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Resumo

Este artigo tem como objetivo uma analise teérica sobre o uso da educacdo a distancia - EAD nos treinamentos e desenvolvimentos - T&D
corporativos, pois com base na evolugdo existente no que tange a area de Gestao de Pessoas, tem-se que a valorizagdo do colaborador dentro
da empresa, por meio de seu aperfeicoamento se apresenta cada vez mais presente. Diante desse cenario de crescimento surge o EAD no
processo de ensino e aprendizagem, demonstrando-se ndo so ser aplicavel, como também estratégico em termos de custos e recursos. Destarte,
ndo s6 traz diversos beneficios e agrega valores para empregado e empregador, como também desmistifica a visdo das pessoas para com essa
modalidade de ensino, demonstrando sua importancia e qualidade. Sendo assim, por meio de uma pesquisa bibliografica, se buscou explorar o
assunto de modo a tragar seus conceitos, relevancia e beneficios sem se esgotar o assunto.

Palavras-chave: E-learning. Treinamento EAD. Treinamento Corporativo.

Abstract

This article aims at a theoretical analysis on the use of distance education (EAD) in corporate training and development (T & D). As it is
based on the existing evolution in the area of People Management, we have that the valorization of the employee within the company through
its improvement becomes more and more present. Faced with this growth scenario, EAD appears in the process of teaching and learning,
demonstrating not only applicable, but also strategic in terms of costs and resources. Thus, it does not only brings several benefits and adds
values for both employee and employer, but also demystifies people’s vision for this teaching modality, showing its importance and quality.
Thus, through a bibliographical research, it was sought to explore the subject in order to trace his concepts, relevance and benefits without
exhausting the subject.

Keyword: E-Learning. EAD Training. Corporate Training. Development.

1 Introducio crescimento que a educacdo a distancia vem alcangando,
pois segundo estudos da Hoper Educagao, em reportagem do
jornal Folha (CUNHA, 2016), de 2003 a 2014 ocorreu um
crescimento nas matriculas de ensino presencial privado da
ordem de 69,45%, saindo de 2,75 milhdes para 4,66 milhdes.

E neste mesmo periodo, pode-se observar que, no ensino a

Os métodos de aprendizagem, ao longo da histéria,
passaram por diversas linhas, ndo s6 filosoficas como também
praticas e, atualmente, com os adventos das tecnologias,
cresce cada vez mais o uso do e-learning. E com isso, tais

ferramentas vém ganhando espago dentro das corporagdes A . , o
& pag rporag distancia privado, as matriculas saltaram de 0,01 milhao

para 1,20 milhdes, um aumento de 1190%, um percentual
consideravel.

devido a diversos fatores, tais como: economia de recursos
(custo menor), familiarizagdo das recentes geragdes as novas
tecnologias, dentre outros.

Nessa migracdo do ensino presencial para educacdo a

O uso da inovagio e aperfeigoamento das tecnologias tem distancia, seja com o auxilio total ou parcial das tecnologias

feito com que as organizagdes invistam mais em recursos  gq informagao, pode-se inferir que os principais motivos para

humanos para que possam se adaptar melhor aos novos (a1 transicdo esteja nio so na reducdo de custos, mas como

desafios. Consequéncia disso tem sido o crescimento, em
potencial, neste segmento de mercado, pois comparando
os anos 2015 e 2016, segundo Bigarelli (2016), que em
reportagem da revista Epoca, mostra que os investimentos
em treinamentos “foi 33% superior ao registrado no ano
anterior, passando de 16,6 horas para 22 horas, em média. O
valor investido por funcionario é de R$ 624 por funcionario -
crescimento de 24% em relag@o ao ano passado”.

Diante desse cenario, ndo se pode deixar de observar o
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também na diversidade de tecnologias existentes.

Com isso, as organizagdes frente as necessidades de se
manter ou se adaptar ao mercado competitivo, vem buscando
cada vez mais o uso dos treinamentos corporativos por meio da
educacao a distancia, vendo nisso uma ferramenta estratégica.

