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RESUMO

A pandemia de COVID-19 impulsionou significativamente a adogao de treinamentos on-line,
tornando crucial investigar sua efetividade comparativa com os modelos presenciais na
aquisicdo de conhecimentos e habilidades técnicas. Embora a literatura existente aponte
vantagens e desvantagens para ambas as modalidades, h4 uma clara necessidade de pesquisas
empiricas aprofundadas, especialmente no que tange ao design, implementagdo e resultados
desses treinamentos .Este estudo buscou comparar os modelos de treinamento presencial e
online, analisando a aquisi¢do de conhecimentos e habilidades pelos participantes. O objetivo
desta pesquisa ¢ propor diretrizes para o desenvolvimento de treinamentos mais eficazes em
contextos organizacionais, visando otimizar os processos de aprendizagem e o desenvolvimento
profissional. Para isso, adotou-se uma abordagem quali-quantitativa, utilizando um formulario
eletronico andnimo, baseado no modelo de avaliacdo de treinamento de Kirkpatrick. Os dados
coletados referente a amostra de 107 respondentes validos foram submetidos a andlises
estatisticas para verificar a influéncia dos diferentes modelos na aquisi¢do de conhecimentos e
habilidades, complementadas por uma andlise qualitativa das respostas abertas. O modelo on-
line foi mais valorizado pela sua capacidade de aprimorar o conhecimento técnico ¢ a eficiéncia
produtiva, demandando maior ateng¢do as ferramentas digitais e interagao virtual. Por outro lado,
o treinamento presencial se destacou no desenvolvimento de competéncias interpessoais e
colaborativas, como a mudanga de atitude, a agilidade e o aumento da confianca. As diretrizes
propostas para se avaliar o modelo de ensino se baseia em 5 aspectos: natureza da disciplina,
perfil dos participantes, infra estrutura, demanda organizacional e contexto institucional. O
estudo aponta para a ado¢do de modelos hibridos como resposta as demandas atuais de

treinamento organizacional.

Palavras-chave: Treinamento presencial. Treinamento on-line. Eficacia do treinamento.
Desenvolvimento profissional.



ABSTRACT

The COVID-19 pandemic has significantly boosted the adoption of online training, making it
crucial to investigate its comparative effectiveness with in-person models in acquiring technical
knowledge and skills. Although the existing literature points to advantages and disadvantages

for both modalities, there is a clear need for in-depth empirical research, especially regarding
the design, implementation, and outcomes of these trainings. This study sought to compare in-
person and online training models, analyzing participants' knowledge and skill acquisition. The
objective of this research is to propose guidelines for developing more effective training in

organizational contexts, aiming to optimize learning processes and professional development.

To this end, a qualitative and quantitative approach was adopted, using an anonymous
electronic form based on Kirkpatrick's training evaluation model. Data collected from a sample
of 107 valid respondents were subjected to statistical analysis to assess the influence of the
different models on knowledge and skill acquisition, complemented by a qualitative analysis of
open-ended responses. The online model was most valued for its ability to improve technical
knowledge and production efficiency, requiring greater attention to digital tools and virtual
interaction. On the other hand, in-person training excelled in developing interpersonal and
collaborative skills, such as attitude change, agility, and increased confidence. The proposed
guidelines for evaluating the teaching model are based on five aspects: nature of the course,

participant profile, infrastructure, organizational demand, and institutional context. The study
points to the adoption of hybrid models as a response to current organizational training

demands.

Key-words: In-person training. Remote training. Training effectiveness. Professional

development.
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1 INTRODUCAO

O panorama do segmento de treinamento no Brasil teve forte impacto da pandemia de
Covid 19, que alterou os modelos de operacionalizacao destes eventos, de presencial para on-
line, como apresenta o estudo da Associacao Brasileira de Treinamento e Desenvolvimento—
ABTD (ABTD, 2023/2024), realizado com 487 empresas. O estudo aponta que antes do periodo
da Pandemia de Covid-19, o percentual de treinamentos na modalidade presencial era de 70%,
contra 30% da modalidade de Educagao a Distancia - EaD, relagdo esta que se inverteu com o
evento da pandemia. No entanto, a pesquisa apontou para uma tendéncia de retorno aos
treinamentos presenciais, os quais em 2023 representaram 38% dos eventos, face a retragao de
30% dos treinamentos EaD, que diminuiram 30% em relagdo a 2022.

Os dados da pesquisa mostram que, a industria, no periodo avaliado, preferiu o formato
presencial (53%), seguida pelo comércio (41%) e servicos (32%), e que a escolha do modelo
de treinamento impacta significativamente a logistica, o custo, a metodologia e o alcance dos
alunos (ABTD,2024)

A Associagdo Brasileira de Normas Técnica (ABNT 10015:2001) define treinamento
como um processo para desenvolver e prover conhecimento, habilidades e comportamentos
para atender requisitos. Os modelos de formagao podem variar entre presencial e on-/ine, sendo
o primeiro, tradicional, com a interag¢do entre treinando e instrutor no mesmo local, ¢ 0 modelo
on-line, que surgiu com o avanco das tecnologias e da internet, este modelo de formagao utiliza
um computador ou outros dispositivos com conexao web (Abbad; Corréa e Meneses, 2010).

Um aspecto que chama a aten¢do neste cenario, segundo Maware ef al. (2023) ¢ a falta
de pesquisa empirica sobre o design, implementac¢ado e resultados da educagao on-/ine destinada
a profissionais da industria. O pesquisador afirma que os participantes de ambos os modelos
(on-line e presencial), tiveram o mesmo desempenho, no entanto, o treinamento on-/ine superou
o presencial quanto a compreensao conceitual.

Além deste aspecto, a modalidade virtual dos treinamentos apresenta uma série de
vantagens quando comparada ao presencial, como aponta os resultados da pesquisa realizada
por Dudian, Todoran e Popa (2023) com participantes de treinamentos virtuais de 18 paises. A
pesquisa aponta que tanto para empregado quanto para empregador, o treinamento on-line
trouxe inumeros beneficios, em especial os relacionados a logistica e a custos; do ponto de vista
dos empresarios, este tipo de treinamento elevou a cobertura do treinamento e reduziu seus
custos, por conta da maior flexibilizacdo e acesso aos recursos, ao passo que para 0s
empregados, a maior disponibilidade foi uma das vantagens mais evidentes deste modelo.

A pandemia da COVID-19 acelerou a transi¢cdo para o modelo de trabalho on-line,

impulsionando uma reavaliacao das praticas de treinamento nas organizagdes. A mudanga para
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o treinamento virtual trouxe beneficios financeiros significativos, como a reducdo de custos
com impressdo, alimentacdo e viagens. Além disso, a flexibilidade do modelo on-line permitiu
um aumento no numero de sessdes de treinamento, com maior alcance geografico e maior
participacdo dos funcionarios. Esse modelo também proporcionou aos empregadores a
oportunidade de otimizar seus recursos, tornando o treinamento mais acessivel e eficiente
(Dudian; Todoran; Popa, 2023).

A expansdo do treinamento on-/ine nos ultimos anos tem revolucionado a forma como
as pessoas adquirem conhecimento, no entanto, a implementagdo desse modelo de treinamento
tem apresentado desafios significativos, especialmente em areas que exigem alta interagdo e
feedback imediato, de acordo com Kanjanapongporn (2023). O referido trabalho realizado no
ambiente académico, identifica as limitagdes do ensino on-line como a dificuldade em avaliar
o desempenho individual e a falta de interagdo presencial, ¢ aponta para a necessidade de maior
flexibilidade e personalizagao do modelo, de modo a considerar suas especificidades.

A maior eficdcia de aprendizagem do treinamento on-l/ine comparado ao presencial
também foi evidenciada na drea médica, com destaque para a tecnologia da informagdo, que ao
ampliar a cobertura e o acesso a conexdo da internet, amplifica igualmente o alcance e a
frequéncia deste modelo de treinamento, no entanto, ha a necessidade de maior profusao no
tema, em especial quanto ao periodo de acompanhamento e os aspectos avaliativos (Chen et
al.,2023).

Apesar das evidéncias cientificas a respeito das vantagens e desvantagens dos modelos
de treinamento (on-line e presencial) diversos estudiosos alertam para a necessidade de
investigagdes mais profundas a respeito do tema, que apesar da popularidade alavancada
impositivamente por conta da Pandemia de Covid-19(Davidson, 2023; Zerbini et al., 2015),
carece de estudos mais profundos e que considerem outros segmentos e conteidos (Maware,
2023; Chen et al., 2023; Coffey et al., 2020;Davidson, 2023;Abbad; Zerbini; Souza, 2010).

A pesquisa sobre a eficacia do e-learning e do blendedlearning em ambientes
organizacionais ainda € incipiente e fragmentada, fato agravado pelo ritmo das investigacdes
que ndo acompanha a dindmica do cenario que envolve a aplicacdo destes modelos de
aprendizagem, limitando a comparagao entre os estudos e o avango do conhecimento na area
(Abbad; Souza; Zerbini, 2010).

Diversas pesquisas alertam para a necessidade de maior profusdo no tema, e sugerem a
realizagdo de pesquisas adicionais para investigar aspectos como as estratégias de
aprendizagem nos diferentes modelos de treinamento (cursos on-line, presenciais e hibridos)

(Zerbini et al., 2015; Jaboinski; Danilevicz, 2017).
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Apesar dos avangos nas pesquisas sobre os fatores que influenciam a eficacia dos
treinamentos corporativos, a aplicagdo pratica desses conhecimentos nas empresas ainda ¢
limitada(Lacerda; Abbad, 2003).

A metodologia adotada para esta pesquisa foi a aplicacdo de um formulario eletronico
andnimo, criado e divulgado on-line a profissionais discentes de cursos de formagao continuada
e de formacao de areas tecnologicas e de gestdo, de instituicdes de ensino superior, permitindo
a obten¢do de dados alinhados aos objetivos da pesquisa e respeitando as diretrizes do Comité

de Etica em Pesquisa (conforme aprovagdo 7.279.840).

1.1 Questiao de pesquisa

A busca constante por aprimoramento profissional ¢ a necessidade de adaptacao as
rapidas mudangas do mercado de trabalho t€ém impulsionado a oferta de diversos modelos de
treinamento. Entre elas, os modelos presencial e on-line se destacam como as principais
alternativas para o desenvolvimento de competéncias. No ambiente organizacional, a escolha
entre um modelo ou outro pode impactar diretamente a eficdcia da aprendizagem assim como
na satisfacdo dos empregados(ABTD, 2023/2024).

O contexto apresentado leva as seguintes questdes de pesquisa: qual modelo de
treinamento (presencial ou on-line) apresenta maior eficacia na aquisicdo de conhecimentos e
habilidades técnicas no segmento organizacional? Quais aspectos devem ser considerados para

a eficacia de um treinamento no segmento organizacional?

1.2 Objetivo geral

O presente estudo tem como propdsito comparar os modelos de treinamentos on-/ine e
presencial, analisando sua eficacia na aquisi¢cao de conhecimentos e habilidades por parte dos
trabalhadores. O objetivo da pesquisa € propor direcionamento para o desenvolvimento de

treinamentos on-line e presenciais no contexto organizacional.

1.3 Justificativa

A combinagdo de técnicas de treinamento a distancia e presenciais utilizadas nos
programas de treinamento organizacional, em particular no segmento farmacéutico, apresentou

resultados promissores no que se refere ao aumento do conhecimento dos treinandos, apesar
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das limitagdes reveladas na parte pratica do programa, como apontado no estudo de Ceulemans
(2021).

A relevancia desta pesquisa esta na contribui¢do que podera trazer para elevar a eficacia
dos treinamentos organizacionais, uma vez que trard mais clareza ao processo de estruturagao
dos programas. A compreensao dos fatores que mais impactam na eficacia destes tipos de
eventos no ambiente organizacional, ¢ de suma importancia para uma melhor estruturacao de
cursos, uma vez que elevam o potencial de ganho de conhecimento por parte dos individuos
submetidos ao processo de treinamento. a respeito das diretrizes. Os resultados deste estudo
poderao contribuir para a estruturagdo e otimizagao dos processos de treinamento nas industrias,
com impactos na produtividade, qualidade e satisfagdo dos trabalhadores. O treinamento ¢ um
processo estratégico para o desenvolvimento profissional dos trabalhadores, com objetivo em
aprimorar o CHA (Conhecimentos, Habilidades e Atitudes) dos funciondrios, alinhando-os as
demandas da organizacional e do mercado de trabalho (Marras, 2001; Robbins, 2002a, 2002b;
Minicucci, 1995).

O contato presencial no treinamento ¢ um aspecto importante para a formagao de um
profissional qualificado dependendo da habilidade que se deseja desenvolver, no entanto, em
um ambiente cada vez mais digital, o potencial do ensino on-/ine como complemento ao ensino
tradicional, oferece novas possibilidades de aprendizagem e flexibilidade, o que pode otimizar
o processo de educagdo continuada destes individuos. (Tanculescu, 2023).

A demanda crescente por qualificagdo profissional e a busca por solugdes inovadoras no
ensino tém impulsionado a ado¢do de novos modelos de aprendizagem, como o on-line
sincrono, que permite a interagdo em tempo real entre professores e alunos em um ambiente
virtual (MAWARE et al. 2023). O uso mais frequente das tecnologias digitais, impulsionado
pelo surto da Covid-19, tem se apresentado como uma ferramenta eficaz no ensino, em
particular para contetidos tedricos, apesar da falta de infraestrutura e da desigualdade digital
limitarem o acesso a educagdo virtual, no entanto, para se trata da formacao profissional essa
realidade ¢ diferente, pois a componente pratica, a exemplo da area da satde, passa a ser
fundamental nesse processo, o que leva a supor que a combinagdo das técnicas responderia
melhor as necessidades (Costa et al., 2022)

O segmento organizacional demanda um aprendizado que combine teoria e pratica de
forma integrada, e a avaliacdo abrangente dos treinamentos, conforme sugerido por autores
como Borges-Andrade (2002), Goldstein (1991), Pilati (2006) e Meneses, Zerbini e Abbad
(2010), permite identificar oportunidades de melhoria e garantir que os programas estejam

alinhados com as necessidades da organizacional conforme sugerido pelos autores.
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1.4Classificacao metodoldgica da pesquisa

Esta pesquisa buscou identificar os aspectos que diferenciam os modelos de treinamento
quanto a sua eficacia, e para isso tomou como referéncia a percepcao dos trabalhadores que
foram submetidos a treinamento organizacional no modelo on-/ine ou no presencial. A amostra
de profissionais utilizada na investigagao constituiu-se de 107 individuos que responderam a
um instrumento de coleta dos dados (questionario virtual encaminhado via e-mail) estruturado
para a obtengdo de informacdes referentes a aquisi¢do de conhecimentos e habilidades
autorreferidas para os diversos modelos de treinamentos. Os respondentes, profissionais que
atuam no mercado de trabalho, foram contatados e convidados enquanto discentes dos cursos
de formagao continuada e de formagao de areas tecnologicas e de gestao, de institui¢des ligadas
a pesquisadora e ao seu grupo de pesquisa. O questiondrio utilizado para a obtencdo das
respostas dos trabalhadores foi o instrumento de avaliagdo de treinamento de Kirkpatrick

(1976), complementado com dados sociodemograficos.

