzem ao desenvolvimento de um
campo do saber ao fornecer novas ideias,
significativas e inéditas, a literatura cientifica. De
maneira prética, referem-se as novas orientagdes,
gue podem ser repassadas aos profissionais da area
de avaliacéo de programas de TD&E.

Fabiana
Azeredo
2019

Capella

Treinamento e desenvolvimento
como instrumento de retencdo de
talentos nas organizagdes

O treinamento e desenvolvimento nas empresas
desempenham um papel essencial na qualificagéo de
funcionérios, interferindo diretamente com o0s
resultados da sua empresa. Ter profissionais
capacitados, além de aumentar a produtividade e a
motivacdo, faz com que eles estejam aptos a trazer
ainda mais solucGes e inovacBes no dia a dia da
empresa. Boa gestdo, aliada a constante atualizagdo
de equipe, capacita e desenvolve habilidades
diversas de colaboradores, trazendo beneficios de
curto e longo prazo. O profissional pode adquirir
qualificacdo e motivacdo, e isso se torna um
diferencial para o0 negocio. Com a alta
competitividade, é preciso que os gestores atentem
para as principais tendéncias de mercado, a fim de
manter seu time alinhado, fortalecido e estimulado.

Claudia
Progetti
2020

Bianchi

Avaliacéo de eficiéncia do uso de
tecnologia da informacdo e
comunicacdo para suporte a
educacdo a distancia

Trata do entendimento da eficiéncia dos recursos de
TIC no AVA, fornecendo insights valiosos para
instituicBes de ensino superior buscarem melhores
praticas na implementacdo e gestdo de tecnologias
educacionais. Foi proposto um novo modelo Ead
(visando a Interatividade Digital, qualidade de
Software e Sustentabilidade) avaliacdo eficiente que
pode servir como referéncia para melhorias na
infraestrutura de TIC na EaD.
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Alex Volnei
Teixeira

2020

Relacdes da aprendizagem em
programas de treinamento e
desenvolvimento por meio de
ambientes virtuais

Ap06s estudo dos dados colhidos, entende-se que ha
indicativos de que o ambiente virtual corporativo
necessita de um olhar mais critico e profundo no que
tange seus processos de avaliacéo, e, principalmente
Nno que se espera como resultado com os treinamento
e desenvolvimento de pessoas,

pois, ha descompasso entre as expectativas,
necessidade e os resultados obtidos.

Destaca-se também que em pesquisa futura, um
detalhamento dos desenvolvimentos conceituais de
modelos de AVA, no intuito de aprimorar
tecnologias educacionais com foco no ambiente
corporativo e suas necessidades.

Marieli Florentino
Lino e Nathalie
Assuncdo Minuzi
2021

Os desafios para viabilizar o0s
treinamentos a distdncia em
empresas privadas

O presente estudo averiguou gque as empresas
privadas respondentes, em sua maioria, ndo estdo
preparadas para implementar essa modalidade de
ensino, seja pela auséncia de recursos ou pela
incerteza em relacdo a aquisicdo de programas de
treinamento a distancia. No entanto, percebe-se que
o0s treinamentos a distancia em empresas privadas
sdo um campo em desenvolvimento.

Enfoca também na disseminacdo do conhecimento
socialmente construido aos responsaveis pelas
empresas privadas que realizam ou desejam iniciar a
implementacdo de treinamentos a distancia. E para
os treinadores é que tal estudo contribui para o
planejamento e programas de treinamento mais
adequados a realidade das organizacdes.

Daniela Venturi,
André  Eduardo
Konell e Adriana
Giovanela

2021

Treinamento: importancia e
beneficios da disponibilizagdo de
treinamento nas organizacdes

As empresas promissoras investem em treinamentos
e desenvolvimento com o objetivo de garantir
um bom retorno e o aperfeicoamento da capacidade
e motivacdo de seus colaboradores, para torna-los
membros cada vez mais valiosos da organizag&o.
Investir no colaborador é uma realidade constante
para a sobrevivéncia no mercado de trabalho. Por
esta razdo, as organizagbes devem priorizar o
investimento em treinamentos. Com ferramentas e
estrutura adequada para o treinamento, a empresa e
0s  colaboradores estardo em aperfeicoamento
continuo, tendo como resultado um profissional
perfeito para a realidade atual do mercado de
trabalho, acompanhando os desafios do dia-a-dia e
consequentemente mostrando 0 quanto esta
preparado para desempenhar a fungéo.

Daniela de Castro
Melo e Pamela
Gabriele Cruz e
Santos

Trabalho remoto  emergencial
advindo da COVID-19:
potencialidades e desafios para
executivos

Aborda sobre o trabalho remoto no contexto da
pandemia advinda do COVID-19. Para a prética
profissional consiste em fornecer direcionamentos
para que as empresas possam analisar, planejar e

2022 estruturar melhor o trabalho remoto conciliando e
mantendo os seus beneficios e se adaptando e
enfrentando seus obstaculos e pontos negativos com
a implementacédo do trabalho remoto emergencial.