Diante do exposto, este artigo tem como objetivo explicar
a importancia do treinamento e desenvolvimento dos
funcionarios dentro das organiza¢des com base nas vantagens
e desvantagens da EAD.
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2 Desenvolvimento
2.1 Metodologia

Para consecugdo deste artigo, quanto ao estudo, foi
realizada uma pesquisa exploratoria, que segundo Gil
(2008, p.27): “tem como finalidade desenvolver, esclarecer
e modificar conceitos e ideias, tendo em vista a formulagdo
de problemas mais precisos ou hipdteses pesquisaveis
para estudos posteriores”. Com relacdo aos procedimentos
das coletas de dados adotadas, tem-se que as técnicas
de exploragdo do assunto ocorrem por meio da pesquisa
bibliografica, pois segundo Gil (2008, p.50): “¢ desenvolvida
a partir de material ja elaborado constituido principalmente de
livros e artigos cientificos”.

2.2 Gestao de Pessoas

O setor de Gestdo de Pessoas - GP dentro de uma
organizagdo tem papel estratégico, pois se trata de um conjunto
integrado de atividades, que envolvem desde contratar pessoas
e integré-las, até incentiva-las em seu desenvolvimento dentro
da empresa. Tal setor, ao exercer um papel de desenvolvimento
do colaborador, procura ajuda-lo na melhoria de suas fungdes,
por meio da potencializagdo de competéncias e habilidades.

No entanto, para que tal setor obtenha os melhores
resultados, ¢ preciso envolver toda a equipe, oferecendo
workshops, palestras, cursos especificos e treinamentos,
fazendo assim com que todos se sintam ndo s6 valorizados,
mas tenham uma oportunidade de desenvolvimento, tanto
técnico como pessoal dentro das organizacdes.

Por isso, ¢ importante compreender que um dos principais
papéis da gestdo de pessoas ¢, além de humanizar as
empresas, criar um clima harmonioso ¢ manter a satisfagao
dos seus envolvidos, estd na sua capacidade de desenvolver
seus colaboradores de forma alinhada aos planos estratégicos
das instituigoes.

2.3 Treinamento e desenvolvimento de pessoas nas
organizagoes

Ha um diferencial entre treinamento e desenvolvimento
- T&D de pessoas, pois apesar de suas técnicas serem
semelhantes para afetar o colaborador, a sua concepgao
de prazo ¢ diferenciada. Quanto ao treinamento, este ¢
direcionado para a atualidade, destacando a fungdo atual e
procura aprimorar as capacidades e aptidoes associadas com
a execu¢do imediata das fungdes. Requer procedimento
técnico, levando em consideracdo conteudo, carga horaria e
instrutores especificos.

O desenvolvimento de pessoas enfatiza os cargos a ocupar
posteriormente na organizagdo, o que devera ser construido
ou aprimorado as novas capacidades e aptiddes que serdo
solicitadas. Nele, ndo se estabelece exatamente uma carga
horaria, ou mesmo uma figura especifica de instrutor. No
desenvolvimento, por ser algo continuo, pode estar associado
auma série de treinamentos, ao longo de um periodo, inclusive
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pode ter como pano de fundo situa¢des e problemas, que o
colaborador ira passar, de modo a obter experiéncias, que o
fardo apto ao exercicio de determinados cargos.

2.3.1 Processo de treinamento e suas necessidades

Uma organizacdo, que verifica a suas necessidades,
bem como as caréncias de areas internas e¢ adere aplicando
corretamente treinamentos, estd ndo s6 agregando valores
para o colaborador como também o motivando, e a0 mesmo
tempo estard investindo no desenvolvimento organizacional.

O que se pode compreender dentro do papel do treinamento,
que por ser considerada uma ferramenta de curto ¢ de médio
prazo, dentro das estratégias organizacionais, possui um
método alternado e constante, que pode ser constituidos em
quatro etapas:

a) Diagnostico: levantamento das dificuldades ou
necessidades de treinamentos, que precisam ser
respondidas e realizadas. Necessidades passadas, atuais
e futuras;

b) Desenho: criacdo da proposta de treinamento para
responder as dificuldades identificadas;

¢) Implementacdo: ¢ a realizagdo e condug@o do plano de
treinamento;

d) Avaliacdo: ¢ a investiga¢@o dos efeitos alcancados com
o treinamento.

Vale lembrar que os métodos de treinamentos devem
ser verificados, cuidadosamente, para nao se tornarem
ultrapassados, sendo necessario identificar e aplicar novas
técnicas, agregando valores continuamente, bem como
mantendo a eficaicia do mesmo para realizagdo pessoal-
profissional da organizagao.

