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EDUCACAO CORPORATIVA E O USO DAS TICS:
o comportamento de profissionais em tempos de pandemia

1 INTRODUCAO

Assim como no contexto educacional, a cultura da aprendizagem tem sido adotada no
meio corporativo com uma proposta mais moderna, que ultrapassa os formatos tradicionais de
treinamento como forma unica de capacita¢do. Desse modo, a Educagdo Corporativa (EC) se
apresenta como um processo continuo, vigoroso e planejado de implementacdo de diversas
modalidades educacionais estabelecido pelas organizacdes com o intuito de desenvolver as
competéncias em seus colaboradores (MADRUGA, 2018).

Para Cruz et al. (2017), a educacdo corporativa ndo se resume a disseminacdo de
conhecimento, tendo em vista a sua capacidade de apoiar a comunicacao interna, reforcando a
cultura e os valores da empresa. Os autores explicam que este é um processo que passou por
diversas fases ao longo do tempo, desde o aprendizado somente tedrico, em sala de aula e em
universidades corporativas até o momento em que a tecnologia comecou a ser empregada
como facilitadora da propagacdo do conhecimento.

O impacto das Tecnologias da Informac¢do e Comunicacdo (TICs) na educagdo € um
aspecto particular de um fendmeno mais amplo, associado ao papel dessas tecnologias na
sociedade atual. Trata-se de um paradigma tecnoldgico ligado a profundas transformagdes
sociais, econOmicas e culturais. A internet ndo € apenas uma forma de comunicagdo e de
busca por informagdes, mas constitui um novo espacgo global para o aprendizado e a agdo
educacional (COLL; MONEREO, 2010; CASTELLS, 2003).

Progressivamente, surgiram novas formas sociais em que as pessoas nao precisam
encontrar-se ou trabalhar face a face para oferecer produtos/servicos ou manter relacdes
sociais significativas. Estas novas “sociedades virtuais” (organizagdes virtuais, bibliotecas
virtuais, aulas virtuais, etc.) apresentam expansdao e rdpido crescimento, assim como as
préticas a elas relacionadas (e-commerce, telemarketing, trabalho remoto, ensino a distancia,
etc). Entre as razdes para esse fato, destacam-se o desenvolvimento de economias globais, as
politicas de apoio a internet, a crescente alfabetizacdo digital da populacdo e a melhoria
gradual das infraestruturas tecnolégicas (SHAYO et al., 2007).

As mudangas da sociedade e as constantes atualizacdes tecnoldgicas exigem das
organizacdes uma nova postura em relacdo aos elementos desse cendrio evolutivo. No ambito
da Educacgdo Corporativa, € preciso que as empresas invistam na formacao de equipes a partir
da incorporacdo de tecnologias que permitam transpor acOes de treinamento e
desenvolvimento. Essa alteracdo nos paradigmas educacionais tradicionais torna a tecnologia
uma aliada imprescindivel, abrindo espaco para a criatividade e acdes inovadoras na busca
pela aprendizagem e aquisi¢do de competéncias. Quando se trata de aprimoramento e
modernizacdo de processos educacionais corporativos, uma variedade de metodologias
baseadas em ferramentas digitais surge com a proposta de aproximar as praticas corporativas
a realidade tecnoldgica dos colaboradores (BECKER, 2019).

Considerando o momento atual, da crise mundial causada pela Covid-19, esse
contexto de adaptacdo ao ambiente externo tornou-se ainda mais evidente. A pandemia
provocou uma migra¢do abrupta da comunicacdo e da educagdo para o mundo digital. No
ambiente organizacional, Constancio (2020) define essa mudanga como ‘“educacdo
corporativa adaptada”. O autor ressalta que o mundo mudou e a maneira de aprender também.
Educadores estio se reinventando com a ado¢do de plataformas de interagdo online no intuito
de facilitar a transmissdo de informacgdes enquanto o isolamento altera significativamente as
préticas e rotinas “normais”.



Diante desse contexto, definiu-se como problema de pesquisa a seguinte questio:
Como a utilizacdo de recursos digitais na educacdo corporativa € percebida pelo publico
interno das organizacdes no atual contexto da pandemia? Como objetivo principal, o artigo
buscou discutir o perfil comportamental dos profissionais usudrios das TICs como meio de
acesso a educagdo corporativa.

Para Guedes e Cruz (2017), a EC foi introduzida nas empresas com o foco voltado
para treinamentos. Todavia, ao longo do tempo, esse processo ganhou novos olhares a partir
de pesquisas académicas, sobretudo por estar estreitamente ligado a educagdo. A respeito da
educacdo digital, os autores destacam que € notdria a necessidade de capacitar os profissionais
para a atuagdo em um contexto globalizado, cada vez mais rodeado pelas tecnologias. Assim,
demonstra-se a importancia dos estudos acerca da EC sob a perspectiva do uso das TICs para
ambos 0s meios gerencial e académico.

2 REFERENCIAL TEORICO

O embasamento tedrico deste estudo estd pautado na discussdo de conceitos e
percepcoes em relacdo aos temas Educacdo Corporativa e estratégias de ensino e
aprendizagem e a adocdo de TICs na Educacdo Corporativa, os quais estdo presentes na
literatura acerca dos processos de ensino e aprendizagem no ambiente educacional e
organizacional.

2.1 Educacao Corporativa e estratégias de ensino e aprendizagem

A adog¢ao do conceito de Educagao Corporativa (EC) teve inicio no Brasil na década
de 90. Até entdo, o foco das atividades de treinamento e desenvolvimento era o aprendizado
individual dos trabalhadores para a realizacdo de tarefas especificas, de modo que o
surgimento de uma nova tarefa implicava uma nova capacita¢do. Assim, pode-se dizer que
este foi um periodo de aprendizagem sob demanda. No entanto, percebeu-se que essa
limitacdo ndo era suficiente para atender aos objetivos organizacionais (CRUZ et al., 2017).