1.5 Estrutura do trabalho

Este trabalho esta estruturado em 7 se¢des:

A Sec¢do 1- Introdugdo - apresenta a problematica da pesquisa, a questdo da pesquisa,
0s objetivos, as justificativas, , os aspectos metodoldgicos e a estrutura do trabalho;

A secdo 2- Referencial Teorico — que aborda modelos de treinamentos e os modelos de
avaliagdo de treinamentos;

A secdo 3- Revisao da Literatura

Asecdo4- Apresenta os aspectos metodologicos, descrevendo a classificagdo da
pesquisa, o método de coleta dos dados e a forma de tratamento destes;

A secdo 5-Apresenta a coleta e a analise dos dados, bem como os resultados obtidos;

A secdo 6- Apresenta as discussoes.

A se¢do 7- Foram realizadas as conclusdes e consideragdes finais, informadas as
limitacdes do trabalho e incluidas as sugestdes para futuras pesquisas;

A secdo 8- Contém as referéncias utilizadas ao longo do trabalho.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Nesta secdo, o trabalho define treinamento e apresenta suas caracteristicas basicas além
de enumerar os principais modelos de avaliacdo citados na literatura especializada, e suas
semelhangas. A subsecdo ainda detalha o modelo de Kirkpatrick (1976), um dos mais citados
na literatura, cujo instrumento foi adotado nesta investigagao.

Neste estudo, o termo treinamento engloba todas as acdes educativas voltadas para o
desenvolvimento profissional dos trabalhadores, desde a formagao inicial até o aprimoramento
continuo. Essa defini¢do ndo ¢ usada apenas para treinamento, mas também para outros termos
como capacitagdo, qualificagdo, aprendizagem e outras iniciativas que visam a aquisi¢ao de
novas competéncias e conhecimentos no contexto organizacional (Lima, 2007).

As raizes do treinamento remontam a época da Revolucdo Organizacional, época
marcada pela valorizagao da especializagdo das atividades operacionais, em detrimento da
capacidade humana, mas que mudou com o tempo, em fun¢do do aumento da concorréncia
entre as empresas € com o protagonismo do capital humano neste processo, cujas competéncias
especificas passaram a ser essenciais para a competitividade das organizagdes (Bastos; Mariot;
Pereira, 2018).

Treinamento ¢ um processo continuo de aprendizagem que busca aprimorar as
habilidades, conhecimentos e atitudes dos trabalhadores, visando otimizar o desempenho ¢ a
qualidade na entrega de produtos e servigos, e que envolve quatro etapas: diagnostico das
necessidades, planejamento, execucdo e avaliagdo (Chiavenato, 2022).Embora o treinamento
deva ser acessivel a todos os trabalhadores, o planejamento de suas atividades e o alinhamento
com o0s objetivos estratégicos da organizacional, sdo essenciais € devem considerar as
individualidades de cada pessoa, para garantir que os objetivos organizacionais sejam
alcancados (Bagattoli; Muller, 2016; Chiavenato, 2022). A avaliacdo ¢ fundamental para
verificar a efetividade do treinamento e identificar novas necessidades, garantindo assim a
melhoria continua do processo e o desenvolvimento do treinando (Campos et al., 2004).

A Figura 1 apresenta as fases do ciclo do treinamento, que segundo Chiavenato (2010)
podem ser compreendidos como um ciclo composto por quatro etapas interdependentes:
diagnostico, programacdo, implementacgdo e avaliacdo. O diagndstico inicial como ponto de
partida para a identificacdo das necessidades de treinamento, que norteardo sua programagao.
A implementagdo do programa com a execugao das agdes programadas, € a avaliacdo que
permite verificar a eficcia das acOes realizadas e identificar novas necessidades, reiniciando o
ciclo. Essa modelo ciclico garante a continuidade do desenvolvimento dos trabalhadores e a

adaptag@o do processo as demandas organizacionais
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Figura 01 — Ciclo do Treinamento

Entrada 1
Levantamento das
necessidades de

treinamento

Saida

Satda Entrada
4 2
Avaliagio dos Projeto e
resultados Prog‘raman;ﬁa de
treimnamento
Entrada Saida

3
Execugio do

treinamento

Saida Entrada

Fonte: Chiavenato (2022, p.46)

O levantamento das necessidades de treinamento visa identificar as lacunas de
conhecimento e habilidades dos trabalhadores, alinhando-as as metas e ao planejamento
estratégico da organizacional. Essa etapa, fundamental para a personalizacdo das agdes de
treinamento, envolve uma analise em trés niveis: organizacional, de treinamento e de aquisi¢ao
de competéncias (Chiavenato, 2022). Conforme Carvalho (2011), ¢ necessario definir o
conteudo, o publico-alvo, a duracdo, o local e a metodologia do treinamento, e essa etapa ¢
crucial para garantir que as agdes de desenvolvimento estejam alinhadas com as necessidades
identificadas e contribuam para o alcance dos objetivos organizacionais.

A etapa de execucdo do treinamento, atividade que pode ser terceirizada pela empresa,
¢ a concretizagdo do planejamento, onde o conhecimento ¢ transmitido aos treinandos, e nessa
fase a relacdo aprendiz-instrutor ¢ fundamental, sendo o instrutor responsavel por criar um
ambiente propicio a aprendizagem e motivar os participantes, o que ¢ crucial tanto em
treinamentos presenciais quanto a distancia (Chiavenato, 2022; Godoy et al., 2008).

Por fim, a avaliagdo do treinamento € crucial para medir a eficicia das agdes de
desenvolvimento e garantir o retorno sobre o investimento, além de permitir a identificacdo dos
pontos fortes e fracos do programa, fornecendo subsidios para a tomada de decisdes e a
melhoria continua do processo (Noe, 2015; Kirkpatrick, 1994).

Importante ressaltar que, embora a motivagao individual possa influenciar os resultados,

a avalia¢@o oferece um panorama geral do impacto do treinamento, e em particular a avaliagao
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financeira, que considera o custo-beneficio do treinamento, ¢ fundamental para justificar os

investimentos em desenvolvimento de pessoas (Chiavenato, 2022; Godoyet al., 2008).

2.1 Modelos de Avaliacao de Treinamentos

A avaliagdo do treinamento, apesar de essencial para medir a eficacia dos programas de
capacitagdo e garantir o cumprimento dos objetivos organizacionais ¢ frequentemente
negligenciada ou realizada de forma superficial (Brinkerhoff, 1994; Kirkpatrick, 1994).

Diversos modelos e métodos para a avaliagao de treinamento foram desenvolvidos, e
embora cada um oferega uma perspectiva tnica, todos buscam fornecer informagdes sobre o
impacto do treinamento, especialmente quanto a transferéncia do conhecimento para o
ambiente de trabalho (Abbad, 1999).

Ao longo dos anos, conforme Lacerda e Abbad (2003), diversos autores tém proposto
modelos para avaliar o impacto dos programas de treinamento nas organizacdes, ¢ dentre esses,
0s que mais se destacam sdo os modelos de Kirkpatrick (1976), Hamblin (1978), Borges-
Andrade (1982) e Abbad (1999).Esses modelos, embora apresentem diferengas em suas
propostas, compartilham o objetivo de medire contribuir para a melhoria continua dos
programas, a exemplo do modelo de Kirkpatrick, um dos mais utilizados
internacionalmente(Scorsolini-Comin; Inocente; Miura, 2011).

O modelo de Hamblin (1978) representa uma evolugdo do modelo de Kirkpatrick,
adicionando o nivel de 'valor final' a anélise da efic4cia dos treinamentos. Essa inclusdo permite
avaliar o retorno sobre o investimento (ROI) e o impacto do treinamento nos resultados
organizacionais. Conforme Silva et al. (2011) e Scorsolini-Comin, Inocente e Miura (2011), o
foco da avaliagdo deve estar nas mudangas tangiveis e intangiveis geradas pelo treinamento.

O Modelo de Avaliagdo Integrado e Somativo (MAIS), proposto por Borges-Andrade
(1982, 2006), apresenta uma visdo abrangente da avaliagdo de treinamento. Conforme Balarin
et al. (2014), o MAIS considera nao apenas os componentes internos do treinamento (insumos,
procedimentos, processos e resultados), mas também o contexto organizacional em que ele esta
inserido. Com base nos trabalhos de Borges-Andrade (1982, 2006) e Balarin ef al. (2014) o
ambiente organizacional ¢ dividido em quatro subitens: necessidade, suporte, propagagdo e
efeitos a longo prazo e essa modelo, com raizes na psicologia educacional, permite uma analise
mais completa e contextualizada dos programas de treinamento e desenvolvimento.

O modelo integrado de avaliagdo do impacto do treinamento no trabalho - IMPACT,
proposto por Abbad (1999), oferece uma visdo abrangente da avaliacdo de treinamentos,

considerando diversos fatores que influenciam a eficacia das acdes de capacitacdo. Esse
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modelo, como detalhado por Santos e Mourao (2011), engloba sete componentes: percepgao de
suporte organizacional, caracteristicas do treinamento, caracteristicas da clientela, reagdo,
aprendizagem, suporte a transferéncia e impacto do treinamento no trabalho. A percepgao de
suporte se refere ao ambiente organizacional e ao apoio que os trabalhadores percebem receber
para o desenvolvimento de suas competéncias. As caracteristicas do treinamento, por sua vez,
envolvem aspectos como duragdo, conteido e metodologia. As caracteristicas do publico se
referem aos participantes do treinamento, considerando seus conhecimentos prévios, motivagao
e expectativas. A reacdo mede o grau de satisfagdo dos participantes em relagdo ao treinamento,
enquanto a aprendizagem avalia a aquisi¢cdo de novos conhecimentos e habilidades. O suporte
a transferéncia analisa o ambiente de trabalho e as condig¢des para que os aprendizados sejam
aplicados na pratica. Por fim, o impacto do treinamento avalia as mudangas de comportamento
e desempenho dos trabalhadores apds a participagdo no programa, conforme apontam
Scorsolini-Comin, Inocente € Miura (2011).

O modelo de Kirkpatrick (1976) propde uma modelo sequencial para a avaliagdo de
treinamentos, estabelecendo uma relagdo de causa e efeito entre os quatro niveis: reacao,

aprendizado, comportamento e resultados conforme Figura 2.

Figura 02 -Niveis do modelo Kirkpatrick

Fonte: Teodoro (2023).

O modelo ¢ uma ferramenta classica e reconhecida mundialmente para a avaliacio de
treinamento, esta dotado de procedimentos facilmente aplicaveis e, objetivamente estruturado
em quatro niveis de avaliagdo sobre diferentes aspectos que integram um programa de
treinamento (Rapatdo; Correa, 2022).Professor da Universidade de Wisconsin, Donald
Kirkpatrick, ¢ o autor do modelo, primeiramente publicado em 1959, o qual recebeu

atualizagdes em 1975 e 1993, com mais de seis décadas de historia, o Modelo de Kirkpatrick,
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desenvolvido por Donald Kirkpatrick, tornou-se um padrao de referéncia na avaliagdo de
treinamentos (Scorsolini-Comin; Inocente; Miura, 2011). Atualizado anos seguintes, o0 modelo
oferece de forma uma estrutura so6lida para analisar a eficdcia de diferentes abordagens de
treinamento ¢ ensino (Rapatdo; Correa, 2022). Sua aplicacdo abrangente ¢ evidenciada por
diversos estudos, como Kirkpatrick e Kirkpatrick (2016) e Rapatao e Correa(2022), que
demonstram a relevancia do modelo em diversos contextos e culturas.

O modelo de avaliagdo de treinamento, oferece uma estrutura logica para avaliar a
eficacia dos programas de treinamento, sendo: o nivel 1 (reacdo) avalia a percep¢ao dos
participantes sobre o treinamento, incluindo a satisfagao, a relevancia e a aplicabilidade. O nivel
2 (aprendizagem) mede o quanto os participantes aprenderam, por meio de testes, simulagdes e
outras ferramentas. O nivel 3 (comportamento) avalia se os participantes estdo aplicando os
novos conhecimentos e habilidades no trabalho, observando seu desempenho e coletando
feedback dos gestores. Por fim, o nivel 4 (resultados) mede o impacto do treinamento nos
resultados da organizacional, como aumento da produtividade, reducao de custos e melhoria da
qualidade.

Etapa Reagdo: a avaliagdo da reagdo dos participantes ¢ fundamental para medir a
eficacia de um treinamento. Através de ferramentas como entrevistas e formularios, ¢ possivel
colher dados sobre o nivel de engajamento, a participagdo ativa e a satisfagdo geral dos
treinandos. Para obter resultados precisos, ¢ recomendado incluir perguntas que abordem
aspectos como a relevancia do contetudo, a clareza do instrutor, as atividades propostas, o
ambiente de aprendizado e a percepcao de valor do treinamento. Essa analise permite identificar
os pontos fortes do programa e as areas que necessitam de melhorias, contribuindo para a
otimizagao de futuros treinamentos (Kirkpatrick, 1998). Algumas das seguintes perguntas, com
as devidas adaptagdes para cada caso, podem ser utilizadas:

* O treinamento foi satisfatorio?

* O nivel, tempo e tipo de treinamento foram adequados?

* As atividades lhe mantiveram atento?

* Vocé vé que € possivel aplicar o que aprendeu ao seu trabalho?

Etapa Aprendizagem: a avaliag@o da aprendizagem deve ser abrangente, englobando ndo
apenas a aquisi¢do de novos conhecimentos e habilidades, mas também a transformacdo de
comportamentos e atitudes. Para tanto, ¢ fundamental que as metodologias de avaliagdo sejam
diversificadas e permitam a comparagdo entre o conhecimento prévio e o adquirido, além de
medir o nivel de motivagdo e confianga dos participantes (LINN, 1993).Chiavenato (2010)
ressalta a importancia de alinhar a avaliacdo de um programa de treinamento aos seus objetivos

especificos, a fim de verificar se os participantes desenvolveram as competéncias necessarias
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para o desempenho eficaz de suas fungdes. Ao analisar os resultados, ¢ possivel identificar as
mudancas significativas ocorridas nos participantes, como nas mudancas de perspectiva; na
ampliacdo do conhecimento; no desenvolvimento de habilidades. Ao avaliar esses aspectos, ¢
possivel verificar se o programa de treinamento foi eficaz em promover a aprendizagem.
Algumas das seguintes perguntas, com as devidas adaptacdes para cada caso, podem ser
utilizadas:

* Ha algum tdépico que ndo compreendeu?

* Se sente motivado a aprender mais sobre o tema?

* Como voc¢ avaliaria seu conhecimento ap6s o treinamento?

Etapa Comportamento: a avaliagdo do comportamento visa compreender como o0s
conhecimentos adquiridos em um programa de treinamento sdo aplicados no dia a dia do
colaborador. Essa etapa ¢ crucial, pois a mera aquisicdo de informagdes ndo garante a mudanga
de comportamento. Kirkpatrick (1998) enfatiza a importancia de um ambiente organizacional
que favoreca a aplicacdo do aprendizado, ressaltando que a cultura da empresa e o apoio da
gestdo sdo fatores determinantes para o sucesso da mudanca. E comum que, mesmo com um
aprendizado significativo, os trabalhadores enfrentem desafios para implementar novas praticas
devido a diversos fatores, como a cultura organizacional, a falta de oportunidades ou a
resisténcia da equipe (Chiavenato, 2010; Robbins, 2007).Como aponta Kirkpatrick (1998), para
que a mudanga comportamental ocorra, é necessario que o individuo: (a) deseje mudar; (b)
saiba 0 que e como mudar; (¢) atue em um ambiente propicio a mudanga; (d) receba apoio para
aplicar o aprendido; e (e)seja reconhecido por suas mudangas. Ainda Kirkpatrick (1998) diz
que esta avaliagdo exige uma analise detalhada do comportamento do colaborador em seu
ambiente de trabalho, buscando identificar evidéncias da aplicacdo dos novos conhecimentos.
Segundo Kirkpatrick (1998), a postura da geréncia imediata desempenha um papel fundamental
nesse processo, podendo ser: reativa (impede a mudanga), desencorajadora, neutra,
encorajadora ou requisitante. Em resumo, o terceiro nivel de avaliagdo de Kirkpatrick busca
responder a seguinte pergunta: o que os participantes realmente fazem de diferente apds o
treinamento? A compreensdo desse nivel € essencial para identificar as barreiras a mudanca e
implementar a¢des corretivas, garantindo que o investimento em treinamento gere os resultados
esperados para a organizacional.