Por isso, a primeira fase do treinamento ocorre com a
pesquisa das necessidades de treinamento que a empresa
expde, ja que as deficiéncias na capacitagdo profissional do
colaborador precisam conhecer, e realizar, com aquilo que
ele de fato conhece e realiza. E como nem sempre essas
necessidades sdo nitidas, devem ser identificadas com base
em algumas investigacdes e levantamentos. Coletando o
maximo de informagdes e obtendo dados das aptiddes que
um colaborador ou equipe necessita ter para melhorar seu
rendimento dentro das estratégias da empresa, de modo que
segundo Chiavenato (2008 p. 371-373):

o processo de treinamento deve ser visualizado com cuidado.

Na verdade, ele pode ser um circulo vicioso no sentido de

zerar caréncias de treinamento e voltar ao estagio inicial

[...]. Em tempos de mudanga e inovagao, |[...], ele precisa ser

acrescido de novas habilidades e competéncias para garantir

a sobrevivéncia e competitividade para o futuro. Nao basta
repor. E preciso agregar valor continuamente.

Com isso, ndo se pode confundir treinamento com
simples realizagdes de cursos que s6 passam informagdes.
O treinamento vai muito além e expressa o cumprimento
da qualidade de desempenho desejado pela empresa através
do progresso constante dos colaboradores que 14 trabalham.
Dessa forma, ¢ necessario elaborar e expandir uma cultura
interna propria e flexivel, voltada a aprendizagem e ao
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conhecimento, se mantendo focada nas transformagdes.

2.3.2 Desenvolvimento de pessoas e seus métodos

Todos os dias se lida com o0 T&D e estes se tornam cada vez
mais presentes, partindo do ponto em que as atuais empresas
buscam o espirito empreendedor criativo e de lideranca.
Preocupando-se em desenvolver habilidades, conhecimentos
e competéncias de seus colaboradores, observa-se que: “o
desenvolvimento de pessoas estd mais relacionado com a
educagdo para o futuro do que o treinamento [...], estd mais
focalizado no crescimento pessoal do empregado ¢ visa a
carreira futura e ndo apenas o cargo atual” (CHIAVENATO,
2008, p.409).

Todos  os

individuos, independente  de

particularidades, conseguem se desenvolver. Por exemplo,

suas

na abordagem classica, o desenvolvimento gerencial era
fechado, exclusivamente, para uma minoria do grupo, ficando
restritas as posi¢oes mais superiores. Contudo, com a retengao
de posicdes hierarquicas e a criacdo de equipes de trabalho,
os colaboradores passaram a ter maiores envolvimentos nas
finalidades de seus cargos ¢ maiores apreensdes quanto a
qualidade.

Na atualidade, as empresas estdo adquirindo novas
capacidades, conhecimentos e retendo aptiddoes de todos
os individuos. Nela, o desenvolvimento passou a incluir
todos os colaboradores, existindo diversos métodos para o
desenvolvimento de pessoas, tais como:

a) Rotagdo de cargos: traduz o fluxo das pessoas em diversas
ocupacdes na empresa no intuito de ampliar capacidades,
aptiddes e conhecimentos. A rotatividade de cargos
deve ser vertical ou horizontal. A rotagdo vertical quer
dizer uma promogdo indefinida para uma nova funcao
mais composta, ja a rotagdo horizontal atua como uma
passagem lateral de projeto reduzido para compreensao
de conhecimentos e experimentos da mesma variedade;

b) Posi¢des de assessoria: significa oferecer a chance
para que o colaborador, com grande talento, trabalhe
temporariamente sob controle de um gerente bem-
sucedido, em diversas areas da empresa como assistente
de staff;

¢) Aprendizagem pratica: ¢ um método de treinamento
através da qual o treinando concebe trabalhando em
periodo integral para avaliar e resolver questdes em
alguns projetos ou em outras repartigdes;

d) Atribuicdo de comissdo: é uma chance para o colaborador
participar de comissdes de trabalho, compartilhando da
tomada de medidas, descobrir para analise ¢ apurar
problemas caracteristicos na empresa;

e) Participacdo em cursos e seminarios externos: ¢ um
aspecto habitual de desenvolvimento através de cursos
habituais de leitura e de conferéncias. Oferece a chance
de obter novos conhecimentos e desenvolver capacidades
investigativas e criticas