Diante da necessidade de inovacdo nos treinamentos, o novo modelo de profissional
ideal sob a perspectiva mercadoldgica tornou-se aquele com amplo conhecimento em assuntos
especificos e gerais. Considerando que a busca por esse perfil de profissional é algo
dispendioso, a solu¢do encontrada pelas empresas foi a promoc¢ao interna de treinamentos
continuos, que permitissem formar profissionais com agilidade, aprendizado efetivo e
consolidagio da cultura organizacional. E nesse contexto que comecaram a ganhar
notoriedade os principios da Educagdo Corporativa (CRUZ et al., 2017).

Conforme Silva e Schneider (2010), a Educagdo Corporativa pode ser entendida como
um conjunto de agdes voltadas para a aquisicdo de conhecimento, habilidades e competéncias
no ambiente de trabalho. Estas sdo praticas educacionais planejadas que, alinhadas ao
interesse estratégico da organizacdo, sdo capazes de incrementar seu potencial competitivo.
Assim, o objetivo da EC € promover oportunidades de aprendizado e desenvolvimento para
que os funciondrios atuem mais efetivamente em sua vida institucional.

De acordo com Senge (2012), determinante para o sucesso organizacional € o
desenvolvimento continuo dos colaboradores, pois os frutos desse investimento serdo uma
equipe capaz de aprender e aplicar novos conhecimentos no dia a dia, gerando inovacdes e
melhoria continua dos processos. O conhecimento, ndo no sentido tedrico, mas aplicado no
dia a dia das empresas, tornou-se o aspecto econdmico mais importante no ambiente
competitivo das organizagdes, sendo fator decisivo de sobrevivéncia no mercado (TEIXEIRA
FILHO, 2000).



Becker (2019) destaca que os programas de Educacdo Corporativa consideram que o
aprendizado laboral esta presente em todas as atividades profissionais, seja no contexto formal
ou informal. Assim, a aquisi¢do de conhecimento se d4 por meio de treinamentos especificos
(acdes formais), bem como tarefas desempenhadas pelo funciondrio em seu dia a dia (ag¢des
informais). No entanto, Madruga (2018) ressalta que, apesar de modelos mais flexiveis
estarem amplamente difundidos nas empresas bem-sucedidas, ainda h4 barreiras que impedem
a sua adogdo pelas equipes de treinamento e desenvolvimento. Os profissionais que se
contrapdem ao método costumam ter uma visdo conservadora, mais favordvel a treinamentos
formais.

A utilizagcao de estratégias de EC mais complexas que, a exemplo das que envolvem
projetos e resolucao de problemas reais, pode aprimorar processos organizacionais, bem como
propostas de novos produtos/servi¢os. Dessa forma, se corretamente aplicadas, exercem alto
impacto no processo de aprendizagem e ainda sdo capazes de gerar resultados praticos tanto
para os individuos quanto para as organizagdes. Além do potencial de tais estratégias,
pesquisadores t€ém discutido recentemente como o uso de diferentes modalidades de ensino
(face a face, EaD, abordagem mista, etc.) pode contribuir para diferentes niveis de
aprendizagem organizacional (MOSCARDINI; KLEIN, 2015). Leite et al. (2015) destacam
que € notdvel o acompanhamento das atualizacdes cientificas e o estimulo a utilizacdo das
plataformas digitais da organizacao para o aprendizado e a interacao.

As mudangas da sociedade e as constantes atualiza¢des tecnoldgicas exigem das
organizacdes uma nova postura em relacio aos elementos desse cendrio evolutivo. No ambito
da Educacgao Corporativa, € preciso que as empresas invistam na formacao de equipes a partir
da incorporacdo de tecnologias que permitam transpor acdes de treinamento e
desenvolvimento. Essa alteragao nos paradigmas educacionais tradicionais torna a tecnologia
uma aliada imprescindivel, abrindo espaco para a criatividade e acdes inovadoras na busca
pela aprendizagem e aquisi¢do de competéncias. Quando se trata de aprimoramento e
modernizacdo de processos educacionais corporativos, uma variedade de metodologias
baseadas em ferramentas digitais surge com a proposta de aproximar as priticas corporativas
a realidade tecnoldgica dos colaboradores (BECKER, 2019).

2.2 A adocao de TICs na Educacao Corporativa

No século XXI, o impacto da tecnologia é observado em todas as dreas da sociedade,
inclusive na educacdo. A transferéncia de conhecimento via recursos digitais tornou-se muito
mais facil, conveniente e eficaz. Pode-se dizer que o papel da tecnologia na educacdo €
quddruplo: € incluida como parte do curriculo, como um sistema de entrega de instrugdo,
como um meio de auxiliar as instru¢des e também como uma ferramenta para melhorar todo o
processo de aprendizagem. Com o uso das TICs, a educacdo deixou de ser passiva e reativa,
tornando-se interativa e agressiva (RAJA; NAGASUBRAMANI, 2018).

Uma analise atual da educacdo corporativa mostra que as empresas buscam adequar ao
maximo a formagdo dos colaboradores as necessidades do mercado, ao passo que lhe
conferem um cardter proativo. Nesse contexto, destacam-se como tendéncias: 1) a
customizacdo do aprendizado visando assegurar a adaptacdo as rdpidas mudancas nas
organizacdes; 1) a tendéncia de variabilidade quanto a diversidade de contetdos, formas e
métodos de ensino; iii) a tendéncia da tecnologizacdo em decorréncia da ampla utilizacao das
TICs no processo de aprendizagem, em particular das tecnologias digitais; 1v) a tendéncia ao
dinamismo que prioriza métodos inovadores de aprendizagem em relagdo aos tradicionais,
bem como a aprendizagem informal em relacdo a formal e a aprendizagem a distancia em
relacdo a integral (HARASHCHENKO et al., 2019).



A informatizacdo educacional envolve a insercdo dos participantes em um ambiente
no qual novas ferramentas e técnicas de gestdo educacional estdo sendo criadas,
desenvolvidas e implementadas. A modernizacdo implica necessariamente a aplicacdo das
TICs como forma de enriquecer o processo educacional a partir do e-learning. Existem
inimeras ferramentas que promovem a organizacdo eficiente do e-lerning: a internet em
geral, plataformas especializadas, servicos da web, video aulas, apresentacdes multimidia,
sistemas de teste, jornais eletronicos, etc. (MATVIICHUK; KUKHAR; NATALIIA, 2017).