Etapa Resultados: essa etapa tem como objetivo medir o impacto final do programa de
treinamento sobre os resultados organizacionais. Embora seja desafiador quantificar todos os
resultados, € possivel identificar evidéncias de melhoria, como aumento da produtividade,
reducdo de custos ou melhoria da qualidade dos produtos ou servi¢os (Campos, 2021). Para

obter uma visao mais completa dos resultados, podem ser utilizados diversos instrumentos de
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avaliacdo, como questiondrios, entrevistas, testes e observagdes. Esses instrumentos permitem
coletar dados sobre a satisfacdo dos funcionarios, a percep¢do de melhoria na qualidade do
trabalho e outros indicadores relevantes. Kirkpatrick (1998) sugere que a escolha dos
instrumentos deve ser feita com base nos objetivos especificos de cada programa de
treinamento. No contexto do EaD, os instrumentos de avaliagdo mais comuns incluem
questionarios (niveis 1 e 2), entrevistas (niveis 1, 2 e 3), testes (niveis 2 e 3) e observagdes
(niveis 1, 2 e 3), além do registro da performance (nivel 4). Essa variedade de instrumentos
permite uma avaliagdo abrangente, desde a reacao dos participantes até o impacto nos resultados
organizacionais.

A avaliacdo dos resultados se concentra na mensuragdo de indicadores-chave de
desempenho, como aumento da produtividade, redu¢do de custos, melhoria da qualidade e
redugdo de turnover. Liao € Hsu (2019) destacam a importancia da analise de dados em cada

nivel do modelo de Kirkpatrick para uma compreensao mais profunda dos resultados obtidos.
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3 REVISAO DA LITERATURA

Esta secdo complementa a anterior por trazer evidéncias cientificas relacionadas a
investigacdes que envolveram a tematica em estudo, qual seja, a andlise dos diversos modelos
de treinamento (presencial e on-line), com destaque para aqueles realizados no ambiente
organizacional. Nesta secao ¢ detalhado o processo de busca e sele¢do das obras que serviram
de base a revisdo, a estruturacdo do processo de andlise destes materiais, sua andlise, e as
evidéncias cientificas extraidas dos artigos.

A revisdo bibliografica, segundo Prodanov e Freitas (2013),¢é considerada a mais
apropriada para o levantamento de evidéncias cientificas e para a constru¢ao de um arcabougo
tedrico consistente, que no caso desta investigacdo, centrou-se no delineamento do cendrio de
publicacdes cientificas voltadas a analise dos métodos de aplicagdo de treinamentos, presencial
e on-line.

A revisdo da literatura aqui apresentada se referenciou em publicacdes de periddicos da
base de dados Scopus,e sua escolha se justifica por sua ampla representatividade e abrangéncia
em diversas areas do conhecimento, o que garante um corpus de pesquisa robusto e
diversificado.

Submetida a um rigoroso processo de avaliacdo e selecdo, a base incorpora apenas
publica¢des de alta qualidade, selecionadas com base em critérios como impacto cientifico,
influéncia na comunidade académica, revisdo por pares e representatividade geografica. Essa
metodologia de selegdo assegura a inclusdo de estudos relevantes e atualizados, contribuindo
para a solidez e confiabilidade dos resultados da pesquisa.

A identificacdo das produgdes cientificas foi realizada por meio de uma busca por
palavras-chave nos titulos, resumos e palavras-chave indexadas dos documentos presentes na
referida base de dados. Essa estratégia permitiu uma triagem inicial dos artigos, considerando
a relevancia dos termos de pesquisa para o tema em questdo. Um dos critérios utilizados para o
levantamento de trabalhos disponibilizados na integra, foi o periodo de publicacdo, que neste
caso envolveu as produgdes até novembro de 2023.

O outro critério para a identificacao das producdes cientificas foi a selecdao das palavras
chaves que no caso foram os termos “train®’, “remote”, “on-line”, “on-site” e “in-person”,
conforme demonstrado no Quadro 1.

QUADRO 1 — Combinagao de termos de pesquisa utilizado na base Scopus.

Combinacio Termos da Pesquisa

Cl “train®*’ AND (“remote” OR “on-line”) AND (“on-site” OR “in-

person”)

Fonte: Elaboragao propria.
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A busca inicial identificou 443 resultados, os quais apos aplicacao do filtro com o
periodo desejado (artigos publicados nos ultimos 5 anos, 2019 a novembro de 2023), resultou
em 299 publicacdes. A leitura dos resumos foi essencial para descartar os trabalhos sem relagao
direta com o tema, o que reduziu a quantidade de produgdes a 36 obras, as quais foram
credenciadas para a leitura na integra e acabaram por formar o corpo teorico cientifico deste
trabalho.

A andlise do material bibliografico aqui apresentado foi estruturado em 2 partes, sendo
a inicial de natureza cronoldgica e bibliométrica (nimero de citagdes e quantidade de
publicagdes ao ano), ¢ a segunda, na natureza qualitativa e baseada no conteudo das
publicacdes.

A andlise cronoldgica das publicagdes permitiu mapear a evolucao temporal do tema na
comunidade cientifica, identificando seu surgimento, periodos de maior intensidade de pesquisa
e possiveis declinios de interesse.

Do ponto de vista da relevancia dos trabalhos avaliados, considerando o nimero de vezes
que cada um foi citado, a pesquisa de Coftey et al. (2020) foi a que mais ficou em evidéncia
com 34 citagdes, seguida por Al-fodeh(2021) com 19 citagdes, Alzubaidi(2021) com 15
citacdes, Liao (2022) com 11 citagdes, e Kanzow (2021) e Holzmann-Littig(2022) com 9
citacdes cada. A pesquisa de Coffey er al. (2020) trata da percepcdo dos alunos sobre os
programas de aprendizagem remota, e¢ evidencia 0s aspectos positivos e negativos da
modalidade, dentro do contexto da mudanca do modelo de aprendizagem de presencial para on-
line, fato que ocorreu justamente no periodo critico da pandemia, com alta demanda por
informacodes desta natureza.

De forma semelhante a anterior e analisando os periddicos, os veiculos mais citados
foram medical Science educator com 34 citacdes, seguidos por BMC medical education com
21 citagdes, education sciences com 19 citagdes, international journal oh pharmacy pratice
com 15 citacdes, e jmir medical education com 9 citagdes. A medical Science educator tem
ampla indexacdo em bases de dados académica, o que contribui para a maior visibilidade e
acessibilidade de seus artigos.

O nimero de publicac¢des ao ano foi um aspecto importante da analise, pois mostrou um
crescimento consistente do interesse da comunidade académica no periodo avaliado (de 2020 a
2023), como pode ser observado na Figura 3. Este fato permite supor que ¢ grande o potencial
de crescimento das pesquisas sobre o tema nos proximos anos, fato que pode ser explicado por
diversas razdes dentre as quais a pouca profusdo que atualmente ainda existe sobre o assunto,
aspecto este apontado em inumeros trabalhos (Maware, 2023; Chen ef al., 2023; Coffey et al.,

2020; Davidson e Garas, 2023; Abbad; Zerbini; Souza, 2010)
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FIGURA 3—Numero de publicagdes por ano sobre treinamento, entre 2020 e 2023
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Fonte: Elaboragao propria

A analise de conteudo dos artigos selecionados, considerando a proposta deste trabalho
que ¢ identificar a eficacia dos modelos de treinamento (on-/ine e presencial), elegeu como foco
3 aspectos: a quantidade de individuos participantes da pesquisa, a area na qual a investigagao
ocorreu, € a forma como os participantes foram selecionados para a investigagao.

Para efeito didatico, esses aspectos foram apresentados de forma ilustrativa no Quadro
2, 0 que permitiu evidenciar aspectos importantes para a sua analise como a predominancia das
areas de educacdo e saude dentre as envolvidas nos estudos, dado o interesse crescente em
aprimorar os processos de ensino-aprendizagem na formagdo de profissionais, do periodo pos
pandémico que alavancou o ambiente on-/ine de aprendizagem. A concentragdo de estudos
reflete a necessidade urgente de adaptar as praticas nesses setores para o novo cenario. A
migracdo forgcada para o ensino on-line, gerou uma demanda significativa por pesquisas que
investigassem a eficacia, os desafios e as oportunidades desse modelo.

A coluna “quantidade da amostra” apresenta uma grande variacdo dimensional das
amostras entre os diferentes estudos. Essa variagdo pode ser explicada por diversos fatores,
como a natureza da pesquisa, os recursos disponiveis, a populacdo alvo e a complexidade do

estudo.

Quadro 2 — Caracteristicas metodologicas das publicagdes avaliadas.

Autores Amostra Area do conhecimento Forma da Amostragem
Al-Fodeh et al.(2021) 314 Educagao Amostragem proposital -Andnima
Alzubaidi et al.(2021) 46 Educagao Selegdo aleatoria
Ceulemans et al.(2021) 22 Saude Amostragem proposital
Chen et al.(2023) 190 Saude Amostragem de conveniéncia
Chiarchiaro ez al.(2022) 129 Saude Amostragem proposital
Chow; Calixto; Mello (2021) 1 Educagao Relato sobre a mudanga do presencial para o on-line
Coffey et al.(2020) 96 Ciéncias médicas Amostragem proposital -Andnima
Costea et al. (2022) 19 Educagao Voluntarios
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Dastyar; Nazari; Rafati (2023) 92 Medicina de desastres Amostragem de conveniéncia

Davidson; Garas (2023) 2158 | Educacao Amostragem proposital

Dudian et al.(2022) 3755 g(szt(;lri;)mizm Negdcios e Amostragem de conveniéncia

Falcioni et al.(2023) 20 Saude Selegdo aleatoria

Fallach G020 0B T g com s o
Fang; Wang; Zhou (2023) 125 Educacao Voluntarios

Hemenway ef al.(2021) 146 Saude Amostragem de conveniéncia

Holzmann-Littig et al. (2022) 3292 | Educagao Voluntarios

Hontoir et al.(2023) 83 E/iltlgr?flz(r)ia em  medicina Amostragem de conveniéncia, participagio foi voluntaria
Jalli et al.(2023) 27 |Fducagio e neve ot aplicada pars selsionar ot pareipntos
Kanjanapongporn (2023) 103 Ciéncias Sociais Amostragem de conveniéncia

gz{zﬁ:ﬁn (zlg;e;tz-Schéfers.; 33 Educacao Amostragem proposital -Anénima

Kreider (2023) 106 Saude Amostragem proposital

Leoste et al. (2022) 134 Educacao Voluntarios

Lewis et al.(2023) 335 Saude Amostragem de conveniéncia

Lewis et al.(2023) 113 Educag@o médica Amostragem de conveniéncia

Liao et al.(2022) 26 Saude Voluntarios

Maware et al.(2023) 255 Educacao Amostragem de conveniéncia

Polyakova; Garcia (2021) 42 Educagao Amostragem de conveniéncia

Reyna et al.(2022) 10 Saude Amostragem proposital

Sabqat ef al.(2022) 132 Educagao Amostragem proposital

Simboeck et al.(2021) 115 Educacao Amostragem proposital

Soll; Fuchs; Mehl (2021) 227 Saude Voluntarios - Anénima

Tabvuma et al.(2022) 165 Educagio Amostragem de conveniéncia

Tanculescu et al.(2023) 259 Educagio Voluntarios

Tolonen et al.(2023) 301 Educac@o médica Voluntarios

Tsubota et al.(2022) 146 Ciéncias Voluntarios

Uttekar et al.(2023) 4926 | Satude Amostragem proposital

Fonte: Elaboragao propria.

A andlise dos estudos selecionados revela que praticamente a totalidade das pesquisas

envolveu a coleta de dados em quantidade, com aproximadamente 61% dos trabalhos

envolvendo no minimo uma centena de respondentes, o que elevou a média deste grupo a

aproximadamente 786 individuos. Outro aspecto importante que complementa a observagao

anterior ¢ a clara preferéncia por métodos de amostragem ndo probabilisticos, como se pode

notar na ilustragdo anterior. Em fun¢do da quantidade de dados coletados, tais pesquisas

lancaram mao de tratamentos estatisticos para a analise, para evidenciar com maior consisténcia

os achados. Dentre os tipos de amostragens utilizadas, a amostragem por conveniéncia se

destaca juntamente com a proposital, sendo portanto, as mais utilizadas em 61,12% dos

trabalhos. Essa escolha se justifica pela facilidade de acesso a participantes, como estudantes,

pacientes ou acesso as instituicdes parceiras, como ficou evidenciado nos trabalhos
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principalmente de Louis et a/.(2023),Chan et al.(2023), Jalali et al.(2023), Dartyar; Nazari;
Rafati (2023), Hantair et al. (2023),Tsubata et a/.(2022), dentre outros.

A colaboracdo com instituigdes permitiu o acesso a bases de dados e a um numero
significativo de participantes, o que foi fundamental para estudos com grandes amostras como
foi o caso principalmente de Davidson e Garas (2023). Outro fator a se destacar ¢ a tecnologia,
que através dos recursos digitais como Google Forms e outros permitiram a amplia¢do do raio
de coleta dos dados, como apresentados especialmente nos trabalhos de Fallatah (2020),
Tanculescu et al.(2023), Polyakova e Garcia(2021),e Costea et al. (2022), e que potencializou
o recrutamento de participantes e permitiu a realizagdo de pesquisas com amostras maiores.

Adicionalmente, as areas de Educacdo e Saude sdo as predominantes nos estudos
analisados. A area de Educacgao destaca-se com 50% dos estudos, seguido de 36,67% de estudos
na area da Satde. A predominancia nessas areas concentra 86,67% do total de pesquisas,
evidenciando o crescente interesse em aprimorar o processo ensino-aprendizagem, em
detrimento da area organizacional que praticamente ndo foi mencionada nos estudos e com isso
abre espago para pesquisas envolvendo esse contexto (Quadro 2). Vale lembrar que o segmento
produtivo tradicional, como as empresas de produgao de bens fisicos, teve sua produgao afetada
sensivelmente, em particular no primeiro ano da pandemia, fato que pode ter influenciado a
investigacdo do tema na area. O contexto pandémico impulsionou a migracdo para o ambiente
on-line de aprendizagem, e as adaptagdes realizadas nos processos de aprendizagem, para que
as areas de Educagdo e Saude continuassem a seguir seu papel, gerou demanda significativas
de pesquisas para investigar os desafios e oportunidades desse modelo, fato que, como ja
apresentado anteriormente, ndo teve o mesmo comportamento no segmento produtivo
tradicional de bens fisico.

Os trabalhos quando analisados do ponto de vista de seus achados, revelam um cenario
complexo e multifacetado em relacdo a comparacdo entre os modelos (presencial e on-line),
como pode ser visto no Quadro 3. Embora cada estudo tenha suas particularidades, ¢ possivel
identificar alguns padrdes e tendéncias que permitem algumas andlises. Entre os aspectos
positivos do método on-/ine, inimeros pesquisadores, especialmente aqueles que abordaram a
adaptagdo rapida durante a pandemia, destacam uma maior flexibilidade tanto para treinandos
quanto para instrutores, permitindo que o aprendizado ocorra em diferentes horarios e locais e
a acessibilidade, o que pode ampliar o acesso, especialmente para pessoas residem em regides

remotas.