f) Exercicio de simulagdo: os exercicios de simulagdo
acrescentam estudos de fatos, jogos de empresas,
simulagdo de partes (role playing). Os exercicios
de simulagdo apresentam o privilégio de gerar um
clima aproximado aos acontecimentos reais, em que 0
colaborador trabalha sem os grandes custos incluidos
em fatos reais indesejaveis. Entretanto, ¢ complicado
reproduzir todos os acontecimentos da vida diaria;
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g) Treinamento outdoor (fora da empresa): uma atual
tendéncia é o treinamento externo, muitas vezes, este
¢ associado com a procura de atuais conhecimentos,
acdes e comportamentos que ndo estdo na empresa e que
necessitam ser alcangados fora dela;

h) Estudo de casos: € um processo de desenvolvimento, em
que o colaborador se contrasta com a apresentacdo de um
problema empresarial para ser avaliado e solucionado;

i) Jogos de empresas: sdo métodos de desenvolvimento em
que equipes de colaboradores ou de gestores competem
entre si, tomando decisdes a respeito de autoconhecimento
existentes ou simulagdo de empresas;

j) Centro de desenvolvimento interno: s3o técnicas
fundamentadas em centros aerados na companhia para
apresentar a gestores e colaboradores, as atividades
realistas para desenvolver e aprimorar capacidades
pessoais;

k) Coaching: o gestor deve agregar diversas fun¢des, como
gestor inovador, educador, preparador e impulsivo para se
tornar em um coach;

1) Tutoria ou mentoring: € a assessoria, em que executivos
propiciam dire¢do aos colaboradores que visam crescer na
empresa. A sucessdo na carreira pede que os colaboradores
sejam beneficiados por pessoas com ocupagdes relevantes
na organizagao e que indicam as metas, as preferéncias e
as normas. De acordo com o contexto, Chiavenato (2008)
declara que se da o nome de tutoria, quando o executivo
exerce papel ativo em guiar e orientar uma pessoa em sua
carreira;

m) Aconselhamento de funcionarios: o lider possibilita
aconselhamento no sentido de auxiliar os colaboradores
no desempenho de suas fungdes. O aconselhamento se
acerca da abordagem de tutoria, mas se modifica em
um ponto: acontece quando aparece algum problema
de desempenho, e o centro do conflito ¢ ligado com o
método de disciplina. O método de aconselhamento
de colaboradores requer do lider muita capacidade de

escutar € convencer.

2.3.3 Tipos e técnicas de treinamento

O treinamento pode ser aplicado de diversas formas,
e apesar dos principais ainda serem por meio do ensino
presencial, observa-se um aumento no uso do treinamento
remoto ao longo da virada do século. Nesta se tem o uso
de telefone, de internet ou de radio, e quanto aos métodos
aplicados, se faz importante compreender que, apesar do
treinamento no cargo e técnicas de classe ter sua aplicagdo
principal voltada para o treinamento presencial, cada vez o
uso das Tecnologias de Informagdo e Comunicagdo — TIC
vem permitindo que tais métodos sejam aplicados de forma
remota.

Para melhor compreensao, tem-se que:

a) Treinamento no cargo: ¢ um método de treinamento que
fornece comunicagdo, dados e conhecimentos referentes
ao cargo. Consegue incorporar diregdo, rotagao de cargos,
e entrega de projetos raros;

b) Técnicas de classe: os métodos de classe empregam a
sala de aula e os alunos (colaboradores) para desenvolver
competéncias, aptidoes e experimentos associados
com a funcdo. As competéncias devem ser técnicas ou
competéncias entre pessoas. Os métodos de classe devem

desenvolver competéncias sociais e integrar ocupagdes
como interpretacdo e jogos de empresa. O modelo

mais usual de jogos administrativos ¢ o de pequenas
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equipes de treinamento para sustentar e analisar decisdes
administrativas através da circunstincia.

Existem varias técnicas de treinamento, a seguir sio
descritas sobre algumas:

Leituras: o método mais aplicado para divulgar
conhecimento em projetos de treinamento ¢ a leitura. Pede
uma biblioteca apropriada, seja esta fisica ou virtual. A leitura
¢ um método de comunicagao que abrange uma circunstancia
de mao unica, em que o educador revele verbalmente
informagdo a uma equipe presente.

Instrugdo programada: o aprendizado programado ¢ um
método para estudo sem a presenca ou interferéncia de um
educador humano. Pequenos fragmentos da informagdo que
precisam de respostas associadas sdo exibidos individualmente
aos aprendizes, que devem definir suas respostas e quando
assertivas devem prosseguir adiante no projeto.