A abordagem de ensino fundamentada no e-learning faz parte da nova dindmica que
caracteriza os sistemas educacionais emergentes, resultante da fusdao de diferentes disciplinas,
como ciéncia da computagdo, tecnologia da comunicacio e pedagogia (SANGRA,
VLACHOPOULOS; CABRERA, 2012). O e-learning surgiu como uma alternativa rapida de
suporte a educacdo corporativa, proporcionando agilidade, interatividade e proximidade com
o usudrio da informagdo. Além da otimizacdo de tempo, o e-learning possibilita ganhos em
termos de logistica de transporte e distribuicdo de materiais, uma vez que viabiliza a
atualizacdo 4gil do conteido de treinamento, dispensando reimpressdao e redistribuicdo aos
colaboradores, o que implicaria ainda em impactos ambientais (CRUZ et al., 2017).

Segundo Matviichuk, Kukhar e Nataliia (2017), ndo hd dividas de que o e-learning
ajuda a solucionar uma série de desafios. Entretanto, o sucesso na implementacdo do e-
learning depende de vérios fatores, entre eles a motivacdo dos envolvidos no processo
educacional. Nesse sentido, sugere-se que ele seja aplicado como uma alternativa aos métodos
tradicionais de ensino ou como combinagdo de formas tradicionais e inovadoras. Tal
combinacdo faz referéncia a uma modalidade de ensino hibrida, denominada blended
learning, em que uma parte significativa das atividades de ensino-aprendizagem € transferida
para ambientes online (ABBAD; ZERBINI; SOUZA, 2010).

Coll e Monero (2010) afirmam que existe uma tendéncia de transi¢ao do e-learning ao
m-learning, tendo em vista a progressiva miniaturizagdo e integracdo de tecnologias aliadas
ao desenvolvimento de plataformas moéveis e da conexdao sem fio. Segundo os autores, o m-
learning possibilita o acesso — por meio do uso de celular, agendas eletronicas, computadores
de bolso ou outros dispositivos — a documentos, portfolios, féruns, chats, questiondrios,
webquests, weblogs, listas de discussdao, etc. Assim, € um recurso que abre imensas
possibilidades para a coordenacdo de equipes geograficamente afastadas.

O m-learning pode ser considerado um desdobramento do e-learning, apresentando
um horizonte de novos desafios e oportunidades na drea educacional. Entre os beneficios do
uso de dispositivos moveis, destacam-se: 1) aprender em qualquer lugar e em movimento; ii)
interagir com diferentes pessoas por meio de redes sociais, foruns, etc.; ii1) arquivar e solicitar
uma ampla gama de informacdes, utilizando recursos de memodria do dispositivo; iv) criar
arquivos de imagem, video ou texto, anexando-os aos sistemas de comunicacdo e
aprendizagem; e v) consultar diversas informacdes, como notas, mensagens e calendarios
(FACCIONI FILHO; KLEIN; FRANCO NETO, 2010).

Por outro lado, os autores também apontam barreiras importantes para a ado¢dao do m-
learning, tais como: 1) o custo de transmissdo de pacotes € impeditivo em vdrios paises; i1) a
tela dos dispositivos € considerada pequena, o teclado ndo € prético para texto e nao ha
uniformidade de dispositivos na industria; iii) existem multiplas plataformas e multiplas
operadoras; 1v) as experiéncias em aprendizagem movel ainda sio incipientes e muitas vezes
descontinuadas; v) o conservadorismo por parte dos educadores tende a priorizar métodos
tradicionais; vi) a adocdo de novas tecnologias € uma barreira, ja que depende dos primeiros
usudrios; vii) a necessidade de produzir novos contetidos e objetos de aprendizagem pode
representar uma dificuldade para educadores que ndo tém esse know-how.

Considerando a Educacdo Corporativa como um sistema dindmico que vincula o
aprendizado a estratégia organizacional e ponderando a abrangéncia e o alcance das acdes
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demandadas pela EC, admite-se que os recursos digitais t€ém se mostrado um mecanismo para
viabilizacdo dos resultados desse sistema. E cada vez maior a preocupacio em manter as
equipes treinadas para o alcance de metas organizacionais. Diversas organizacdes j4 investem
ou pensam em constituir uma universidade corporativa que inclua as TICs no processo de
ensino-aprendizagem. Observa-se, entdo, que essa realidade tende a ser consolidada como
uma ferramenta poderosa na capacitacdo de profissionais (OLIVEIRA, 2019).

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para atingir o objetivo da pesquisa, optou-se pela abordagem quantitativa, baseada na
objetividade, sistematizacdo e quantificacdo dos conceitos evidenciados na comunicacao.
(MARCONI; LAKATOS, 2008). Quanto aos objetivos, esta € uma pesquisa descritiva, que
buscou apresentar as caracteristicas do fendmeno investigado (PRODANOYV; FREITAS,
2013). No que se refere aos procedimentos técnicos, utilizou-se a metodologia de pesquisa
survey (FINK, 2002).

O instrumento de coleta de dados utilizado foi o questiondrio (MALHOTRA, 2012). O
questiondrio foi adaptado do estudo de Becker (2019), que objetivou desenvolver macro
orientagdes para um design educacional, a partir de uma plataforma disponivel no mercado,
que incorpore a educacdo hibrida em ambiente corporativo, utilizando dispositivos méveis. O
instrumento demonstrou-se apropriado para aplicacdo nesta pesquisa, tendo em vista seus
objetivos: o teste piloto realizado para a sua validacdo, bem como a aprovagao obtida por um
comité de ética. Estruturado em quatro blocos, o questiondrio foi composto por perguntas
fechadas que foram disponibilizadas aos respondentes utilizando-se do Google Form durante
o més de maio de 2021.

De modo a delimitar os sujeitos de pesquisa, optou-se por realizar este estudo com
profissionais de diversos setores econdmicos do Estado de Minas Gerais (prestacao de
servigos, educacao, setor publico, industria e varejo).