Quadro 3- Principais resultados dos trabalhos avaliados e
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suas respectivas areas

envolvidas.
Autores Resumo de Principais Resultados e/ou Conclusdes Area
Al-Fodeh et al.(2021) On-line ndo substitui presencial para conteudos tedricos. Educagéo
Alzubaidi et al.(2021) On-line permite adaptagao rapida. Educagdo
Ceulemans et al.(2021) Ha anecessidade de desenvolvimento de habilidade praticas, além da teoria. | Saude
Chen et al.(2023) On-line pode substituir o presencial. Saude
Chiarchiaro et al.(2022) On-line teve avaliagdo positiva assim como no método presencial. Saude
Chow; Calixto e Mello On-line é uma alternativa complementar ao presencial e torna o ensino mais ~
Educagdo

(2021)

rico pelo acesso a informagao e flexibilidade.

Coftey et al.(2020)

On-line agrega no processo de aprendizagem.

Ciéncias médicas

Costea et al. (2022)

On-line promove melhoria no treinamento.

Educagao

Dastyar; Nazari, Rafati
(2023)

Modelo misto pode aumentar a auto eficacia (capacidade propria de
execugdo) dos estudantes.

Medicina de desastres

(2022)

line.

Davidson e Garas2023) Valor apontado: integragdo social que ¢ mais presente no ensino presencial | Educagao
Dudian et al.(2022) On-line sdo mais acessiveis (custos, flexiveis) e eficientes. Estudo em Negocios e Economia
Falcioni et al.(2023) On-line mostrou-se positivo para o ensino. Saude
Fallatah$S(2020) O{'l—lme nao substltul o presencial. Melhor o hibrido. Valores: flexibilidade Educagiio
e interacdo social
Fang; Wang; Zhou (2023) | On-line ¢ tdo eficaz quanto o presencial. Educacio
Hemenway ef al.(2021) Treinamento on-/ine e assincrono aumenta a eficiéncia do ensino. Saude
Holzmann-Littiger al. Presencial e social ¢ valorizado, mas pode ser complementado com o on- ~
Educagao

Hontoir et al.(2023)

On-line ¢ bom, mas o hibrido permite maior uma formagao melhor.

Educagdo em medicina
Veterinaria

Jalali et al.(2023)

On-line é bom, mas recomenda o hibrido.

Educagao

Kanjanapongporn (2023)

On-line foi positivo, mas necessita de adaptagoes.

Ciéncias Sociais

Kanzow; Krantz-

al.(2023)

treinamentos praticos ¢ necessario o presencial.

SchiiferseHiilsmann(2022) On-line tem grande aceitagdo e autonomia. Educagao
Kreider (2023) On—lm? foi positivo, mas as esp601ﬁc1dades da area e estilos de Satde
aprendizagem dos alunos devem ser consideradas.
Leoste et al. (2022) On-line permitiu a aprendizagem tao satisfatoria quanto o presencial. Educacao
Lewis et al.(2023) On—lmg E:on.fere ﬂ§x1bllldade e acesso a informagdes mas presencial confere Satde
a experiéncia pratica
Lewis et al.(2023) On-line pode substitui o presencial. Educag@o médica
Liao et al.(2022) On-line foi positivo para a aprendizagem. Saude
Maware et al.(2023) On-line viavel e eficaz. Educagao
fzoézeltl)(ova; Garcia On-line ¢ eficiente e deve ser consorciado ao presencial. Educagao
Reynaet al.(2022) On-line foi positivo, mas a familiarizagdo com o digital foi desafiadora. Saude
Sabqater al.(2022) On-line pode se tornar mais eficiente. Educagao
Simboecket al.(2021) O presencial é essencial para o ensino pratico e a troca de experiéncias. Educacao
Soll, On-line tio satisfatorio quanto presencial Satde
FuchseMehl(2021) i quanto p :
Tabvuma et al.(2022) Remota demanda mais esfor¢o para a gestdo do tempo Educagao
Tanculescu et On-line bom para custos, flexibilidade e acesso a informagdo, mas para ~
Educagao

Tolonen et al.(2023)

On-line foi positivo no processo de ensino, mas vodcasts mais eficientes que
a0 Vivo.

Educagdo médica

Tsubota et al.(2022)

On-line foi satisfatorio.

Ciéncias

Uttekar et al.(2023)

On-line permite maior abrangéncia.

Saude

Fonte: Elaboragdo propria.
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O periodo pandémico provocou uma disruptura global na educagdo, exigindo que
instituicdes de ensino adaptassem rapidamente suas praticas pedagogicas. Para o campo dos
treinamentos, tradicionalmente caracterizado por atividades praticas e forte interacdo social, a
transi¢do para o modelo on-line representou um desafio singular. A necessidade de acesso a
laboratorios especializados, a importancia da interagdo presencial para o desenvolvimento de
projetos colaborativos e a complexidade de simular experiéncias praticas em um ambiente
virtual tornaram essa adaptagdo ainda mais complexa, desafio esse solucionado em parte pela
adog¢ao de um modelo hibrido de ensino como sugere Fallatah et al. (2020).

Corroborando com as indicacdes de modelos de treinamentos hibridos, o estudo de Al-
Fodeh et al. (2021), adotou o blendedlearning (BL), foi investigada a implementacdo do BL na
Jordan Universityof Science and Technology, analisando a qualidade, a eficacia e a percepgao
dos alunos em relagdo a esse modelo de ensino. Os resultados indicam que o BL pode ser uma
alternativa viavel, oferecendo maior flexibilidade e permitindo a personalizagdo do
aprendizado. No entanto, a falta de interagdo presencial e a desigualdade no acesso a tecnologia
emergem como desafios a serem superados. A concretizacdo bem-sucedida do BL depende de
uma combina¢do de estratégias pedagdgicas inovadoras, como a utilizacao de plataformas on-
line interativas, a realizacdo de atividades praticas em pequenos grupos e o fornecimento de
suporte técnico. Além disso, ¢ fundamental investir em infraestrutura tecnoldgica adequada e
na formacgao continua dos docentes/instrutores para garantir a qualidade do ensino on-line.
Contudo a percepcao dos alunos da University of California San Diego(UC) revela que os
mesmos valorizaram a flexibilidade e o acesso a recursos digitais como plataformas de
videoconferéncia e simuladores, a falta de experiéncias praticas e a dificuldade em manter a
motivacdo emergiram como as principais preocupagdes (Coffey et al. 2020). Esses achados
apontam para a necessidade de um planejamento cuidadoso e de estratégias pedagdgicas
inovadoras para garantir a qualidade do ensino on-line. A andlise dos estudos apresentados
revela que o ensino on-/ine possui um potencial transformador(Dudian ef a/.,2022), oferecendo
diversas vantagens em relagdo ao ensino presencial. A implementagdao bem-sucedida do ensino
on-line depende de uma combinagdo de atividades sincronas e assincronas, do uso de
tecnologias interativas e do fornecimento de feedback individualizado. Além disso, o
investimento em infraestrutura tecnologica adequada permite oferecer qualidade e garantir a
equidade entre os treinandos (Alzubaidi ef al., 2021;Sabqatet al., 2022).

Contudo, ¢ importante considerar as especificidades de cada area do conhecimento
(Falcioni et al. 2023). Enquanto o ensino on-line pode ser mais facilmente adaptado para
disciplinas tedricas, areas como design de interiores e odontologia, que exigem atividades como

a de praticas laboratoriais, enfrentam desafios adicionais (Simboeck et al., 2021; Tanculescu et
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al., 2023). Nesse sentido, a combinacao de atividades presenciais e remotas (blendedlearning)
pode ser uma solugdo eficaz para garantir a qualidade do ensino e a formacgado integral dos
estudantes (Soll; Fuchs; Mehl,2021; Dastyar; Nazari; Rafati, 2023; Fallatah, 2020). Diversos
trabalhos consideraram o uso dos recursos digitais como, videos, simulagdes, foruns de
discussao e plataformas de aprendizagem virtual, grandes diferenciais do ensino on-line, os
quais enriquecem o processo de ensino e aprendizagem, e ampliam a gama de interatividade
(Dudian et al., 2022;Mawareet al.,2023; Alzubaidi et al.,2021).

Embora o ensino on-line tenha sido uma solucao rapida e demonstrado ser eficaz, as
pesquisas apontam para a necessidade de maior aprofundamento das investigacdes,
principalmente aquelas que avaliam os beneficios de um modelo hibrido, uma vez que a
experiéncia pratica em ambientes dedicados como laboratdrios ¢ de grande importancia na
formagao do profissional, razao que explica a adogao de técnicas como a telessimulacgao (forma
de simulacdo clinica que utiliza tecnologias de comunicacdo para promover praticas educativas
no ensino, especialmente nas areas da saude) como uma alternativa para o treinamento de
habilidades praticas(Alzubaidi et al., 2021; Simboeck et al., 2021; Falconi et al., 2023).

A inser¢do da experiéncia presencial e da interacao social no ensino on-line tem sido um
dos desafios no processo de treinamento, apesar das vantagens que o modelo on-line
proporciona aos envolvidos, como flexibilidade, custos e acessibilidade (Fallatah, 2020;
Holzmann-Littiger al., 2022).Limitagdes como a auséncia de contato fisico, como apontado por
Kanzow, Krantz-Schéfers e Hiilsmann (2021), e a dificuldade em criar um ambiente de
colabora¢do podem limitar a interac¢do social e o desenvolvimento de habilidades interpessoais
(Al-Fodeh et al., 2021; Liao et al., 2022; Tsubota et al., 2022; Fallatah, 2020).Estes fatores
foram claramente abordados nos trabalhos de Simboeck et al. (2021), Coffey et al. (2020) e
Tanculescu et al. (2023), que declararam que as atividades laboratoriais ou praticas clinicas por
exemplo, podem apresentar desafios para serem totalmente adaptadas para o ambiente on-line.

Além dos desafios apresentados, o acesso a infernet € a equipamentos adequados pode
ser também outro aspecto limitador para alguns alunos, gerando desigualdades no processo de
ensino e aprendizagem (Kanjanapongporn, 2023), fatos estes que suscitam reflexao a respeito
da mudanga para o ensino on-/ine principalmente no que se refere a adaptagdo de professores e
alunos, como afirmam Fang, Wang e Zhou (2023) e Chen et al. (2023).

A avaliagdo da satisfagdo e do desempenho dos estudantes em modelos hibridos ou
totalmente on-/ine de ensino tem sido realizada com o emprego de uma variedade de métodos,
sendo o instrumento questiondrio com escala Likert o mais frequente (Alzubaidh et al.,2021;
Holzmann-Littig et al., 2022; Kanzow; Krantz-Schafers; Hulsmann, 2022; SOLL; Fuchs; Mehl,
2021; Chiarchiaro et al.; 2022; Fang; Wang; Zhou, 2023; Chen et al.,2023). As pesquisas
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também fizeram uso de métodos mais qualitativos como as entrevistas semiestruturadas para
explorar as experiéncias dos participantes de forma mais aprofundada, como visto nos trabalhos
de Fallatah (2020), Dastyar; Nazari; Rafati (2023), Tanculescu ef al. (2023) e Holzmann-Litteg
et al (2022). Ja a avaliagdo do nivel de conhecimento, os trabalhos langcaram mao de testes
objetivos como os presentes nas publicagdes de Ceulemans et al. (2021), Hontoir et al. (2023),
Tsubota et al. (2022) e Tolonen et al. (2023).

Diante dos desafios e beneficios de cada modelo, os estudos apontam para a importancia
de adotar um modelo hibrido ou blendedlearning, que combine elementos do ensino presencial
e on-line. Essa modelo permite aproveitar as vantagens de ambos os modelos, oferecendo uma
experiéncia de aprendizado mais completa e personalizada. Os estudos elencados no Quadro 3,
mostram que o ensino hibrido/blendedlearning, emerge como uma tendéncia promissora para
atender as demandas de uma aprendizagem mais flexivel.

Os estudos de Holzmann-Littig ef al. (2022), Fallatah (2020), Soll, Fuchs e Mehl (2021)
e Chiarchiaro et al. (2022) convergem para a necessidade de um modelo pedagdgico mais
personalizado e flexivel, que combine o ensino presencial e on-/ine. Essa combinag@o permite
atender as diversas necessidades dos treinandos, proporcionando tanto a interacao social e a
experiéncia pratica do ensino presencial, quanto a flexibilidade e o acesso a recursos digitais
do ensino on-line. Os resultados das pesquisas indicam que essa modelo hibrida pode otimizar
o processo de ensino-aprendizagem, tornando-o mais eficaz e engajador.

Os trabalhos de Kanjanapongporn (2023), Tanculescu et al. (2023) e Coftfey et al.
(2020), apontam para a necessidade de adaptar os métodos de ensino as particularidades de cada
area do conhecimento e as necessidades individuais dos estudantes. A pandemia acelerou a
adocao de solucdes on-line e hibridas, demonstrando a viabilidade e a eficacia dessas
abordagens (ALZUBAIDI et al., 2021; LEWIS et al., 2023). No entanto, a valorizagdo da
experiéncia ensino-aprendizagem, a flexibilidade e a importancia da pratica continuam sendo
cruciais, como destacam Dastyar, Nazarie, Rafati (2023), Sabqat et al. (2022) e Simboeck et al.
(2021).

Embora nenhum trabalho tenha apresentado uma lista especifica de fatores a serem
considerados quando da escolha do método de ensino, os estudos apontam cuidados que se deve
ter para a promog¢ao do aprendizado, a personalizacdo do ensino e o atendimento as diferentes

caracteristicas do contexto, como os relacionados a seguir.

» Natureza da disciplina: Algumas disciplinas se beneficiam mais do ensino presencial,

enquanto outras podem ser adaptadas com sucesso para o ambiente on-line.
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»  Caracteristicas dos alunos: As necessidades e preferéncias dos alunos devem ser levadas
em consideragdo ao escolher o modelo.

»  Recursos disponiveis: A infraestrutura tecnoldgica e os recursos financeiros disponiveis
também influenciam a escolha do modelo de ensino, ferramentas digitais, tempo disponivel dos
professores, etc.

* Habilidades a serem desenvolvidas: As diferentes modalidades podem ser mais

adequadas para o desenvolvimento de determinadas habilidades.
*  Caracteristicas dos alunos: Idade, conhecimentos prévios, estilos de aprendizagem, etc.

» Especificidades da disciplina: Algumas disciplinas exigem atividades praticas que
podem ser mais dificeis de realizar no ambiente on-/ine.

*  Contexto institucional: Politicas educacionais, recursos disponiveis na institui¢ao, etc.
Os principais aspectos destacados nas publicagdes envolvendo a tematica desta pesquisa
(modelos de treinamento presencial e on-line) podem ser sumarizados em 4 categorias: o
desenvolvimento das habilidades dos treinandos, a flexibilidade e adaptabilidade do ensino, a
eficacia do processo de treinamento, ¢ a satisfagao do participante.

Quanto ao desenvolvimento das habilidades dos treinandos, a educagdo on-/ine tem se
mostrado uma ferramenta eficaz para o desenvolvimento de habilidades. Davidson e Garas
(2023) demonstram que o ensino virtual pode ser eficaz para o desenvolvimento de algumas
habilidades especificas. Além disso, Dastyari, Nazari e Rafati (2023) evidenciam que as
experiéncias de aprendizagem on-line podem aumentar a autopercep¢ao de competéncia dos
participantes. No entanto, Ceulemans (2021) ressalta a necessidade de um enfoque mais
abrangente no desenvolvimento profissional, considerando as demandas complexas do mundo
contemporaneo.