Treinamento em classe: € o treinamento fora do ambiente
de trabalho, ou seja, na sala de aula, seja ela fisica ou virtual.
Os treinandos sao agrupados em um ambiente e acompanhados
por um educador, tutor ou gestor que passa o contetido do
treinamento. E um dos métodos mais usados nos treinamentos.

Computer - based training (CBT): ¢ o treinamento com o
auxilio do T.I. Deve ser realizado por CDS, DVDS e disquetes
com o auxilio de diversas multimidias.

E- learning: trata-se do uso de tecnologias da internet
que oferece extensa diversidade de solu¢des, que ampliem o
desempenho e os conhecimentos dos individuos. Ele se baseia
em trés fundamentos que, segundo Chiavenato (2008, p.381):

1) Permite uma rede (network) que torna capaz de atualizar,

armazenar, distribuir e compartilhar instantaneamente
contetido de instrugdo ou de informacao.

2) Pode ser entregue ao usuario final via computador

utilizando tecnologia padrio da internet.

3) Focaliza o aspecto mais amplo da aprendizagem, ou seja,

vai além dos paradigmas tradicionais de treinamento. Nao
¢ limitado a entrega de instrugdo (caracteristica da CBT).

Utilizando as técnicas necessarias de acordo com a
necessidade da empresa, além de desenvolver as competéncias
dos colaboradores também se precisa saber se foi atingido o
objetivo.

2.4 Educacio a Distancia - EAD

A cada dia que se passa a percep¢do do ensino a distancia
comega a mudar os conceitos preestabelecidos das pessoas,
deixando para tras aquela velha impressao negativa que elas
tinham desse método. Tanto que, as dividas que surgiam, tais
como: se ele ¢ realmente eficaz ou se o contetido abordado
¢ tao bom quanto ao conteudo que ¢ tratado em sala de aula
junto ao professor; ja foram ultrapassadas, pois se levando
em consideragdo que, muitas vezes, a matéria ¢ a mesma, 0
unico fato que muda é o comprometimento, a maturidade,
a disciplina e uma atitude mais ativa, que o aluno deve ter
(CASARE, 2010).

Mesmo existindo certa resisténcia, a cada ano essa
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modalidade cresce. Hoje esta se tornando normal a interagao
de criangas, cada vez mais jovens, com a tecnologia, ¢ assim
daqui alguns anos, ndo sendo dificil projetar que todos estardo
envoltos por ela, e a educagdo a distdncia se tornard tdo
factivel quanto qualquer outro método de ensino.

Dentro dessa perspectiva, ¢ importante frisar que o
contetdo abordado, caso ndo exista nenhuma relevancia para
o aluno, ndo existira diferenga entre os métodos de ensino
aplicados. O que nos leva a compreensdo de que, indiferente a
proposta, seja presencial ou EAD, o aluno que nao se interessa
e ndo vé no conteudo abordado uma relevancia para sua vida
pessoal, ndo se interessara pelo que ¢ transmitido.

Por isso, segundo Ferreira, Valério e Souza (2010, p. 146):

No mundo corporativo, o avango da EAD ¢ percebido através

da difusdo do e-learning como uma ferramenta importante

para o desenvolvimento da Educacdo Corporativa e os

principais motivos para esse avango estdo relacionados aos
avangos em informatica e telecomunicagoes.

Segundo Ferreira, Valério e Souza (2010), a aprendizagem
¢ um processo de mudanga provocado por estimulos diversos
e mediado por emocgdes, que podem produzir mudanga
no comportamento da pessoa. Tudo que se relaciona com
mudanca traz desconforto para as pessoas,
sua zona de conforto, ainda mais acostumados com a forma

tirando-as de

tradicional de ensino, em que o professor toma a frente nessa
relacdo de transmissdo de conhecimento. Nessa ‘“nova”
modalidade, o aluno ¢ quem passa a ter mais responsabilidade,
deixando de ser passivo para se tornar mais ativo no processo
de ensino e aprendizagem, tanto que por diversas situacdes
deve transformar ou adaptar seu modo de aprendizagem,
criando, sobretudo, uma autodisciplina, o que pode causar,
inicialmente, um desconforto.

2.4.1 Conceito de e-learning

A partir da necessidade de treinamento e inovagdo, o
e-learning surgiu como uma modalidade na qual consiste em
educag@o a distancia com suporte na internet. De acordo com
Almeida (2003), o e-Learning é uma modalidade de educagao
a distancia com suporte na internet, se desenvolveu a partir de
necessidades de empresas para o treinamento de funcionarios,
cujas praticas estdo centradas na sele¢do, organizacdo e
disponibilizagao de recursos didaticos hipermidiaticos.