Danielli  Pereira | Os desafios para o0 aproveitamento | Faz-se necessaria, a criacdo de avaliacbes de

Silva Marques e

dos treinamentos a distancia em

desempenho do processo de aprendizagem dos
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Patricia Kinast de | organizacdes treinamentos ministrados, via EaD, para que assim
Camillis seja possivel motivar e engajar a equipe na
2023 transferéncia e compartilhamentos dos
ensinamentos adquiridos. Sugere-se para pesquisas
futuras o tema como motivar e engajar equipes
treinadas para  compartilhar  conhecimentos
adquiridos por meio dos treinamentos EaD.

Fonte: elaboracédo das autoras (2024).

Foi constatado que os materiais encontrados se dividiram em abordagens metodoldgicas
quantitativas (5 artigos, 42%) ou qualitativas (7 artigos, 58%). Incluindo pesquisas e
questionarios de campo, analises e estudos exploratdrios, estudos bibliograficos. Também se
destaca que apenas 1 dos artigos encontrados e analisados aborda o modelo de Kirkpatrick
(1976) explicitamente. Modelo esse que se consolidou pelas quatro formas de avaliacdo e é
aplicado de forma recorrente.

6. CONCLUSAO/CONTRIBUICAO

O estudo propde rever a literatura e a partir dela entender sobre a eficacia dos programas
de treinamento de qualificacdo profissional do trabalhador na modalidade on-line, no periodo
dos ultimos 10 anos.

A popularizagdo dos treinamentos on-line, impulsionada pela pandemia e pelo avancgo
tecnoldgico e a constante transformacéo nas relagdes de trabalho, destacou a necessidade de
uma comunicacao virtual eficaz.

O treinamento e o desenvolvimento educacional resultando no processo de
aprendizagem, a partir de um modelo educacional, possivel na modalidade a distancia (on-line),
comainsercdo das tecnologias da informacdo e da comunicagéo, auxiliam para a divulgacéo
do conhecimento no qual os funcionarios adquirem experiéncia em seu proprio ritmo,
trazendo impacto nas formas de aprendizagem. Assim como independente da modalidade de
ensino, estabelecer uma ligacdo entre a aprendizagem organizacional e o desempenho
individual é um grande desafio a ser alcancado (MARQUES; CAMILLIS, 2023).

A relacdo direta entre os fatores individuais e contextuais nas qualidades favoraveis é
demonstrada, bem como os desafios enfrentados na eficacia dos programas de treinamento on-
line que visam o desenvolvimento e a qualificacdo profissional.

Para potencializar a eficacia dos treinamentos on-line, € essencial um suporte e estrutura
a aprendizagem, incluindo supervisdo e recursos organizacionais adequados. E também
necessario um ambiente virtual bem implementado, com foco na interatividade e na qualidade
do contetido. A integracdo dos treinamentos on-line com as atividades de Recursos Humanos e
a adaptacdo as necessidades individuais dos colaboradores sdo fundamentais para superar 0s
desafios e garantir a eficacia dos programas de treinamento e desenvolvimento profissional.

O mundo organizacional precisa acompanhar o avanco tecnoldgico e se adaptar as
novas condicdes apresentadas. Ao mesmo tempo em que € necessario uma evolucao constante
para uma melhor capacitacdo do profissional. A continua avaliacéo e adaptagdo dos programas,
alinhados as necessidades dos participantes e as demandas do mercado de trabalho, s&o
fundamentais para o sucesso a longo prazo. Destaca-se também a necessidade de utilizar
métodos fundamentados para a avaliagdo dos desempenhos a niveis individuais e
organizacionais.

Chegando a concluséo que os programas de treinamento de qualificacdo profissional do
trabalhador na modalidade on-line, é essencial. Ha indicativos que demonstram o crescente
interesse em adquirir a modalidade on-line para realizar treinamentos e consequentemente um
aumento no investimento para a realizacdo e estrutura desses treinamentos.
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A pesquisa em questdo contribuiu como uma sintese da literatura sobre os treinamentos
on-line, colocando em evidéncia seus aspectos benéficos e possiveis melhorias e adaptacdes.
Revela ainda uma falta de materiais e pesquisas nesse aspecto. Destacando um amplo campo
de pesquisa e conhecimento ainda em desenvolvimento.

Para pesquisas futuras existem diversos caminhos e opgdes para estudos e
aprofundamentos sobre o tema em questao. Entre as opgdes, a analise da literatura internacional
acerca do assunto estudado, como é abordado e analisado por autores internacionais e quais
contribuicBes podem ser utilizadas no ambito organizacional nacional. E interessante também
um aprofundamento em linhas de pesquisa nos campos: o impacto de diferentes metodologias
de ensino e aplicacdo de novas tecnologias (por exemplo a inteligéncia artificial) e
aprofundamento sobre aspectos como a adaptagdo as necessidades dos trabalhadores e a
qualidade dos materiais didaticos oferecidos pelos programas de treinamento e plataformas.
Ajudando a delinear diretrizes para o desenvolvimento de programas mais eficazes e alinhados
com as demandas do mercado de trabalho, e permitindo uma compreensdo mais profunda dos
fatores que contribuem para o sucesso ou fracasso desses programas de treinamento on-line nas
organizacoes.
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