Quanto a flexibilidade e a adaptabilidade ao modelo de ensino, as pesquisas destacam
que esses sdo elementos-chave no ensino contemporaneo. A combinagdo de diferentes
modalidades de ensino, como presencial, on-line sincrono e assincrono, demonstra ser benéfica
para atender as diversas necessidades dos aprendizes (Chiarchiaro, 2022; Maware ef al., 2023;
Leoste et al., 2022). E fundamental considerar as caracteristicas especificas de cada disciplina
e os diferentes estilos de aprendizagem (Kreider, 2023). A adaptagdao de treinamentos
presenciais para o formato virtual (Reyna et al., 2022) e a oferta de cursos on-/ine ampliam o
alcance e a participacdo dos estudantes (Uttekhar, 2023). A educagdo virtual também oferece
vantagens como redug@o de custos e maior flexibilidade (Dudian; Todoran; Popa, 2022). Para
garantir o sucesso da aprendizagem on-line, ¢ essencial adaptar o ambiente de aprendizado

virtual as necessidades dos alunos (Kanjanapongporn, 2023).



33

Quanto a eficacia, os estudos destacam o modelo on-l/ine neste quesito para o
desenvolvimento de habilidades e conhecimentos. A simulagao de situagdes reais em ambientes
virtuais, como proposto por Falcioni et al. (2023), propicia um aprendizado pratico e seguro. A
combinagdo de diferentes modelos, como defendida por Tolonen et al. (2023), promove a
aprendizagem ativa e a reten¢ao do conhecimento. Além disso, o modelo pratico e colaborativa
do PBL, segundo Fang, Wang e Zhou (2023), desenvolve habilidades essenciais como resolu¢ao
de problemas e trabalho em equipe. A improvisagdo on-line, por sua vez, apresenta beneficios
para a saude mental, conforme Tsubota et al. (2022). Sabqat (2022) destaca a importancia de
etapas praticas bem definidas para otimizar o ensino ¢ aprendizagem on-line, enquanto
Hemenway (2021) evidencia a eficicia do treinamento on-/ine assincrono para a aquisi¢do de
conhecimento de forma flexivel.

As pesquisas apontam que a satisfacao do participante dos treinamentos on-line foi
grande, com relagdo a qualidade dos cursos, como o declarado por Costea ef al. (2022). No
entanto, a eficacia do aprendizado on-line depende de diversos fatores, como a organizacional
do tempo. Tabvuma et al. (2022) destacaram a importancia do gerenciamento eficaz do tempo
para o sucesso nos estudos on-/ine. Outros estudos compararam o aprendizado on-line com o
presencial, evidenciando as vantagens e desvantagens de cada formato (Jalali et al., 2023;
Polyakova e Garcia, 2023; Tanculescu ef al., 2023).

O periodo pandémico estimulou a busca por solu¢des inovadoras para os desafios
impostos pelo cenario, ¢ acelerou a produgdo de pesquisas sobre a eficacia dos modelos de
treinamentos, visto que, os modelos presenciais, nesse periodo, passaram para o formato on-
line.

Esse periodo representou um ponto de inflexdo para a aprendizagem, acelerando a
adogdo de novas tecnologias € modelos de ensino. As experiéncias acumuladas durante esse
periodo podem servir como base para a constru¢do de modelos hibridos de ensino, que
combinem o melhor do ensino presencial e do ensino on-line. Contudo a transi¢ao abrupta para
0 ensino on-line revelou os desafios inerentes a virtualizacdo de praticas pedagdgicas que
exigem intensa colaboracdo, acesso a laboratorios especializados e o desenvolvimento de
habilidades praticas. Estudos como o de Fallatah et al. (2020) evidenciam a necessidade de
compreender as percepcdes dos alunos diante dessa nova realidade, a fim de identificar
estratégias pedagdgicas eficazes para o ensino on-/ine ¢ hibrido. A pesquisa de Al-Fodeh et al.
(2021), por sua vez, demonstra o potencial do blendedlearning (BL) como uma alternativa
vidvel em diversas areas.

A flexibilidade, a acessibilidade e a variedade de recursos digitais emergem como o0s

principais beneficios. No entanto, a falta de interacdo presencial, a dificuldade em simular
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experiéncias praticas e as desigualdades no acesso as tecnologias, representam desafios que
precisam ser superados.

A constatacdo desta investigacdo € que o modelo hibrido, que combina elementos do
ensino presencial e on-line, apresenta um grande potencial para transformar a aprendizagem.
Ao flexibilizar horarios e locais de estudo, esse modelo amplia o acesso a educagdo,
especialmente para aqueles que vivem em regides remotas. Além disso, a integracao de recursos
digitais enriquece o processo de ensino e aprendizagem, oferecendo ferramentas interativas e
estimulando a autonomia. Essa tendéncia ¢ corroborada por diversos estudos que apontam para
um cendrio onde o papel do modelo hibrido tera maior destaque que os modelos presenciais ou
on-line individualmente, por conta da capacidade de adaptar-se as diferentes realidades e
necessidades. A flexibilidade e a personalizacdo do ensino hibrido podem contribuir para a
melhoria do desempenho dos treinandos e para o desenvolvimento de habilidades.

Embora a escolha do modelo de ensino deva considerar diversos fatores, as evidéncias
apontam para a eficacia do ensino hibrido em diversas areas. A flexibilidade e a personalizagao
deste modelo, aliadas ao desenvolvimento de habilidades e a satisfacdo dos alunos, sugerem
que o ensino hibrido pode ser uma alternativa viavel e, em muitos casos, superior aos modelos
tradicionais. Entretanto os autores apontam para os cuidados com o planejamento, tanto na
utilizacao de ferramentas adequadas, como no uso de recursos adequados, € até mesmo para a
formacdo adequada do docente/professor/instrutor, sendo este fundamental para garantir a
qualidade e a adaptagdo dos novos modelos.

A revisdo evidencia que o modelo on-line promove o desenvolvimento de habilidades
diversificadas, abrangendo desde a autopercepcdo de competéncia até habilidades mais
especificas, como as adquiridas por meio de telessimulagao e PBL. A flexibilidade ¢ outro ponto
forte, com a possibilidade de adaptar os treinamentos a diferentes contextos e necessidades,
além de combinar modalidades de ensino para otimizar a aprendizagem.

A eficacia do ensino virtual é corroborada por diversos estudos, que demonstram
resultados positivos em termos de aprendizagem, engajamento e satisfacdo dos participantes.
Adicionalmente, o modelo on-/ine apresenta vantagens como reducao de custos, aumento do
alcance e maior flexibilidade.

O estudo apresentou uma visao geral das publicagdes, fornecendo informagdes sobre os
autores, o ano de publicagdo, a drea de conhecimento, o tamanho e a forma de amostragem no
contexto dos treinamentos on-line e presenciais. Para novos estudos deve-se considerar: a
heterogeneidade da populagdo, os diferentes grupos sociais e subgrupos especificos, como
pessoas com diferentes niveis de escolaridade, renda e acesso a tecnologia, o que torna ainda

mais importante considerar a amostragem.
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A revisao da literatura evidenciou a escassez de publicagdes sobre treinamentos on-line
e presenciais voltadas especificamente para o ambiente organizacional. E possivel que o
periodo pandémico, contemplado pelo lapso temporal desta investigacao (2019-2023), tenha
influenciado essa escassez, concentrando as pesquisas em areas como educagdo e saude, que
apresentaram o maior numero de publicagdes no periodo, com foco em estudantes e ambientes
distintos do contexto organizacional, o que evidéncia uma lacuna na literatura e destaca a
necessidade de pesquisas cientificas voltadas para o ambiente organizacional.

O cenario atual, no contexto da industria 4.0, com suas peculiaridades como a interacao
com maquinas e equipamentos, a cultura de seguranga no trabalho e outros objetivos especificos
de cada empresa, constituem um terreno fértil para a investigacao cientifica sobre a comparacao
entre os modelos de treinamentos adotados. A investigacdo dos modelos nesse cendrio, area
organizacional, fornecerdo insights valiosos para a otimizagdo e estruturacdo de um processo

do aprendizado adequado.
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4 METODOLOGIA

A presente se¢do tem como objetivo descrever os procedimentos metodologicos
empregados na condugdo desta pesquisa. Serdo detalhadas as etapas do estudo, desde a coleta
e organizacao dos dados, até a aplicacdao das técnicas estatisticas especificas para a analise e
interpretagdo dos resultados. Além disso, sera caracterizada a natureza do trabalho,

evidenciando seu design metodologico e os objetivos que se pretende alcangar.

4.1 Caracterizacio da pesquisa

O presente estudo tem como tema a avaliacdo dos modelos de treinamento, on-line e
presencial, com interesse principal no contexto organizacional. Esta andlise, envolvendo de
forma comparativa os modelos, carece de aprofundamento para maior compreensao e aplicagao,
uma vez que a urgéncia imposta pelo cenario recente da Pandemia da COVID-19, ndo permitiu
que tais avaliagdes fossem realizadas a contento.

De uma forma mais especifica, buscou-se com a pesquisa avaliar a eficacia dos diversos
modelos de treinamento quanto a aquisicdo de conhecimentos ¢ habilidades, e os fatores que
interferem nessa eficécia.

A operacionalizacdo da metodologia adotada nesta investigacdo, passou por trés etapas
distintas:

e a revisdo da literatura cientifica com o proposito de identificar os percursos
metodoldgicos mais adotados assim como seus instrumentos de coleta,
e 0 desenvolvimento das atividades de campo, circunscrito nesta etapa a delimitagdo da

amostra, o perfil dos individuos respondentes, e as técnicas para coleta dos dados, e

¢ na andlise dos dados, que no caso envolveu aspectos qual quantitativos.

De uma forma geral, e com base em Miguel et al.(2010) pode-se afirmar que essa
pesquisa envolveu uma metodologia combinada, qualitativa e quantitativa, que possibilitou
usar varios métodos e técnicas de coleta de dados disponiveis, podendo prover evidéncias mais
abrangentes do que seria proporcionado pelas abordagens separadamente.

A revisdo da literatura cientifica, de forma complementar, teve por objetivo levantar o
estado da arte quanto a eficiéncia dos modelos de treinamento, e em particular da forma como
este aspecto ¢ avaliado.

O levantamento bibliografico das produgdes cientificas foi realizado usando como
critério de selecdo a presenga dos descritores de interesse no titulo, resumo e palavras-chave de

publicacdes da base de dados Scopus. Essa estratégia permitiu uma triagem inicial dos artigos,
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considerando a relevancia dos termos de pesquisa para o tema em questdao. Outro critério para
o levantamento dos trabalhos foi o periodo de publicagdo, que neste caso envolveu as produgdes
dos ultimos 5 anos (até novembro de 2023).

Os descritores utilizados na busca foram “train*”, “remote”, “on-line”, “on-site” e “in-
person”, que resultou em 443 trabalhos, que apds a aplicagao do critério referente ao periodo
de publicacdo diminuiu para 299 publicagdes.

Essas obras selecionadas foram submetidas a analise (leitura) de seus titulos, resumos e
palavras chaves, o que resultou em 36 obras, consideradas aderentes a tematica de interesse, €
indicadas para a leitura na integra, o que formou a base da revisao desta investigacao.

Na etapa de campo, buscou evidéncias empiricas da eficiéncia dos diversos modelos de
treinamentos. Nesta etapa foram colhidas as percepcdes dos profissionais quanto ao modelo de
treinamento ao qual foram submetidos pela organizagdo. Os dados colhidos por questionario
on-line via Google forms, foi estruturado de forma a capturar as percepcdes dos trabalhadores
quanto a eficiéncia dos respectivos treinamentos na aquisi¢ao de conhecimentos ¢ habilidades.

A delimitacdo da amostra, em fungdo das dificuldades apresentadas pelos pesquisadores
na revisao da literatura, e também experimentada pela pesquisadora, qual seja, a limitacdo de
acesso a dados reais das organizagdes, levou a conduta metodoldgica a lancar mao de outras
alternativas de busca e selecdo dos profissionais, sujeitos de interesse dessa pesquisa. Os
individuos participantes que fizeram parte da amostra foram contatados enquanto discentes dos
cursos de formacao e educagdo continuada das areas de tecnologia e de gestao, das instituigdes
de ensino superior com as quais a pesquisadora e seu grupo de pesquisa tinham ligacao.

A coleta de dados utilizou ferramenta tecnologica, o Google Forms. O emprego desse
recurso ndo soé facilitou o recrutamento de participantes, mas também possibilitou a expansao
do alcance da pesquisa, permitindo que a amostra fosse maior e mais diversificada do que seria
possivel em uma coleta de dados presencial. Essa técnica foi também utilizada em grande parte
dos trabalhos que suportaram a revisdo da literatura da pesquisa, e foi apontada como um fator
chave importante para acessar dados em maior escala numérica e geografica.

O critério de inclusao dos respondentes foi possuir vinculo empregaticio com a
organizagao e ter passado por treinamento remoto ou presencial durante o periodo de vinculo.
Os individuos que manifestaram interesse e atenderam ao critério de inclusao, foram orientados
aresponder o instrumento de coleta (questionario eletronico) tomando como base o treinamento
mais recente, independentemente de sua modalidade.

A aplicagdo do questiondrio eletronico garantiu o anonimato dos participantes € o
respeito ao direito de ndo responder a qualquer pergunta, alinhando-se as diretrizes

estabelecidas pelo Comité de Etica em Pesquisa (CEP)que avaliou e aprovou a investigagio. A
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linguagem clara e objetiva do formulario, testada previamente com um grupo piloto, assegurou
a compreensao das questdes por parte dos respondentes, facilitando a coleta e organizacao das
informacdes necessarias para a andlise comparativa entre as modalidades de treinamento.

A pesquisa ¢ categorizada como transversal quanto aos dados coletados, uma vez que
capturou apenas informagdes referentes a um determinado periodo, qual seja o relativo ao
ultimo evento (treinamento) pelo qual o trabalhador passou.

A justificativa principal para a adocdo do modelo de avaliagdo de treinamentos
conhecido por modelo Kirkpatrick, veio do trabalho de Rapatao e Correa (2022), que realizaram
uma revisao sistematica da literatura sobre avaliacdo de modelos de treinamento, com base em
produgdes nacionais e internacionais, publicadas de 2000 a 2021. A pesquisa identificou 19
modelos de avaliagdo de treinamentos organizacionais, dos quais o modelo de Kirkpatrick
(1976) foi o mais citado e o mais utilizado, com longa vigéncia e grande aplicabilidade a
contextos organizacionais. O referido modelo passou por revisdo em 2015, no entanto, esta
revisdo ndo deixou de incorporar os quatro niveis da versao original, apenas teve a ordem destes

niveis invertida no sentido de atribuir maior peso aos resultados(Rapatao; Correa, 2022).