Essa modalidade, moldada ao colaborador,
barreiras de horarios, de custos e de futuras limitagdes para a

derruba

sala de aula, agdes que causam grande expansdo do programa
de treinamento.

2.4.2 Estratégias e vantagens do e-learning

Diante desta nova modalidade que aparece para agregar
valores a educagdo, o e-learning vem repleto de vantagens
interessantes e atraentes para os alunos e corporagdes. No
entanto, se deve tomar cuidado com essas vantagens para que
ndo seja adquirido um treinamento do qual ndo se precisa,
gerando gastos desnecessarios para a organizagao, sobretudo,
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quando o colaborador ndo pde em pratica o que foi ensinado.

Algumas vantagens do e-learning se apresentam em que
o aluno desenvolve mais foco de acordo com o que deseja
aprender, favorece a atualizagdo de conteudo com rapidez,
tem o aproveitamento dos estudos com maior comodidade,
acesso facilitado e flexibilidade de tempo, o aluno pode
estudar em qualquer universidade ou institui¢cao dentro ou fora
do pais, baixo custo tanto para o aluno, quanto para o dono
da instituicdo, contribui para que o aluno se desenvolva em
um processo de ensino e aprendizagem adaptado e orientado
pelo professor e/ou tutor de acordo com as necessidades
individuais.

Nele, pode-se definir o seu ritmo de aprendizado sem

Quadro 1 - Beneficios e limitagdes do e-learning
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delimitar horario de acesso, possibilitando inclusive atender
um numero maior de colaboradores em diversas regides
sem a preocupacdo com deslocamentos e espago fisico.
Pode-se também, além de acompanhar o rendimento dos
alunos através de relatorios, fazer com que ele desenvolva a
capacidade de aprender sem que o professor seja o principal
responsavel por passar o conhecimento. Tal pratica faz com
que o colaborador se torne mais autdnomo na aprendizagem.
Esses pontos positivos permitem criar maior maturidade no
aluno/colaborador e, também, ajuda seu desenvolvimento
pessoal, inclusive quando simulado em situagdes em que ele

precisa tomar decisdes em favor da empresa.

Estruturas curriculares mais flexiveis;

Categorias Beneficios Limitacdes
Redugdo de custos de viagens, de tempo de deslocamento . . -
. Alto investimento inicial;
Recursos e de infraestrutura; - .
. . , . Investimento em equipamentos;
Financeiros |Aumento do numero de alunos com baixo custo .
. Estrutura para atendimento ao aluno
incremental.
Uniformidade e consisténcia na mensagem; . . -
~ . Alto investimento inicial;
~ Informagdes mais completas; . .
Gestao do o . N Investimento em equipamentos;
Facilidade e rapidez para atualizagdo; .
Recurso Estrutura para atendimento ao aluno.

Treinamento de grande nimero de alunos simultaneamente

Dinamicas em

Integragdo de pessoas distantes geograficamente;

Perda do aspecto social do aprendizado;
Sentimento de isolamento;

Maior participagao do aluno.

Grupo Construgdo de comunidades virtuais
Impacto na cultura
Ritmo do curso adaptado ao aluno; Dificuldade de leitura e interpretagdo de textos;
Aluno Acesso de qualquer lugar e a qualquer hora; Manutengdo da postura passiva;

Postura ativa frente ao proprio processo de aprendizagem; | Dificuldade para usar a tecnologia; Baixa velocidade de

digitagdo.

Fonte: Fleury e Jacobsohn (2003).

De acordo com as pesquisas, deve-se ter um olhar
cuidadoso para as necessidades da organizagdo, buscando
diretamente para as suas necessidades, desenvolver um
plano estratégico que consiste em um planejamento e ter a
consciéncia de que se esta treinando e desenvolvendo pessoas
capazes de atender aos objetivos organizacionais. Com isso,
se faz importante procurar pelos métodos de treinamento
que oferecam um suporte com professores on-line tirando a
centralidade, que leva somente a tecnologia em consideragéo.

2.5 Treinamento corporativo com foco EAD

Atualmente, diante do cenario formado por mudangas, as
empresas cada vez mais estdo investindo em ferramentas e
meios que possam trazer para si mais eficiéncia. E o uso da
educacgdo a distancia como ferramenta no desenvolvimento de
seus colaboradores passa a exercer um papel estratégico frente
aos seus beneficios.