Como amostra foram coletadas 142 respostas, o que atende a recomendagao de Hair
Jr. et al. (2005, p. 98): “O niimero ideal da amostra varia na propor¢ao minima de 5 a 10 casos
para cada variavel preditora”. O questiondrio foi estruturado com 13 variaveis preditoras,
assumidas como intervalares, conforme descrito no Quadro 1; sendo assim, o nimero de
respondentes excedeu a indicagdo dos autores.

Quadro 1 — Varidveis preditoras utilizadas na pesquisa e suas respectivas escalas

Pergunta Variavel Escala

1. A empresa possui trabalhadores Nio (0): Sim (1)

atuando em home office? 1. Trabalhadores em home office

2. Existe uma parceria institucional
(consultoria, faculdade, outra
institui¢do) para a realizacdo dos
programas de treinamento?

2. Parceria institucional Nao (0); Sim (1)

3. Existe um sistema de avaliacdo dos
resultados obtidos com 0s
treinamentos?

3. Sistema de avaliagdo dos
resultados

Nio (0); Sim (1)

4. Na sua opinido, os resultados
obtidos com o0s treinamentos Sa0:

4. Resultados dos treinamentos

Ruins (1); Regulares (2);
Bons (3); Muito bons (4)

5. Vocé ja tinha participado de um
treinamento corporativo a distancia?

5. Ja havia participado de treinamento
EaD

Nio (0); Sim (1)

6. Como vocé avalia os treinamentos
na modalidade online?

6. Como avalia o treinamento EaD

Ruins (1); Regulares (2);
Bons (3); Muito bons (4)

7. As atividades realizadas a distancia
contribuem para o seu aprendizado e
desenvolvimento?

7. Os treinamentos EaD contribuem
para o aprendizado

Nio (0); Sim (1)




8. O aprendizado conquistado nos
treinamentos a distancia possibilita a 8. Possibilitam transferéncia para o
transferéncia para o contexto de seu dia a dia

dia a dia de trabalho?

Nao (0); Sim (1)

9. Existe alguma inclusio de
tecnologias nos treinamentos
realizados atualmente? Por exemplo:
software, plataforma, portal de
treinamento, entre outros.

9. Inclusdo de tecnologias (software,

plataforma, portal) Nao (0); Sim (1)

10. Existem programas ou sistemas
internos para compartilhar
conhecimentos e informacdes?

10. Programas internos para o

compartilhamento de informacdes Ndo (0); Sim (1)

11. Existe algum impedimento para o
uso dos dispositivos mdveis, como o
uso de celular, nos treinamentos?

11. Impedimento para o uso de

dispositivos méveis Nao (0); Sim (1)

12. Como vocé avalia a sua dedicac@o Ruim (1); Regular (2), Boa

no tfelqamento corporativo a 12. Dedicagao no treinamento EaD (3): Muito boa (4)
distancia?

13. Ja realizou treinamento hibrido, ou

seja, usando as modalidades 13. Ja realizou treinamento hibrido Nao (0); Sim (1)

presenciais e a distancia?

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Tendo em vista que a amostra é ndo probabilistica, adotou-se a técnica snowball (bola
de neve) como método de amostragem. Assim, os sujeitos inicialmente selecionados para a
pesquisa indicaram novos participantes e assim sucessivamente até que o objetivo do estudo
fosse alcancado (FLICK, 2009). Para a definicdo da composi¢do da amostra, foram
contactados individuos que participaram de processos de Educacdo Corporativa via recursos
tecnoldgicos apds o inicio da crise da COVID-19.

Os dados obtidos com a aplicagdo do questiondrio foram submetidos a andlise
quantitativa com o uso do software SPSS. Foram empregadas técnicas de estatistica descritiva
e técnicas de estatistica multivariada, que consistem em métodos que analisam,
simultaneamente, multiplas medi¢cdes em cada individuo ou objeto em estudo. Dentre as
andlises multivariadas, utilizou-se neste estudo a andlise de clusters (conglomerados) e a
andlise discriminante com o intuito de classificar casos em grupos homogéneos, onde cada
grupo € semelhante entre si e diferente dos demais, e construir perfis desses grupos a partir
das relacOes entre as varidveis analisadas (HAIR JR et al., 2005; MALHOTRA; BIRKS,
2007).

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A seguir, apresentam-se os resultados da pesquisa. Em primeiro lugar, sdo discutidas
as metodologias de ensino e aprendizagem utilizadas pelas empresas, 0s setores que recebem
treinamento bem como os recursos para melhorar a efetividade dos treinamentos. Em seguida,
os componentes da amostra sdo caracterizados em termos demogréficos e em relagdo a sua
percepcao e comportamento sobre os processos de Educagdo Corporativa dos quais
participam nas empresas em que trabalham. Os resultados da anélise de cluster e da analise
discriminante demonstram como foi realizada tal especificacdo.

4.1 Praticas de educacao corporativa

Quanto aos tipos de metodologias de ensino e aprendizagem empregados pelas
empresas para a educacdo corporativa, os participantes da pesquisa apontam que 0S CUursos,
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palestras, conferéncias, semindrios e workshops sdo os mais utilizados para instruir os
colaboradores das institui¢des em que trabalham, conforme pode ser observado na Figura 1.
Podendo marcar todas as opcdes utilizadas, os meios manuseados para terem acesso aos
treinamentos foram notebook (82,4%), smartphone (38,7%), desktop (22,5%) e tablet (2,8%).

Figura 1 — Metodologias de ensino aprendizagem utilizadas pelas empresas

Aulas expositivas 42 (29,6%)

Falestras e conferéncias 77 (54,2%)

Semindrios e workshops 64 (45,1%)

Cursos 38 (62%)

Oficinas de trabalho

Mentoria 32 (22 5%)

0 20 40 G0 a0 100
Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Parte dos entrevistados declara que todos os setores da empresa em que trabalham
recebem treinamento, embora a maioria indique que o operacional e o administrativo sdo os
que recebem maior foco das capacitagdes, como mostra a Figura 2. O treinamento misto, ou
seja, realizado interna e externamente, ¢ o mais ocorrido (57,7%), seguido por somente
interno (37,3%) e, por dltimo, 5% recebem treinamento somente externo.