4.2 Procedimentos Operacionais

O presente estudo foi estruturado em cinco fases distintas:

e A primeira fase consistiu na analise e selecdo de artigos cientificos, cujo foco recaiu
sobre o estado da arte sobre a comparacao dos modelos de treinamento (on-line e presencial).
A revisdo bibliografica permitiu compreender as diferentes perspectivas tedricas sobre o tema
e identificar os principais modelos e frameworks utilizados para analisar os treinamentos.

e A segunda fase consistiu na preparacdo do questionario em uma versao on-/ine para
avaliar os quatro niveis do modelo de Kirkpatrick: reacdo, aprendizado, comportamento e
resultados.

e A terceira fase envolveu o convite e compartilhamento do /ink do formulario eletronico
aos profissionais da amostra, resguardando as condigdes do seu anonimato. A amostra envolveu
mais de uma centena de participantes, alinhando-se desta forma as principais estratégias de
coleta apresentadas na revisao da literatura.

e A quarta fase consistiu na tatica de coleta em si e no seu planejamento temporal, de
modo a atingir um minimo de uma centena de participantes. Este instrumento, alinhado ao
referencial tedrico, permitiu a coleta de dados quantitativos e qualitativos que foram analisados
de forma estatistica. As respostas dos participantes foram utilizadas para analisar a efetividade

do treinamento e comparar os modelos de aprendizagem para alcangar os objetivos da pesquisa.
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e A quinta fase consistiu da analise (quali quantitativa) dos dados; a analise quantitativa
se concentrou nas respostas baseadas na escala Likert, utilizando testes t para comparar se 0s
parametros das 2 populagdes eram diferentes (participantes do treinamento on-line e
participantes do treinamento presencial) quanto a eficacia dos treinamentos on-/ine e presencial,
no nivel de conhecimento adquirido e no desempenho no trabalho. Além disso, uma andlise
qualitativa das respostas abertas foi realizada para complementar os resultados e identificar
temas emergentes, principalmente quanto aos aspectos pilares do modelo de avaliagao.

A Figura 4 apresenta de forma ilustrativa as etapas percorridas neste estudo, enquanto

seu detalhamento pode ser visto nas segdes subsequentes.

Figura 4: Fluxograma das Etapas Metodologicas da Pesquisa

1° SELECAO E ANALISE DE ARTIGOS
CIENTIFICOS

2

2° QUESTIONARIO

@

3° AMOSTRA

~/

4° COLETA DE DADOS

@

5° TRATAMENTO DOS DADOS

Fonte: Propria autora

1° Analise e selecio dos artigos cientificos:- A revisdo da literatura foi conduzida na
base de dados Scopus, reconhecida por sua abrangéncia e rigor na selecdo de publicacdes
cientificas. A busca inicial, realizada em novembro de 2023, utilizou os termos "train*",
"remote”, "on-line", "on-site" e "in-person”, identificando 443 artigos. Apods filtrar os
resultados para o periodo de 2019 a 2023, a amostra foi reduzida para 299 publicagdes. A
sele¢do dos 36 artigos finais para a revisdo considerou a relevancia dos resumos em relagao ao
tema central da pesquisa: a comparagdo entre treinamentos presenciais e on-line. A escolha da
Scopus como base de dados foi estratégica, pois garante a inclusdo de estudos de alta qualidade,

submetidos a rigorosos processos de revisdo por pares. Além disso, a andlise cronologica das



40

publicagdes permitiu identificar tendéncias e lacunas na literatura, contribuindo para a
delimitagdo do escopo da pesquisa.

2° Questionario — Um instrumento de pesquisa com base na andlise de estudos
cientificos previamente identificados sobre o modelo de avaliacao Kirkpatrick, respaldado pelo
referencial teorico. Em resumo, as perguntas do questionario foram baseadas em pesquisas
anteriores. O instrumento (questiondario) foi estruturado em duas secdes: a primeira destinada a
coleta de dados sociodemograficos e laborais (cargo, idade, estado civil, tempo de experiéncia
profissional, nivel de escolaridade), importantes para contextualizar o perfil dos participantes;
a segunda, composta por 3 perguntas abertas, destinadas a capturar a autopercepc¢ao do
respondente em relagdo ao treinamento pelo qual passou, com a finalidade de verificar
melhorias nos treinamentos para o desempenho da empresa, e mais 21 questdes, compostas por
indicadores de escala Likert dispostas em um conjunto de assertivas com classificacdo de 1 a 5
que medem o grau de concordancia dos respondestes, € que abordam os quatro niveis do modelo
de avaliacao de Kirkpatrick.

3° Amostra- Nessa etapa do estudo, o /ink do formulério eletronico foi encaminhado
para grupos de profissionais de diversas areas e setores que tivessem participado de algum
treinamento organizacional, independentemente da modalidade. A amostra constitui-se de
participantes voluntarios, recrutados por meio de uma estratégia de divulgacdo em grupos
académicos principalmente na pos-graduacdo e graduagdo de areas tecnologicas e de gestdo
como engenharias e administragdo, de institui¢des com as quais a pesquisadora e seu grupo de
pesquisa tinham acesso.

4° Coleta de dados— A amostra para fins de coleta de dados para esta pesquisa foi
realizada de forma eletronica, utilizando um formulario on-line. Essa método foi adotado
devido a impossibilidade de coletar dados diretamente em uma empresa especifica. A modo on-
line permitiu alcangar um publico diversificado que participou tanto de treinamentos on-line
quanto presenciais. O formulario eletronico, desenvolvido e hospedado no Google Forms, foi
divulgado por meio de um link on-line para diversos grupos académicos e profissionais. Um
teste piloto foi realizado para garantir a clareza e usabilidade do instrumento antes da
distribui¢do em larga escala. A coleta de dados foi iniciada em 31/03/2025 e o formulario
permaneceu acessivel por trés semanas, sendo prorrogado apds um convite inicial de duas
semanas, com mais uma semana adicional para maximizar a participacdo. Todos os
participantes tiveram seu anonimato garantido e suas respostas foram armazenadas de forma
segura e confidencial, sem a coleta de informagdes que pudessem identifica-los

individualmente, em conformidade com as diretrizes do Comité de Etica em Pesquisa



41

(CEP).Foram enviados um total de 320 convites dos quais 109 responderam e 107 foram

considerados validos, os quais configuraram a base desta pesquisa.

5° Tratamento dos dados— A analise dos dados desta pesquisa foi quanti-qualitativa.

Na etapa quantitativa, foram aplicadas técnicas de estatistica descritiva e paramétrica. Essa
abordagem permitiu analisar os dados da avaliagdo dos participantes, comparar os desempenhos
de diferentes grupos (treinados de forma presencial e on-line), quantificar os niveis de avaliagao
alcancados por cada grupo e identificar eventuais diferencas entre eles.

A andlise qualitativa iniciou com a técnica da nuvem de palavras, que consiste na visualizagao
grafica de palavras e termos mais frequentes em um texto, e de forma complementar, foi
utilizada a analise de conteudo, o objetivo dessa técnica foi identificar e interpretar as
percepgdes € os sentimentos dos participantes, aprofundando a compreensdo sobre a

experiéncia deles com o modelo de treinamento que receberam.

4.3 Coleta de Dados

A obtencao dos dados foi realizada mediante a aplicagdo de um questionario eletrdnico
de pesquisa sobre os indicadores que abordam os quatro niveis (reagdo, aprendizagem,
comportamento ¢ resultado) do modelo de avaliagao de Kirkpatrick(1976), complementado
com informagdes profissionais e sociodemograficas, tais como idade, estado civil, sexo,
escolaridade, setor onde trabalho, tempo de experiéncia, treinamentos realizados, temas dos
treinamentos, modalidade dos treinamentos e percepgao a respeito dos treinamentos recebidos.

A presente pesquisa adotou uma modelo metodologico qualiquanti, combinando
elementos qualitativos e quantitativos na coleta e na andlise de dados. A escolha por essa
metodologia se justifica pela necessidade de obter dados tanto numéricos quanto descritivos, a
fim de proporcionar uma compreensao mais completa do fendmeno em estudo.

A presente pesquisa foi submetida ao Comité de Etica em Pesquisa da Universidade de
Araraquara (Uniara), e aprovada (7.279.840). Os dados coletados foram tratados de forma
confidencial, em consonancia com a Lei Geral de Prote¢do de Dados Pessoais (LGPD), e
utilizados exclusivamente para os propositos deste estudo.

O instrumento de pesquisa, um questiondrio, foi desenvolvido com base em uma revisao
sistematica da literatura sobre o modelo de avaliagdo de Kirkpatrick. A estrutura do questionario
foi organizada em duas segdes: a primeira, com o objetivo de coletar dados sociodemograficos

e laborais, visando caracterizar o perfil dos participantes; e a segunda, composta por questdes
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abertas e itens de escala Likert, destinada a avaliar a percepcao dos treinandos em relacao ao
treinamento, abrangendo os quatro niveis propostos por Kirkpatrick: reagdo, aprendizagem,
comportamento e resultados. As questdes de escala Likert, com pontuacdo de 1 a 5, permitiram
mensurar o grau de concordancia dos respondentes com as afirmagdes apresentadas,
proporcionando dados quantitativos para analise.

O tempo estimado para o preenchimento completo do questionario foi de

aproximadamente 10 minutos.

4.4 Técnicas estatisticas empregadas

Inicialmente, a coleta de dados desta pesquisa seria realizada em uma industria situada
no interior do estado de Sdo Paulo, contando com a sua anuéncia para participacdo. No entanto,
a subsequente avaliagdo do cronograma de treinamentos organizacionais da indudstria em
questdo indicou que ndo haveria oferta de treinamentos on-line recentemente e que a
programagdo para o ano de 2025 contemplava exclusivamente treinamentos no modo
presencial.

Considerando que essa pesquisa visou comparar os diferentes modelos de aplicagao de
treinamentos (on-line e presencial), a caréncia de vivéncias recentes ¢ documentadas com
treinamentos on-line na industria em questdo tornou invidvel a coleta de dados que pudesse
contribuir para a consecucao dos objetivos deste estudo.

Diante dessa restricdo, a metodologia de coleta de dados foi reorientada para a
elaboracdo de um formulario eletronico — Apéndice B. Este formulario foi divulgado por meio
de um /ink on-line para um publico diversificado, assegurando o anonimato dos participantes
através da nao coleta de dados identificaveis e respeitando o direito de ndo responder a qualquer
pergunta, em consonancia com as diretrizes do Comité de Etica em Pesquisa - CEP.

Um teste piloto do formuldrio eletronico foi realizado com um pequeno grupo de
individuos para identificar e corrigir quaisquer problemas de clareza ou usabilidade antes da
sua distribui¢cdo em larga escala. O formulario foi desenvolvido e hospedado no Google Forms,
que oferece recursos de seguranga e privacidade dos dados, além de facilitar a coleta e a
organizagao das respostas em formato eletronico.

O formulario foi estruturado em oito se¢des, cada uma com um foco em garantir a

abrangéncia dos temas relevantes para a pesquisa:

e Secdo de perguntas sociodemograficas e profissional;

e Secdo de perguntas abertas de acordo com o treinamento realizado recentemente;



43

e Secdo de avaliagdo da programagao do treinamento;

e Secao de avaliacdo da relevancia do treinamento;

e Secao de avaliacao das condi¢des ambientais do treinamento;
e Secao de avaliagdo dos recursos utilizados no treinamento;

e Secao de avaliagdo do instrutor do treinamento e

e Secao de avaliagdo do resultado do treinamento.

A secdo de perguntas sociodemograficas e profissionais inicia com o respondente
identificando o modelo de treinamento realizado recentemente, sendo as opgodes “Presencial
(instrutor e treinando na mesma estrutura fisica) e on-line(utilizagao de aparelho conectado a
internet, com ou sem instrutor, sincrono ou assincrono). As perguntas subsequentes tem o
proposito de caracterizarem o perfil do respondente, como: “Area de atuacdo”, “Faixa Etaria”,
“Nivel de escolaridade”.

A secdo de perguntas seguintes, foram abertas, ou seja, os respondentes puderam digitar
suas percepgoes em relacdo a sua mudanga de comportamento, beneficios ¢ melhorias no
treinamento recebido. As questdes abertas elaboradas com base no modelo de avaliacdo de
resultados de treinamento proposto por Kirkpatrick, tiveram como objetivo oferecer aos
participantes a oportunidade de expressar suas percepcoes de forma mais detalhada sobre
aspectos do treinamento, visando verificar a sua efetividade para a melhoria do desempenho
individual e, consequentemente, organizacional.

As respostas coletadas nessas questdes fornecem inmsights qualitativos para
complementar a anélise e aprofundar a compreensdo do impacto dos treinamentos nas diferentes
modalidades. As se¢des que seguem, exploram a percep¢do dos participantes sobre ambas os
modelos de treinamento nos seguintes aspectos: reagdo, aprendizagem, comportamento e
resultados conforme o modelo de avaliagdo Kirkpatrick; foram utilizadas perguntas em escala
likert de 1 a 5, onde 1 representa discordo totalmente e 5 representa concordo totalmente, para
medir o grau de concordancia em relagao as afirmac¢des como: "Os objetivos do treinamento
foram definidos e explicados com clareza?", "Os contetidos aprendidos no treinamento sdao
aplicaveis para o meu trabalho?, "Estou disposto a aplicar, no trabalho, os conhecimentos que
aprendi neste treinamento?, "O conteudo apresentado pelo instrutor apresentou exemplos
praticos?”, conforme apéndice B.O indicador “programacdo” do formulério investiga a clareza
dos objetivos o treinamento, no indicador “relevancia do treinamento” investiga a
aplicabilidade, conhecimento e assimilagdo do treinamento, no indicador ‘“condi¢des
ambientais” investiga as condic¢des estruturais do treinamento, o indicador “recursos” trata-se

da investigacdo do entendimento do treinamento através dos recursos de sua aplicabilidade, o
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indicador “instrutor” verifica a didatica na aplicacao do treinamento e no indicador “resultados”
¢ verificada a expectativa do treinando em relagdo ao treinamento.

Os individuos voluntérios que compuseram a amostra de respondentes, sdo profissionais
de diversas areas e setores que haviam participado de algum treinamento organizacional on-
line ou presencial. Estes profissionais ativos no mercado de trabalho, foram contatados
enquanto alunos de cursos de formacao continuada e basica (pds graduagdo e graduagdo) de
areas tecnoldgicas e de gestdo como engenharias e administragdo em instituicdes com as quais
a pesquisadora e sua equipe de pesquisa tinham acesso.

O critério principal para a participagado foi ter participado de treinamentos em qualquer
dos modelos de treinamento investigados. A coleta de dados foi iniciada em 31/03/2025 ¢ o
formulério eletronico permaneceu acessivel para respostas por um periodo de trés semanas,
visando maximizar o niimero de participantes. O /ink de acesso ao formulario divulgado nos
canais definidos, acompanhado de um cabegalho que explicou o objetivo da pesquisa, a
importancia da participacdo, a garantia de anonimato, a confidencialidade das respostas e os
procedimentos de coleta e tratamento dos dados. O formulario eletronico de coleta de dados
esteve acessivel por um periodo inicial de duas semanas. Apds esse periodo, para maximizar o
numero de participantes, optou-se por realizar um novo convite, concedendo uma semana
adicional para as respostas.

Na primeira questdo do formulario os participantes da pesquisa puderam manifestar seu
consentimento em participar da pesquisa clicando em um botdo (Sim) para prosseguir com 0
preenchimento do formuldrio. Caso contrario, tiveram a opc¢ao de ndo participar (Nao). As
respostas foram automaticamente armazenadas de forma andnima no Google Forms, sem a
coleta de informacdes que pudesse identificar individualmente os respondentes como endereco
IP ou e-mail, ao final do periodo de coleta em 21/04/2025 os dados brutos foram exportados
para uma planilha eletronica. Conforme a revisdo bibliografica desta dissertacdo, onde
verificou-se que mais de 61% dos trabalhos cientificos utilizaram mais de uma centena de
participantes na amostragem, objetivou-se uma amostragem de mais de uma centena de
participantes.