E sabido que as empresas tém como objetivo os resultados
positivos obtidos, por meio da economia de recursos e de
investimentos. Assim, o treinamento EAD vem trazendo junto
a ele inimeras vantagens para a empresa e para o colaborador,
dentre estas esta a otimizagao de recursos, redugdo de custos,
a capacidade de a empresa treinar diversos funcionarios em
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diversas localidades com custo baixo ¢ no mesmo periodo,
sobretudo, eliminando barreiras geograficas ¢ podendo acessar
em qualquer lugar do mundo, bem como o uso padronizado
dos treinamentos - o treinamento ocorre sempre da mesma
forma e com a seguranga de que atingira igualmente a todos -
(CASARE, 2010).

O treinamento corporativo passou a ser implantado nas
organizagdes com objetivo de qualificar a equipe e atender
suas necessidades. Disso, utiliza-se um método que ¢ chamado
de e-learning corporativo, que esta crescendo, mundialmente,
pelo seu sucesso em criar e determinar resultados praticos,
alcancando objetivos desejados de acordo com o que a
empresa necessita.

No entanto, para dar inicio ao treinamento ¢ preciso
fazer uma pesquisa detalhada para diagnosticar a deficiéncia
da organizacdo, deve-se observar quais sdo as caréncias da
organizagdo e do colaborador e a partir desta analise fazer uma
selecdo sobre quem sdo os funcionarios que serdo treinados,
como serao treinados, qual contetido sera til no treino, definir
local, horario, e quais objetivos se pretende alcangar.

Muitas vezes sdo usados métodos prontos sem a
investigacdo correta das necessidades ¢ ndo se obtém
resultados positivos, o mapeamento é mais trabalhoso,
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porém ¢ mais seguro € com maior possibilidade de dar certo.
Quando ¢ oferecido um treinamento deve vir acompanhado da
oportunidade de o colaborador exercer o que aprendeu.

2.5.1 Educacio corporativa e suas caracteristicas

A educacdo corporativa teve inicio nos Estados Unidos,
em 1950 e, posteriormente, no final do século XX, no
Brasil. Segundo Esteves e Meiriio (2015), a educagdo
corporativa ¢ a jun¢do coordenada de gestdo de pessoas e
do conhecimento otimizando as estratégias organizacionais,
para o desenvolvimento dos atendidos pelas acgdes de
responsabilidade social e ambiental.

Sabendo que o Estado ndo promove a devida formagao e
desenvolvimento de habilidades e competéncias como deveria,
as empresas com a preocupagdo em melhorar a capacitagdo
de cada colaborador, trouxe para si esta responsabilidade,
e com foco nos resultados satisfatorios para a organizagao,
pois tudo que o colaborador aprende, espera-se que tenha a
oportunidade de colocar em pratica no seu dia a dia.

Disso posto, € importante compreender que o ensino a
distancia ¢ voltado para o treinamento corporativo possui
uma gama de ferramentas e possibilidades, pois o uso das
tecnologias de informac¢ao e de comunicagdo, sejam estas,
presenciais ou remotas, fazem com que o colaborador obtenha
mais flexibilidade de tempo e lugar para acessar as plataformas
de ensino. Fato gerador no que compete a redugdo de tempo
de formacao e de custos.

Quanto ao publico-alvo, em geral, tem-se que na
organizagdo os colaboradores se dividem em niveis do tipo
operacional, tatico e estratégico. A educa¢ao a distancia para
colaboradores costuma ser utilizado nos treinamentos voltados
para lideres e gestores (nivel tatico e estratégico), e em alguns
casos, como colaboradores que trabalham em ambientes
administrativos e possuem familiaridade com ferramentas
digitais, contempla ainda os empregados operacionais.