Figura 2 — Setores que recebem treinamento

Operacionais 108 (76,1%)

Administrativos 105 (73,9%)

Vendas e/ou consultoria técnica 67 (47.2%)

Gestdo/hierarguia 80 (53.4%)

Tecnologia 69 (48,6%)

0 25 50 75 100 125
Fonte: Dados da pesquisa (2021)

De acordo com a opinido dos participantes desta pesquisa, os recursos mais adequados
para melhorar a efetividade dos treinamentos seriam compartilhar conteiudo via uso de
tecnologias e a indicacdo de videos, filmes, webinar, palestras, entre outros. Além destas,
outras possibilidades, como indica¢do de leituras, uso de apostilas e de celular, foram
apontadas, como pode ser visto na Figura 3.



Figura 3 — Recursos para melhorar a efetividade dos treinamentos
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Fonte: Dados da pesquisa (2021)
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Embora existam muitas barreiras inerentes a ado¢ao do m-learning, a maioria dos
respondentes afirmou que ndao ha impedimento para o uso dos dispositivos mdveis, como o
celular, nos treinamentos. Assim, entende-se que esses profissionais sao motivados pelos
beneficios trazidos pela tecnologia mével como, por exemplo, a possibilidade de aprender em
qualquer lugar e em movimento e a ampliacdo da interacdo com as pessoas (FACCIONI
FILHO; KLEIN; FRANCO NETO, 2010),

No que diz respeito a dedicacdo no treinamento corporativo a distancia, 59,9% dos
respondentes avaliaram a sua dedicacdo como “boa”, 22,5% como “regular” e 17,6% como
“muito boa”. Questionados sobre como acreditam que serdo realizados os treinamentos apds a
pandemia, a maioria dos respondentes (71,1%) acredita que serd hibrida, ou seja, virtual e
presencial, seguido de 15,5% que acredita que serd virtual e 13,4% que serd presencial. Ja de
acordo com suas preferéncias, a maioria aponta que prefere uma abordagem hibrida (56,4%),
seguido de somente presencial (23,2%) e somente virtual (20,4%).

4.2 Analise de cluster

Andlise de cluster corresponde a um conjunto de técnicas multivariadas que visa
grupar objetos a partir de suas caracteristicas (HAIR JR. et al., 2005). Nesse sentido, ela foi
aplicada com o objetivo de dividir a amostra de 142 respondentes em grupos com base em
suas similaridades. Foi utilizado o método hierdrquico de aglomeracdo Ward, adotando-se
como variaveis independentes as 13 varidveis preditoras apresentadas no Quadro 1.

Os grupos criados pela anélise de cluster sio semelhantes entre si e diferentes dos
outros, isto é, a variancia é minima dentro do cluster e maxima entre clusters (HAIR JR. et
al., 2005). Os resultados indicaram que o numero ideal de clusters era quatro, visto que as
caracteristicas de cada um destes os diferiam dos demais. A escolha por manter quatro
clusters, incluindo um com apenas quatro integrantes, é devido ao fato de que ao selecionar
trés clusters, aquele com quatro respondentes continuava separado, mostrando que ele possui
diferencas relevantes. Esses clusters foram denominados: “cultura inovadora”, “experientes”,
“cultura tradicional” e “intolerantes”.

4.3 Analise discriminante
A andlise discriminante foi aplicada visando a identificacdo das varidveis que

apresentam maior capacidade de predi¢do em relagdo ao fendmeno estudado (HAIR JR. et al.,
2005). A técnica foi processada considerando como varidvel dependente os quatro grupos



extraidos pela andlise de cluster e, como varidveis independentes, as 13 varidveis preditoras
apresentadas no Quadro 1.

Apresenta-se no Quadro 2 as oito varidveis foram extraidas pelo método de extracao
Stepwise e consideradas significativas que, por ordem de extracdo foram: (9) Inclusdo de
tecnologias, (7) Os treinamentos EaD contribuem para o aprendizado; (8) Possibilitam
aplicacdo do aprendizado no dia-a-dia; (2) Parceria institucional; (3) sistema de avaliacdo de
resultados; (6) Como avalia o treinamento EaD; (1) Trabalhadores em home office; e (13) Ja
realizou treinamento hibrido.

O Quadro 2 mostra as oito varidveis discriminantes e seu comportamento em relacao
aos quatro clusters encontrados na pesquisa, indicando as frequéncias de todas as escalas para
cada uma das varidveis.

Quadro 2 — Oito varidveis discriminantes e comportamento dos quatro clusters

Variaveis Cluster 1 Cluster 2 Cluster 3 Cluster 4
discriminantes Cultura inovadora Experientes Cultura tradicional Intolerantes
9. Inclusio de Sim (100%) Sim (100%) Sim (0%) Sim (75%)
tecnologias Nio (0%) Nio (0%) Nao (100%) Nao (25%)
Zoifl‘)':g‘ne“;‘r’z IjaD Sim (100%) Sim (100%) Sim (100%) Sim (25%)
. P Naio (0%) Nao (0%) Nao (0%) Nio (75%)
aprendizado
igzc’ifé?zticﬁipfﬁ?fio Sim (100%) Sim (100%) Sim (100%) Sim (25%)
dia P Naio (0%) Nao (0%) Nao (0%) Nio (75%)
S Sim (16%) Sim (83,6%) Sim (33,3%) Sim (50%)
2. Parceria institucional Nio (84%) Nio (16,4%) Nio (66,7%) Nio (50%)
3. Sistema de avaliacdo Sim (26%) Sim (75,3%) Sim (40%) Sim (25%)
de resultados Nao (74%) Nao (24,7%) Nao (60%) Nao (75%)
Ruins (4%) RCRSI‘;SCS)(T"I)O/) Ruins (0%) Ruins (25%)
6. Como avalia o Regulares (26%) B%)ns (58 9(7)0 Regulares (20%) Regulares (75%)
treinamento EaD Bons (60%) Muito b’onso Bons (73,3%) Bons (0%)
Muito bons (10%) (30.1%) Muito bons (6,7%) | Muito bons (0%)
1. Trabalhadores em Sim (70%) Sim (100%) Sim (33,3%) Sim (100%)
home office Nio (30%) Nio (0%) Nio (66,7%) Nio (0%)
13. Ja realizou Sim (24%) Sim (61,6%) Sim (26,7%) Sim (50%)
treinamento hibrido Nio (76%) Nao (38,4%) Nao (73,3%) Nio (50%)