A amostragem foi do tipo ndo probabilistico por conveniéncia e auto sele¢io, onde os
participantes responderam ao formulério por livre e espontanea vontade apds terem acesso ao
link de divulgacao. A analise dos dados coletados foi realizada utilizando um modelo misto,
combinando métodos quantitativos e qualitativos para obter uma compreensao abrangente das
percepcdes e dos participantes. Com relagdo a andlise de dados, algumas respostas foram

agrupadas para a analise estatistica:
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- Area de atuagdo: Il-tecnologia e computagdo, 2-engenharias, 3-comércio, 4-
administracdo, 5-ciéncias agrarias, 6-saide, 7-educa¢ao e 8-outros;

- Tempo de experiéncia na empresa: 1- até lano, 2- de 2 a 5 anos, 3 de 6 al0 anos ¢ 4
acima de 10 anos;

- Idade: 1- de 18 a 24 anos, 2-de 25 a 35 anos, 3- de 36 a 50 anos e 4- acima de 50 anos;

- Estado civil: 1- solteiro 2-casado, 3- outros;

- Escolaridade: 1- médio, 2-superior, 3- pds-graduagao.

Os dados sociodemograficos foram apresentados de acordo com a estatistica descritiva.
Para as questdes abertas, onde o respondente tinha liberdade para expressar suas opinides,
empregou-se grafico no modelo nuvem de palavras (world cloud). Para os dados relativas as
questdes qualitativas dos tipos de treinamento as questdes em escala likert foram agrupadas em:
4-‘concordo’, 5-‘concordo totalmente’ e 6-‘outros (discordo; neutro)’, justificada pela baixa
quantidade de respondentes para as opgdes discordo, discordo totalmente € ndo concordo € ndo
discordo.

Empregou-se assim um teste qui-quadrado de independéncia de Pearson para duas
variaveis categoricas, a fim de testar se ambas varidveis estdo relacionadas entre si

((Montgomery, Runger, 2009).

Um teste qui-quadrado assumindo duas variaveis categdricas, ¢ dado por:

r_ye 0;i — E;))?
§2 =2tz (Oum R (1)
ij

onde r e ¢ denotam respectivamente o nimero de categorias em cada variavel categorica; Ojj €
a frequéncia observada na categoria 1 da variavel 1 e categoria j da variavel 2 e Ej; denota o

valor esperado na categoria i da varidvel 1 e na categoria j da variavel 2.

Esses testes comparam os dados observados com os dados esperados a serem obtidos
assumindo uma hipotese de nulidade (sem associagdo) e uma hipodtese alternativa (com
associa¢do) onde os valores observados sdo os valores coletados e os valores esperados sdo as
frequéncias antecipadas, com base na hipotese de nulidade. A distribuicdo assintotica do teste
¢ dado por uma distribuicdo qui-quadrado com p = (r-1)(c-1) graus de liberdade. Assim,
comparou-se pelo teste de qui-quadrado os dois tipos de treinamento (presencial x on-line) para
as respostas sociodemograficas e as questdes relativas a qualidade do treinamento.

Ainda, empregou-se para as questdes sociodemograficas a andlise de curva logistica. A curva
logistica relaciona uma varidvel independente ou covariavel X, com a resposta dada pela

probabilidade P dada por:
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(1) P = e«"BX/(1+ ex'BX )

onde P ¢ a probabilidade do valor 1 (a proporcao de 1’s, ou a média de Y), e ¢ a base do
logaritmo natural (aproximadamente 2,718), e a e  sdo os pardmetros do modelo; B ajusta a
rapidez das mudancas de probabilidade com a mudanga de X numa unica unidade
(MONTGOMERY, RUNGER, 2009). Por causa da relagao entre X e P ser ndo-linear,  ndo
tem uma interpretagdo simples neste modelo como se faz em regressao linear ordindria. Na
estimagdo dos parametros do modelo logistico ¢ usado o método de méxima verossimilhanga
assumindo uma amostra de tamanho n.

Em (1) observar que a transformacao logito leva a um modelo linear na forma,

(2) logito(P) = log [P/(1-P)] = a + X

Na presenca de um vetor de covariaveis x = (X1, X2,...,Xk) 0 modelo (2) ¢ dado por:

(3) logito(P) =log [P/(1-P)] = a + f1X1 + ...+ fiXk

Cujo objetivo ¢ verificar efeitos das covaridveis pessoais na probabilidade de fazer

curso presencial ou on-line.

Para o tratamento dos dados qualitativos, a pesquisa empregou as seguintes técnicas que se
complementam para uma analise aprofundada: a analise descritiva, a nuvem de palavras ¢ a
analise de contetido. A anélise descritiva foi utilizada para organizar e apresentar os dados
coletados de forma clara e acessivel, utilizando quadros e tabelas que facilitaram a visualizagao
das informacgdes. A nuvem de palavras visualiza os termos mais frequentes e relevantes nas
respostas, destacando-os em diferentes tamanhos. Quanto maior a palavra, mais vezes ela foi
mencionada, o que permite identificar rapidamente os conceitos-chave e temas predominantes
nos depoimentos dos participantes. Esta técnica € utilizada para a analise exploratoria de textos,
permitindo uma primeira identificagdo de padrdes e tendéncias. Para aprofundar a analise, foi
utilizada a anélise de conteudo nas respostas abertas com a finalidade ¢ interpretar e categorizar
sistematicamente as falas, ideias e opinides dos participantes, essa técnica vai além da simples
contagem de palavras, buscando descobrir as nuances, as motivacdes e as representagdes por
tras das respostas. Ela permitiu agrupar os depoimentos em categorias tematicas, o que foi
fundamental para extrair insights profundos e construir uma compreensdao mais completa do

fendmeno estudado.
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S RESULTADOS

A coleta dos dados, que foi realizada por meio on-line, via Google Forms, como
detalhado na se¢do anterior, e envolveu 109 respondentes, dos quais 2 responderam ao convite
com a opg¢do ‘prefiro ndo responder’ assinalada, o que resultou em um total de respondentes
validos de 107 individuos. Do total de questiondrios considerados validos para extragao dos
dados, 51 avaliaram o modelo presencial de treinamento, € 56 o modelo on-line.

Inicialmente, esta pesquisa que planejou comparar treinamentos on-line € presenciais,
seria conduzida em uma industria no interior de Sao Paulo. Contudo, verificou-se que a empresa
nao havia oferecido treinamentos on-line recentemente € que sua programagao para 2025 era
exclusivamente de treinamentos presenciais.

Essa falta de experiéncia e dados sobre treinamentos on-/ine na industria inviabilizou a
coleta de informagdes cruciais para os objetivos do estudo. Diante disso, a metodologia foi
reorientada: optou-se pela criagao de um formulario eletronico on-line.

O formulério foi divulgado amplamente para um publico diversificado, garantindo o
anonimato dos participantes e respeitando as diretrizes do Comité de Etica em Pesquisa (CEP).
Essa adaptagao permitiu a coleta de dados de pessoas com vivéncias em ambos os modelos de
treinamento (on-line e presencial), possibilitando a analise comparativa necessaria para atender
aos objetivos da pesquisa.

Os dados referentes aos participantes que compuseram a amostra de profissionais,
podem ser classificadas de acordo com sua natureza em duas categorias:

e Numérica (subsegdes 5.1 e 5.2) por conta das respostas as perguntas que utilizaram a
escala de Likert como saida, que por esse motivo foram passiveis de serem tratadas de
forma quantitativa através de técnicas estatisticas especificas e que foram estruturadas
na forma de uma planilha eletronica para efeito de tratamento. A analise destes dados
foi realizada nesta se¢do, em 2 etapas complementares: andlise descritiva e andlise
estatistica dos dados, que fez uso das técnicas de analise com teste qui-quadrado, e de
regressao logistica.

e De contetido (subsecdao 5.3), por conta das questdes abertas que fazem parte do

questionario, com o intuito de levantarem evidéncias sobre os 4 aspectos identificados

por Kirkpatrick como: Reagdo- As perguntas buscaram avaliar a satisfacdo geral dos
treinandos com a modalidade de treinamento, a clareza do contetido e a didatica do
instrutor. Aprendizagem- O foco foi em coletar evidéncias sobre o percebido ganho de

conhecimento ou o desenvolvimento de novas habilidades ap6s o treinamento.
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Comportamento - As questdes foram direcionadas para a aplicabilidade pratica do
contetido no ambiente de trabalho e a percepcdo de mudangas de comportamento ou a
adocdo de novas praticas. Resultados-: Por fim, as perguntas foram incluidas para
compreender o impacto percebido do treinamento nos objetivos profissionais do

participante e nos resultados organizacionais.

5.1 Analise descritiva dos dados

A andlise descritiva dos dados apresenta nesta se¢do a caracterizagdo dos individuos
respondentes e a analise qualitativa dos dados do formulario forms utilizado. Os individuos
participantes podem ser categorizados em 8 areas de atuacdo profissional como pode ser
observado na Figura 5, com destaque para as ciéncias agrarias, engenharias e educacdo. Dentre
os participantes de treinamento on-/ine destaca-se que 30% dos respondentes sdo da area de
ciéncias agrarias, enquanto no treinamento presencial se observa que 41% pertencem a area de

engenharias.

Figura 5: Area de atuagio profissional.
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Fonte: propria autora.

O quadro 04, apresenta dados demograficos dos respondentes da pesquisa, onde a
faixa etaria predominante no treinamento presencial foi de 18 a 24 anos perfazendo 35% dos
respondentes, e a faixa etaria de 36 a 50 anos compreendeu 43% dos respondentes que

participaram de treinamento on-/ine. Em relacdo ao género a uma predominancia masculina,
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com 35 homens e apenas 16 mulheres para o treinamento presencial, ja o treinamento on-/ine
apresenta uma distribuicdo de género mais equitativa, com 31 homens e 25 mulheres.

As propor¢des sao de aproximadamente 59% masculino e 48% feminino, contudo o
treinamento on-line demonstra uma maior paridade de género em comparacao com o presencial,
que tem uma participacdo masculina expressiva. O treinamento presencial tem uma maior
proporcao de participantes solteiros, enquanto o treinamento on-line atraiu mais participantes
casados e também uma parcela maior de individuos na categoria "outros" de estado civil, no
treinamento presencial a maioria dos participantes ¢ solteira (29), seguida por casados e outras,
no treinamento on-line 26 sao casados, seguido por solteiro e outros. Quanto a escolaridade o
treinamento on-line atraiu um publico com um nivel de escolaridade mais elevado, com uma
propor¢do significativamente maior de participantes com poOs-graduagdo € uma menor
representacao de participantes com nivel médio, sendo: no treinamento presencial o nivel
superior ¢ 0 mais comum (24), no treinamento on-/ine a pds-graduacado ¢ o nivel de escolaridade

predominante (34), seguido pelo nivel superior (16).

Quadro 04— Caracteristicas dos respondentes por modelo de treinamento: idade, género,
estado civil e nivel de escolaridade.

Modelo de Idade Género Estado Civil Escolaridade
Treinamento
Presencial 18 (18 a 24 anos), 15 (25a | 35 masculino | 29 solteiro, 21 12 (médio), 24
35 anos), 11 (36 a 50 anos) | e 16 feminino | casado e 1 outros | (superior) e 15(pds-
¢ 7 acima de 50 anos graduacio)
On-line 09 (18 a 24 anos), 14 (25a | 31 masculino | 21 solteiro, 26 06 (médio), 16
35 anos), 24 (36 a 50 anos) | e 25 feminino | casado e 9 outros | (superior) e 34 (pds-
e 9 acima de 50 anos graduacio)

Fonte: propria autora.

O modelo de treinamento presencial apresenta uma concentragao maior de respondentes
da area de engenharias (20) em comparagdao com o modelo on-/ine (4) conforme apresentado
na tabela 01.0 modelo de treinamento on-/ine conta com a participagdo de 18 profissionais de
ciéncias agrarias e o treinamento presencial sio 11. E possivel observar uma diferencga na area
de educagdo, com um numero consideravelmente maior de respondentes no modelo de
treinamento on-line (16) em comparagdo com o presencial (3). A flexibilidade do treinamento
on-line emergiu como um fator significativo na percepcdo e avaliagdo dos profissionais da
educacao.

Quanto ao tempo de experiéncia dos respondentes, no modelo de treinamento presencial
existe um numero maior, sendo 12 respondentes com até 1 ano de experiéncia em comparagao
ao treinamento on-/ine com 10 respondentes. Na faixa de 2 a 5 anos de experiéncia, ambos 0s

modelos de aplicagdo de treinamentos apresentaram o mesmo numero de respondentes.
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Contudo, na faixa acima de 10 anos de experiéncia o modelo de treinamento on-line demonstra
uma consideravel participacao, sendo 20 respondentes em comparagdo aos 11 respondentes que
participaram de treinamento no modelo presencial. Os resultados indicam que profissionais
com maior tempo de experiéncia avaliaram os treinamentos on-line como mais convenientes, 0
que reflete uma adaptacao positiva ao modelo.

A andlise comparativa revela diferenca na distribuicdo dos respondentes entre os
modelos de treinamento presencial e on-/ine, tanto em relagdo a area de atuagdo quanto ao
tempo de experiéncia.

Os resultados indicam que o treinamento presencial foi avaliado de forma mais positiva
por profissionais das areas de engenharia e, em menor grau, por aqueles com menos tempo de
experiéncia.

A analise dos participantes demonstrou que o treinamento on-/ine foi realizado por uma
maior propor¢do de profissionais das dreas de ciéncias agrarias e, principalmente, de educagao.
O estudo também revelou um nimero notavelmente maior de treinandos com mais de 10 anos

de experiéncia nesse modelo.

Tabela 01-Numero de respondentes por area de atuagdo e tempo de experiéncia

Modelo de Area de atuacio Tempo de experiéncia
Treinamento
Presencial 2 -tecnologia e computagdo, 20 - engenharias, 6 — | 12 (até 1 ano), 18 (de 2 a 5 anos ),
comércio, 5- administragdo, 11-ciéncias agrarias, | 10 (6 a 10 anos) e 11 (acima de
3 —saude, 3 —educagdo ¢ 1- outros 10 anos)
On-line 3 -tecnologia e computacdo, 4 - engenharias, 6 — | 10 (até 1 ano), 18 (de2 a 5 anos),
comércio, 4 -administragdo, 18-ciéncias agrarias, | 08 (6 a 10 anos) e 20 (acima de
6 —saude, 16 —educacdo e 2 - outros 10 anos)

Fonte: propria autora.

Para facilitar a compreensdo das principais descobertas desta andlise e oferecer uma
visdo geral das caracteristicas dos respondentes, percepg¢des sobre as mudancas de
comportamento, beneficios proporcionados e sugestdes de melhoria para os modelos de
treinamento presencial e on-line, foi elaborado o quadro 05 resumo a seguir. Ele sintetiza os
achados mais significativos, permitindo uma comparacdo direta e clara entre as duas

modalidades.

Quadro 05- Resumo comparativo entre treinamento presencial e on-line

Caracteristica Avaliada Treinamento Presencial Treinamento On-line

Numero de Respondentes | 51 56

Faixa Etaria Predominante | 18 a 24 anos (35%) 36 a 50 anos (43%)
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Género Predominancia  masculina | Distribui¢do mais equitativa (31 homens, 25
(35 homens, 16 mulheres) mulheres)

Estado Civil Predominante | Solteiros (29) Casados (26)

Escolaridade Nivel superior (24) Pos-graduagio (34)

Predominante

Area de Atuagdo com Engenharias (20) Ciéncias Agrarias (18) e Educacéo (16)

Mais Respondentes

Tempo de Experiéncia Até 1 ano (12) Acima de 10 anos (20)

com Mais Respondentes

Palavras-Chave de Seguranga (21,6%), | Habilidade(23,2%),Seguranga(14,3%),Agilidade,

Mudanca de Habilidade(13,7%), Atitude e Capacidade (8,9% cada)

Comportamento Atitude(11,8%), Eficiéncia
(11,8%)

Principais Beneficios Desenvolvimento (21,6%), | Conhecimento  (62,5%),  Desenvolvimento
Percebidos Conhecimento (41,2%), | (14,3%), Motivacao (7,1%), Eficiéncia (5,4%),
Eficiéncia (5,9%), | Habilidade (1,8%)

Habilidade (3,9%),

Integracdo (3,9%)
Principais Sugestoes de Estrutura e Gestdo do | Estrutura, Gestdo do Tempo, Periodicidade
Melhoria Tempo (foco na organizagdo | (14,3%), Formato da Entrega (8,9%)

e tempo em sala de aula)

Fonte: propria autora.