2.5.2 Tendéncias do treinamento

Segundo a Association Society for Training and
Development — ASTD, as principais tendéncias de T&D sdo:
a) aprendizagem como estratégia empresarial: as empresas que
aprendem com rapidez e que dao posicionamentos ao RH em
um grau efetivamente estratégico e alcangam desempenhos de
transagdo muito mais satisfatorios do que as empresas que nao
fazem; b) e-learning: a T.I. tem impactado diversas barreiras,
dificuldades, escalas e fronteiras da sala de aula, inspirando
e ampliando, vigorosamente, as praticas de treinamento; c)
treinamento como consultoria de desempenho: o treinamento
estd centrado nas dificuldades de desempenho das pessoas,
grupos e organizagdo e focado em melhorar os resultados
dos negodcios e desenvolver competéncias; d) a lideranca esta
valorizando o estilo coaching: a transformacdo dos estilos
técnicos e vedado para uma atividade mais humana e mutua
requer do gestor um investimento firme em conhecimento de
si proprio, oferecendo lideranga e coaching para seus grupos;
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e) o papel do especialista em T&D esta se modificando: ao
invés de somente proporcionar cursos ¢ workshops, ele esta
neste momento no ponto central do objeto de aprendizado
¢ novidade na organizagdo para auxiliar a empresa € 0s
colaboradores a evoluir e atingir o sucesso em andamento
com a cultura organizacional; f) essas sdo 6timas noticias, mas
que infelizmente ndo sdo aplicadas em diversas organizagdes.
Nos dias de hoje sdo exigidas novas solugdes, como: foco
em identificar e explorar capacidades distintivas: como
aperfeicoamento ou maestria em topicos fundamentais para
motivar a evolugdo e a competigdo sustentavel; desenvolver
sistemas multiplicadores de talentos: como processos que
detectam afinidade, desenvolvimento e retengdo de talentos
para que a organizagdo seja capaz de aproximar o capital
humano correto, desenrolar e empregar o conhecimento e as
habilidades criticas com mais habilidade; desenvolver uma
cultura de inovagao, aprendizado e exceléncia: que atue como
estimulante do conhecimento e das habilidades fundamentais,
e motive os colaboradores; e aumentar a densidade dos
conectibilidade,
sintonia, centralizacdo ¢ apoio entre os individuos para que

relacionamentos internos:  estimulando
eles consigam estimular impactos multiplicadores em suas
agoes.

No entanto,
adotadas por poucas empresas, pois ¢ necessario aderir

até o momento essas tendéncias s6 foram

a mais algumas agdes para implementar, no cotidiano
empresarial, meios sustentaveis, comegando por escolher uma
localidade adequada, tirando uma maior vantagem no quesito
competitividade.

Em geral, é preciso desenvolver sistemas capazes de
identificar com agilidade as habilidades das pessoas, sem
perder tempo e aplicar métodos de exceléncia para se obter um
bom desenvolvimento, com pessoas motivadas, participativas
e, assim, promover um ambiente com relagdes agradaveis,
pessoas integradas e solidarias em que todos estejam
conectados a um unico objetivo, aumentando o sistema de
producdo e diminui¢ao nos gastos (CHIAVENATO, 2008).

3 Conclusao

Abordou-se o processo de treinamento e sua importancia
dentro da organizagdo trazendo como ferramenta principal o
uso do e-learning. Com o novo significado que o departamento
de recursos humanos vem adquirindo, atualmente, muito se
fala em treinar e desenvolver pessoas dentro da organizagao,
tendo sempre em vista a otimizagdo de tempo e de recursos,
reducdo de custos e beneficios para a empresa. Oferecendo
esse beneficio para o colaborador, além de conhecimento e
desenvolvimento de competéncias gera grande satisfagdo
e motivagdo, com o sentimento que a organizagdo aposta
e acredita nele. Essa ideia deveria ser adotada por todas as
organizagdes, pois investindo no colaborador esta investindo
na organizagdo, capacitando-o a exercer da melhor forma suas
tarefas.

Entre as diversas formas de treinamento, observou-se que
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a plataforma EAD ¢ a que mais cresce, e de fato traz consigo
beneficios diversos para os dois lados, demonstrando ser um
método de baixo custo e com flexibilidade de tempo, que por
sua vez, acaba desenvolvendo também a responsabilidade e
comprometimento do colaborador, tendo em vista que passa a
exercer papel importante no processo de aprendizagem.

Com isso, pode-se concluir que a organizagdo que se
preocupa com a capacitagdo de seus colaboradores ao se
utilizar das ferramentas de aprendizagem voltadas para EAD,
tem nela mais um meio de alcangar seus objetivos estratégicos,
e ndo so alinhando comportamento e conhecimento, como
também os padronizando, conforme suas necessidades.
Tem como principais fatores de motivacdo a sua respectiva
implementagdo: o custo menor, flexibilidade ¢ padronizacéo.
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