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

As correlagdes canOnicas para as trés fungdes discriminantes extraidas apresentaram
valores significativos. Na primeira funcdo, 97,02% da variancia total pode ser explicada pelo
modelo resultante que extraiu oito varidveis pelo método Stepwise. Na segunda funcdo, esse
percentual corresponde a 89,11% e, na terceira, 61,31%. Segundo as orientacOes de Hair Jr. et
al. (2005), esses valores demonstram um bom ajuste aos dados.

Quanto a classificacdo dos resultados, no geral, 95,1% dos casos originais foram
classificados corretamente considerando os quatro clusters extraidos.

4.4 Caracterizacao e denominacao dos clusters

Com base nas varidveis demograficas e nas varidveis preditoras consideradas mais
determinantes pela anélise discriminante, foi possivel denominar os quatro clusters e tragar o
perfil dos componentes de cada um. No Quadro 3 apresenta-se uma descricdo das
caracteristicas dos clusters e a sua representatividade dentro da amostra.



Quadro 3 — Caracteristicas comportamentais do uso das TICs na educacdo corporativa para

os quatro clusters extraidos

Denominacao do cluster

Perfil dos agrupamentos

1 - Cultura inovadora

Profissionais de empresas que estdo buscando atuar
no meio digital, proporcionando a inclusio de
tecnologias nos treinamentos e programas para
compartilhamento de conhecimentos e informagoes.
A maioria ndo havia realizado treinamento hibrido
anteriormente.

2 - Experientes

Individuos com maior experiéncia com o ensino EaD
e hibrido. Acreditam na relevancia desse tipo de
treinamento e atuam em empresas que possuem
parcerias institucionais para as capacitagdes, inclusdo
de softwares como forma de auxilio, um sistema de
avaliacdo de resultados e programas internos para
compartilhar conhecimentos e informacdes.

3 - Cultura tradicional

Jovens que trabalham em empresas conservadoras
que ndo aderiram ao home office e aparentam ter
seguido sua atuacdo presencial normalmente mesmo
com a pandemia.

4 - Intolerantes

Este cluster é composto por individuos do sexo
masculino e que, ao contrdrio do cluster 2, avaliam
negativamente os treinamentos para as suas tarefas,
acreditando ndo ter relevancia para o seu dia a dia,
além de atuar em empresas que ndo investem de
forma ampla no ensino hibrido ou EaD.

Frequéncia | Percentual
50 35%
73 51%
15 11%
4 3%

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

O Quadro 4 descreve a amostra da pesquisa considerando os quatro clusters extraidos.

Sao apresentadas suas principais caracteristicas

escolaridade e renda.

demograficas:

Quadro 4 — Perfil demografico dos quatro clusters extraidos

género, faixa etdria,

Especificacdo Cluster 1 Cluster 2 Cluster 3 Cluster 4
Cultura inovadora Experientes Cultura tradicional Intolerantes
Masculino: 35 Masculino: 4
Masculino: 21 (42%) (47,9%) Masculino: 6 (40%) (100%)
Feminino: 27 (54%) Feminino: 38 Feminino: 9 (60%) | Feminino: 0 (0%)
Género Nao-binario: 1 (2%) (52,1%) Nao-binario: 0 (0%) Nao-bindrio: 0
Prefiro ndo responder: 1 | Nao-binario: 0 (0%) Prefiro ndo (0%)
(2%) Prefiro ndo responder: 0 (0%) Prefiro ndo
responder: 0 (0%) responder: 0 (0%)
18 a 25 anos: 13 18 225 anos: 2 18 a 25 anos: 1
(17,8%) (13.3%) ) (25%)
18 a 25 anos: 6 (12%) 26 a 35 anos: 34 26 a 35’ anos: 9 26 a 35 anos: 2
26 a 35 anos: 31 (62%) (46,6%) (60%) ) (50%)
Faixa etdria 36 a 45 anos: 11 (22%) 36 a 45 anos: 17 36 a 45 anos: (20%) 36 a 45 anos: 1
46 a 60 anos: 2 (4%) (23,3%) 46 260 an.OS' 1 (25%)
Acima de 60 anos: 0 46 a 60 anos: 8 ’ 46 a 60 anos: 0 (0
(6,7%)
(0%) (11%) Acima de 60 anos: 0 %)
Acima de 60 anos: (0%) ’ Acima de 60
1 (1,4%) anos: 0 (0%)
Ensino fundamental Ensino fundamental | Ensino fundamental Ensino
completo: 1 (2%) completo: 0 (0%) completo: 0 (0%) fundamental
Escolaridade Ensino médio Ensino médio Ensino médio completo: 0 (0%)
incompleto: 1 (2%) incompleto: 0 (0%) | incompleto: 0 (0%) Ensino médio
Ensino médio completo: Ensino médio Ensino médio incompleto: 0
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1 (2%)

Ensino superior
incompleto: 5 (10%)
Ensino superior
completo: 9 (18%)
Pés-graduagao
incompleta: 6 (12%)
Pés-graduagdo completa:
27 (54%)

completo: 5 (6,8%)
Ensino superior
incompleto: 9
(12,3%)
Ensino superior
completo: 17
(23,3%)
Pés-graduacao
incompleta: 11
(15,1%)
Pés-graduacao
completa: 31
(42,5%)

completo: 2 (13,3%)
Ensino superior
incompleto: 6 (40%)
Ensino superior
completo: 2 (13,3%)
Pés-graduacao
incompleta: 1
(6,7%)
Pés-graduacao
completa: 4 (26,7%)

(0%)
Ensino médio
completo: 0 (0%)
Ensino superior
incompleto: 1
(25%)
Ensino superior
completo: 0 (0%)
Pés-graduagao
incompleta: 2
(50%)
Pés-graduagao
completa: 1
(25%)

Renda

Até 1 salario minimo: 6
(12%)

Acima de 1 até 3 salarios
minimos: 17 (34%)
Acima de 3 até 5 salarios
minimos: 10 (20%)
Acima de 5 até 7 salarios
minimos: 8 (16%)
Acima de 7 até 9 salarios
minimos: 4 (8%)
Acima de 9 até 12
salarios minimos: 2 (4%)
Acima de 12 salarios
minimos: 3 (6%)

Até 1 salario
minimo: 7 (9,6%)
Acimade 1 até 3
saldrios minimos:

28 (38,4%)
Acimade 3 até 5
saldrios minimos:

18 (24,7%)
Acima de 5 até 7

saldrios minimos: 9
(12,3%)
Acimade 7 até 9
salarios minimos: 5
(6,8%)
Acima de 9 até 12
salarios minimos: 3
4,1%)
Acima de 12
salarios minimos: 3
(4,1%)

Até 1 salario
minimo: 1 (6,7%)
Acima de 1 até 3

salarios minimos: 11
(73,3%)
Acima de 3 até 5
salarios minimos: 1
(6,7%)
Acima de 5 até 7
salarios minimos: 0
(0%)
Acima de 7 até 9
saldrios minimos: 1
(6,7%)
Acima de 9 até 12
salarios minimos: 1
(6,7%)
Acima de 12
salarios minimos: 0
(0%)

Até 1 salario
minimo: 0 (0%)
Acima de 1 até 3
salarios minimos:

1 (25%)
Acima de 3 até 5
salarios minimos:

0 (0%)
Acima de 5 até 7
salarios minimos:

0(%)
Acima de 7 até 9
salarios minimos:

2 (50%)
Acima de 9 até 12
saldrios minimos:

0 (0%)

Acima de 12
saldrios minimos:

1(25%)

Fonte: Dados da pesquisa (2021)

Com base nos resultados dos Quadros 2 e 4, foi possivel tracar o perfil
comportamental dos quatro grupos de profissionais usudrios das TICs como meio de acesso a
educagdo corporativa, os quais:

o Cluster 1: denominado como “Cultura inovadora”, ¢ heterogéneo na dimensdo de
género, formado por profissionais com pds-graduacdo completa e atuantes na funcio
operacional e administrativa. Para eles, a avaliacdo dos resultados do treinamento varia entre
boa/regular. Para todos, o aprendizado dos treinamentos € possivel de ser transferido para o
dia a dia. A maioria dos respondentes nio realizou treinamento hibrido anteriormente. As
organizacdes em que esses individuos trabalham possuem profissionais atuando em home
office. Além disso, a maioria das empresas ndo possui parcerias institucionais para a
realizacio de treinamentos. E indicado que as empresas néio possuem um sistema de avaliagio
dos resultados e todos afirmam que existe alguma inclusio de tecnologias nos treinamentos
realizados, como por exemplo: software, plataforma, portal de treinamento, entre outros.
Finalmente, a maioria aponta que existem programas ou sistemas internos para compartilhar
conhecimentos e informacdes. A configuracdo desse cluster, aliada a disponibilidade
organizacional em oferecer recursos tecnoldgicos para os treinamentos realizados, permite o
desenvolvimento continuo dos colaboradores trazendo inovacao e melhoria para os processos

z

do cotidiano organizacional (SENGE, 2012). Nesse ponto, € evidenciada a adocdo de
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metodologias baseadas em ferramentas digitais e sua finalidade de estreitar as préticas
corporativas ao contexto vivenciado pelos profissionais (BECKER, 2019).

o Cluster 2: nomeado de “Experientes”, ¢ heterogéneo na dimensdo de género, formado
por profissionais com poés-graduacdo completa, atuantes em funcdes administrativas e de
gestdo. A avaliacdo do treinamento € avaliada como boa. A maioria ja havia participado de
treinamento EaD anteriormente. Para todos os entrevistados, o contetido dos treinamentos
desenvolvidos na organizacdo possibilita a transferéncia para as atribui¢des cotidianas. A
maioria j realizou treinamento hibrido anteriormente e as diferentes empresas em que atuam
possuem trabalhadores atuando em home office. Ademais, a maioria das empresas possui
parcerias institucionais para a realiza¢do de treinamentos, possui um sistema de avaliacdo dos
resultados e existe alguma inclusdo de tecnologias nos treinamentos realizados. Por dltimo, a
maioria aponta que existem programas ou sistemas internos para compartilhar conhecimentos
e informacdes. A partir deste agrupamento, pode-se inferir que a atualizagdo dos processos de
treinamento e desenvolvimento dos profissionais, amparados por uma visdo de educagdo
corporativa adaptada (CONSTANCIO, 2020), viabiliza a realiza¢do de praticas educacionais
planejadas, que estejam associadas ao interesse estratégico da organizacdo. As informacdes
agregadas no Cluster 2 elucidam a relevancia de a¢Oes baseadas em processos inovadores de
educagdo corporativa e o desenvolvimento de seus colaboradores. Diante disso, evidencia-se a
necessidade de as organizacdes adotarem parcerias institucionais e realizarem politicas de
avaliacdo dos resultados que possam subsidiar o delineamento das a¢des formativas de seus
profissionais, possibilitando a customizacdo do aprendizado de acordo com a dindmica
organizacional, assim como a realizacdo de ajustes relacionados a diversidade de contetido,
métodos e formas de ensino (HARASHCHENKO et al., 2019).

. Cluster 3: denominado de “Cultura tradicional”, ¢ heterogéneo na dimensdao de
género, em sua maioria composto por profissionais que possuem de 26 a 35 anos, formado em
grande parte por estudantes de graduacdo e com faixa salarial de 1 a 3 saldrios, na maior parte
dos casos. Esses profissionais que compdem o grupo atuam em func¢des operacionais e
administrativas e avaliam o treinamento como bom/regular. Cabe destacar que a maioria nao
havia participado de treinamento EaD e, para todos, os conteddos trabalhados nos
treinamentos sdo passiveis de transferéncia para o dia a dia. Sobre as experiéncias anteriores,
a maioria ndo havia realizado treinamento hibrido e a organizacdo ndo possui trabalhadores
atuando em home office. Além disso, a maioria das empresas nao possui parcerias
institucionais para a realizacdo de treinamentos € nenhuma delas possui um sistema de
avaliacdo dos resultados. Vale ressaltar que é o tnico grupo em que ndo existe alguma
inclusd@o de tecnologias nos treinamentos realizados. A maioria aponta que ndo existem
programas ou sistemas internos para compartilhar conhecimentos e informacdes. A andlise do
Cluster 3 permite a reflexdo sobre o 1impacto das decisdes organizacionais no
desenvolvimento e mentalidade de seus profissionais. Nesse sentido, observa-se que, embora
pesquisadores tenham discutido a utilizagdo de diferentes modalidades de ensino e seu
impacto nos niveis de aprendizagem organizacional (MOSCARDINI; KLEIN, 2015), o
processo de informatizacao educacional necessita de um ambiente e uma gestdo que incentive
sua realizacdo. Embora atividades promovidas pela ado¢do do e-learning tragam o
enriquecimento do processo educacional e o modernize (MATVIICHUK; KUKHAR;
NATALIIA, 2017), nota-se que neste grupo analisado os contextos organizacionais
vivenciados pelos profissionais ndo estimulam essa politica inovadora.

J Cluster 4: nomeado como “Intolerantes”, ¢ formado por homens que possuem baixa
credibilidade sobre os treinamentos, atuantes em func¢des de gestdo, tecnologia e vendas e/ou
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consultoria técnica. Todos eles avaliam o treinamento como regular e a maioria ja havia
participado de treinamento EaD. Sobre o contetido dos treinamentos, a maioria afirmou nao
ser possivel aplicd-lo no dia a dia. As organizacdes em que eles estdo inseridos possuem
trabalhadores atuando em home office e ndo oferecem um sistema de avaliacdo dos resultados.
Contudo, a maioria afirma que existe alguma inclusdao de tecnologias nos treinamentos
realizados. Por dltimo, a maioria afirma que ndo existem programas ou sistemas internos para
compartilhar conhecimentos e informagdes. Como € possivel observar, apesar da existéncia de
novas ferramentas tecnoldgicas para a educacdo corporativa e evidéncias da sua eficidcia nos
resultados organizacionais, ainda existem barreiras que dificultam a implementacdo dessas
tecnologias em alguns casos (MADRUGA, 2018), como ocorre com os profissionais do
Cluster 4. Nesse exemplo, percebe-se forte influéncia da visdo conservadora dos
profissionais, sendo esta percep¢do verificada a partir das respostas negativas dada por eles
quando questionados sobre a efetividade dos treinamentos da modalidade EaD e sua aplicagcdo
no cotidiano. Dada essa dificuldade, nota-se que o sucesso na implementacdo de modalidades
como o e-learning depende de atengdo e, em alguns casos, da adequacdo de um sistema de
ensino como o blended learnig, que permite a integracdo entre modalidades inovadoras e
tradicionais (ABBAD; ZERBINI; SOUZA, 2010).

5 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo teve como objetivo discutir o panorama recente da educacdo corporativa,
dado o aumento da necessidade de digitalizacdo dos processos educacionais. Para isso, foi
utilizada como base a escala de Becker (2019), construida com o objetivo de desenvolver
macro orientacdes para um design educacional. Conforme apresentado, os resultados da
andlise de cluster e discriminante demonstraram a diferenciacdo entre quatro tipos de
profissionais que ja participaram de treinamentos EaD: Cultura inovadora, Experientes,
Cultura tradicional e Intolerantes.

Os clusters Cultura inovadora e Cultura tradicional sao moldados majoritariamente
por caracteristicas das empresas em que os respondentes trabalham. Enquanto uma busca
atuar com tecnologias, a outra possui uma visdo tradicional mantendo os treinamentos
presenciais. J4 os clusters Experientes e Intolerantes mostram caracteristicas dos
respondentes; enquanto um dominam a prética e acredita que ela seja importante, o outro nao
vé relevancia em atuagdo hibrida ou EaD.

O uso de tecnologias vem crescendo ha alguns anos na maioria dos setores e a
pandemia mostrou uma grande necessidade de inovagdo para atuagdo a distancia. Na medida
em que aumenta a participacdo da educacdo informacional e seu contexto se intensifica, o
desenvolvimento das TICs oferece suporte para que a educacao a distincia se estabeleca como
uma oportunidade para a democratiza¢dao do ensino no dominio profissional.

Em um cenario de intensas transformagodes, Becker (2019) atenta para a necessidade
da quebra de paradigmas em relagdo aos métodos de ensino tradicionais, comumente
utilizados pelas empresas para a promocao da educagdo corporativa. No entanto, é preciso
ressaltar que a modernizacdo de praticas corporativas € um processo que requer adaptacio a
cultura e aos valores organizacionais, cabendo entdo aos gestores avaliar as opg¢des que
melhor atendam as demandas da empresa.

Além de contribuir para o avan¢o do conhecimento académico na area educacional e
gerencial, os resultados desta pesquisa podem orientar gestores na formulacao de estratégias
de Educagdo Corporativa que contemplem a ado¢do das TICs. Como limita¢des, tem-se que a
aplicacio de questiondrios no ambiente virtual impossibilitou maior controle dos
respondentes. Na tentativa minimizar essa questdo, frisamos as caracteristicas necessdrias
para a participacdo e pedimos sinceridade e atengdo nas respostas. Outra limitagdo foi a
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dificuldade para se conseguir respondentes para pesquisas, ainda mais quando se tratam de
estudos com perfis mais delimitados. Para pesquisas futuras, sugere-se a realizacdo deste
estudo com outros estados brasileiros, além de outros paises, de modo a realizar um
comparativo, mostrando como as empresas e profissionais t€ém atuado e percebido a atuagdo
EaD e hibrida.
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