5.2 Analise estatistica dos dados.

Para a andlise dos dados referentes as secdes de avaliagdo da programacdo do
treinamento; se¢ao de avaliacao da relevancia do treinamento; se¢cao de avaliagao das condi¢oes
ambientais do treinamento; se¢ao de avalia¢ao dos recursos utilizados no treinamento; se¢ao de
avaliagcdo do instrutor do treinamento e se¢ao de avaliagdo do resultado do treinamento, foi
utilizado inicialmente um teste qui-quadrado de independéncia de Pearson para duas variaveis
categoricas. Este teste ¢ utilizado para verificar a existéncia de uma relacao entre duas variaveis
categoricas. Neste caso, as duas varidveis analisadas foram dadas por: (i) modelo de
treinamento, € a primeira variavel categorica, que pode assumir os valores "presencial" ou "on-
line"; (i1) variavel de interesse. Dessa forma, o teste qui-quadrado verifica se a distribuicao das
respostas para a "varidvel de interesse" difere significativamente entre os diferentes "modelos
de treinamento". Quando a variavel de resposta ¢ quantitativa e continua, a regressao linear com
erros normais funciona de forma eficaz. No entanto, em situagdes em que a variavel de resposta

pode apresentar apenas dois valores possiveis, utiliza-se a regressao logistica para assumir uma
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variavel dependente ndo continua e bindria (variavel categérica que possui somente dois
valores, como "sim" e "ndo"). Geralmente, codifica-se uma resposta bindria por 0(ndo) e 1(sim)
(MONTGOMERY, RUNGER, 2009). A Distribui¢do de Bernoulli considera um experimento
onde ha a ocorréncia de apenas dois resultados: um resultado chamado sucesso (S) e outro
chamado fracasso (F). Dessa forma, temos uma variavel aleatoria binaria, Y =1 (sucesso) e Y=0
(fracasso) com P(Y=1) = P(sucesso) = p e P(Y=0) = P(fracasso) = 1- p; a fungdo de
probabilidade (variavel discreta) da distribuicdo de Bernoulli ¢ dada por:
P(Y=y) =p*(1-p)'"” (3)
onde y=1 (sucesso) ou y=0 (fracasso).

A curva logistica

A curva logistica relaciona uma variavel independente ou covaridvel X, com a resposta
dada pela probabilidade P dada por:
P = ea'BX/(1+ ex*BX ) (4)

onde P ¢ a probabilidade do valor 1 (a propor¢ao de 1’s, ou a média de Y), e € a base do
logaritmo natural (aproximadamente 2,718), e a e  sdo os pardmetros do modelo; B ajusta a
rapidez das mudancas de probabilidade com a mudanga de X numa tunica unidade (ver por
exemplo, MONTGOMERY, RUNGER, 2009). Por causa da relagao entre X e P ser nao-linear,
B ndo tem uma interpretagdo simples neste modelo como se faz em regressao linear ordinaria.
Na estimacdo dos parametros do modelo logistico ¢ usado o método de maxima

verossimilhanca assumindo uma amostra de tamanho n.
Em (4) observar que a transformacdo logito leva a um modelo linear na forma,
Logito(P) = log [P/(1-P)] = a+ BX (5)
Na presenca de um vetor de covariaveis x = (X1, X2,...,Xk) 0 modelo (5) ¢ dado por:
Logito(P) = log [P/(1-P)] = a+ f1X1 + ... +BiXk (6)
Objetivo:verificar efeitos das covaridveis pessoais na probabilidade de fazer curso presencial
(1) (ou on-line (0)).
Temos a seguir as seguintes subsecdes para a andlise de Dados: Teste Qui-Quadrado e

Regressao Logistica:

e Teste Qui-Quadrado de Independéncia de Pearson:
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Objetivo: Verificar a relacao entre duas variaveis categoricas.

Aplicagdo: Comparou o modelo de treinamento (presencial ou on-line) com as
respostas das se¢des de avaliagdo (programagao, relevancia, etc.).

Questao Principal: A distribuicdo das respostas difere significativamente entre

os modelos de treinamento?

e Regressao Logistica e Curva Logistica:

Quando usar: Para variaveis de resposta binarias (ex: sim/nao, 0/1).

Base Teorica: Distribui¢ao de Bernoulli (sucesso/fracasso).

Curva Logistica: Relaciona uma variavel independente (X) com a probabilidade
(P) de um resultado binario.

Modelagem: Permite entender como covariaveis pessoais afetam a
probabilidade de escolher um treinamento presencial (1) ou on-line (0).
Objetivo Final: Identificar quais fatores pessoais estao associados a preferéncia

por cada modalidade de treinamento.

5.2.1 Analise estatistica teste de qui-quadrado.

Quando se relaciona os dados sociodemograficos com os tipos de treinamento € possivel
verificar algumas dependéncias entre area de atuacao, idade, estado civil e escolaridade com os
tipos de treinamento (Tabela 02). Para as variaveis tempo de experiéncias e género/sexo nao
houve distingdo entre os tipos de treinamento, ou seja, ndo ha dependéncia entre os tipos de
treinamento, conforme analise realizada pelo teste de qui-quadrado (Tabela 02).Na Tabela 02
sao apresentadas as frequéncias observadas (FO) e as frequéncias esperadas (FE) em cada cela
das tabelas de contingéncia sob a hipotese de nulidade (independéncia). Observar que grandes

diferengas entre FO e FE levam a rejei¢cdo da hip6tese de nulidade.

Tabela 02-Frequéncias observadas e esperadas para questdes sociodemograficas e teste de qui-

quadrado ().

Qual sua area de atuagdo profissional
. . . |Teen.e ‘A ,
[Treinamentos IFrequéncias Comp Eng. Com. Adm. | CiénAgr Saude Educ. |Outros b
FO
Presencial 2,0 20,0 6,0 5,0 11,0 3,0 3,0 1,0 21, 7%
FE 24 11,4 5.7 43 13,8 2.9 9.1 14
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. Fo 3,0 4,0 6,0 4,0 18,0 3,0 16,0 2,0
On-line
FE
2,6 12,6 6,3 4,7 15,2 3,1 9,9 1,6
Tempo de experiéncia na empresa
[Treinamentos [Frequéncias Até 1 ano De 2 a 5 anos De 6 a 10 anos Acima de 10 anos b
FO 12,0 18,0 10,0 11,0
IPresencial
FE 10,5 17,2 8,6 14,8
2,7ns
FO 10,0 18,0 8,0 20,0
On-line
FE 11,5 18,9 9.4 16,2
Idade
[Treinamentos Frequéncias 18 a 24 anos 25 a 35 anos 36 a 50 anos Acima de 50 anos b
FO 18,0 15,0 11,0 7,0
IPresencial
FE 12,9 13,8 16,7 7,6
7,9*
FO 9,0 14,0 24,0 9,0
On-line
FE 14,1 15,2 18,3 8,4
Estado civil
[Treinamentos [Frequéncias Solteiros Casados Outros b
FO 29,0 21,0 1,0
IPresencial
FE 23,8 22,4 4,8
7,9*
FO 21,0 26,0 9,0
On-line
FE 26,2 24,6 52
Escolaridade
[Treinamentos [Frequéncias Ensino Médio Ensino Superior Po6s-Graduagao e
FO 12,0 24,0 15,0
IPresencial
FE 8,6 19,0 23,4
10,8%*
FO 6,0 16,0 34,0
On-line
FE 9,4 21,0 25,6
Género/Sexo
[Treinamentos [Frequéncias Masculino Feminino ha
FO 35,0 16,0
IPresencial
FE 31,5 19,5
1,9ns
FO 31,0 25,0
On-line
FE 34,5 21,5

s, * e ** - Nao significativo e significativo a 5 e 1% de probabilidade pelo teste de ¥

Fonte: propria autora.

Para 4rea de atuacdo conforme o teste de qui-quadrado, as empresas que possuem em

seus quadros funcionais profissionais da drea de engenharia sdo mais propensas a oferecer

treinamentos on-line, quando comparadas as empresas que empregam profissionais das areas

de ciéncias agrarias e educagdo, que preferem treinamentos on-/ine. Quanto as demais areas de
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atuacdo avaliadas, o teste estatistico ndo revelou diferenca entre as preferencias por tipo de
treinamentos ofertado aos profissionais. Quanto ao aspecto etario dos profissionais da amostra,
o modelo de treinamento presencial foi mais ofertado aos individuos mais novos, de faixa etaria
entre 18 e 24 anos, enquanto o modelo remoto aos de mais idade, da faixa etaria de 36 a 50
anos.

Analisando a participag@o por estado civil, observou-se que os solteiros estiveram mais
presentes em treinamentos presenciais, enquanto os casados participaram mais dos
treinamentos on-line. A escolaridade também mostrou uma influéncia clara na distribuicao dos
participantes entre as modalidades: aqueles com ensino superior participaram em maior nimero
de treinamentos presenciais, ao passo que os participantes com pods-graduacdo estiveram
majoritariamente nos treinamentos on-line.

As respostas para o questiondrio de reacdo aos treinamentos também apresentaram
tendéncias significativas pelo teste de qui-quadrado para as questdes: se os contetidos eram
aplicaveis ao trabalho? se os exemplos apresentados melhoraram meu entendimento do
conteudo? se o treinamento atendeu as minhas expectativas? (figura06).

Contudo para as questdes: se os objetivos eram claros e definidos? se o conteudo era
claro e suficiente? se a carga horaria era adequada? se o cronograma e duragdo eram adequados?
se houve elevada assimilacdo dos conteudos? se houve elevada capacidade para reconhecer
situagdes onde aplicar os conhecimentos? se houve elevada disposicdo para aplicar os
conhecimentos no trabalho? se as condi¢des do local favoreceram o aprendizado? se a estrutura
do local foi adequada? se o material de apoio era claro e objetivo? se o material serd 1til para
consulta e para minha aplicacdo no trabalho? se os recursos adotados facilitaram o aprendizado?
se o instrutor demonstrou conhecimento e seguranga ao ministrar o conteudo? se o instrutor
utilizou recursos disponiveis de forma clara e facilitadora de aprendizado? se o instrutor
interagiu com o grupo de participantes dando-lhes oportunidades de manifestarem suas ideias?
se o instrutor se mostrou disponivel para esclarecer diividas? se o contetido apresentado pelo
instrutor apresentou exemplos praticos? se o meu desempenho no trabalho tem probabilidade
de melhorar apos o treinamento? mostram que nao ha dependéncias entre os modelos de

treinamento (figura06).
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Figura 06 -Frequéncias observadas e esperadas para questionario sobre modelos de

treinamentose teste de qui-quadrado (?).

Objetivos claros e definidos

Contettdo adequado e suficiente

Concordo

Concordo

Treinamentos Frequéncias Concordo Tot te Outro s Treinamentos Frequéncias Concordo Tot te Outro V4
Presencial FoO 30.0 15.0 6.0 Presencial FO 13.0 S.EP
FE 272 16.7 7.1 FE 119 8.5
1.2ns 0.7ns
FO 27.0 20,0 9.0 FO 12,0 12,0
Remoto Remoto
FE 298 18,3 7.9 FE 13,1 10,4
Carga horaria adequada Cronograma e duracio adequados
Concordo Concordo
5 Snci: Y i &nci e
Treinamentos Freguéncias Concordo Tot te Outro I Treinamentos Freguéncias Concordo Tot te Outro ¥
2 2 232
Presencial FO 26.0 6.0 150 Presencial FO ,E,D 8.0 220
FE 272 6.7 17.1 FE 25.3 8.1 17.6
0.6ns - 3_4ns
FO 31.0 8.0 17.0 FO 320 =X 15.0
Remoto Remoto
FE 29.8 7.3 18.9 FE 27.7 8.9 15.4
Contetidos aplicaveis ao trabalho Elevada assimilag3o dos conteudos
. - Concordo . 5 . Concordo .
Tremamentos Freguéncias Concordo Tot te Outro * Trenamentos Freguéncias Concordo Tot te Outro . 3
22 2 2 2 s
Presencial FO 22.0 27.0 2.0 Presencial FO 28.0 18.0 S.0
FE 238 224 4.8 < FE 31 148 4.3 =
5.2% 2.5ns
FO 28.0 200 B.0 FO 350 13.0 4.0
Remoto Remoto
FE 262 246 52 FE 351 162 4.7
Elevada capacidade para reconhecer situacdes onde aplicar os | Elevada disposic3o para aplicar os conhecimentos no trabalho
. - Concord - N Con d
Treinamentos Frequéncias Concordo Tot cor :e Outro i Treinamentos Frequéncias Concordo Tot o :c Outro wE
2 2 2 2
Presencial FoO 27.0 21.0 é.O Presencial FO 24.0 24.0 3.0
FE 26.7 19.1 5.2 FE 248 238 24
2.2ns O.4ns
FO 29.0 19.0 8.0 FO 28.0 26.0 2.0
Remoto Remoto
FE 293 20,9 5.8 FE 272 262 2.6
As condicdes do local favoreceram o aprendizado A estrumura do local foi adequada
Concordo Concordo
5 Snci: Y i &nci e
Treinamentos Freguéncias Concordo Tot te Outro I Treinamentos Freguéncias Concordo Tot te Outro ¥
2 2
Presencial FO 31.0 12.0 8.0 Presencial FO 28.0 13.0 10,0
FE 32.0 9.5 9.5 FE 28.1 10.5 12.4
1.7ns 2.0ns
FO 36.0 8.0 12,0 FO 31.0 =X 16.0
Remoto Remoto
FE 35.0 10.5 10.5 FE 30.9 11.5 13.6
Material de apoio claro e objetive Material sera util para consulta e para minha aplicagdo no
. - Concordo . 5 . Concordo .
Tremamentos Freguéncias Concordo Tot te utro * Trenamentos Freguéncias Concordo Tot te Outro . 3
2 2 2
Presencial FO 32.0 7.0 12.0 Presencial FO 32.0 9.0 10.0
FE 291 5.0 129 FE 28.6 105 11.9
1.6ns 1.7ns
FO 290 120 150 FO 280 13.0 150
Remoto Remoto
FE 319 10,0 14.1 FE 314 11.5 13.1
Os= recursos adotados facilitaram o aprendizado O= exemplos apresentados melhoraram meu entendimento do
- P Concordo - - P Concordo .
Treinamentos Freguéncias Concordo Teot e Ortro x* Treinamentos Frequéncias Concordo Tot e Qutro
2 2 2 2
Presencial ro 3_'? 1_'? 7.0 Presencial Fo 37.0 1_'? j'o
FE 30.5 10.5 100 FE 343 11.5 52
2.3ns 427
FO 32.0 10,0 14,0 FO 35.0 12,0 9.0
Remoto Remoto
FE 33,5 11,5 11,0 FE 37,7 12.6 5.7

O instrutor demonstrou conhecimento e seguranga aoc ministrar

O mstrutor utilizou recursos disponiveis de forma clara e

Concordo

Concordo

5 Snci: Y i &nci e
Treinamentos Freguéncias Concordo Tot te utro I Treinamentos Freguéncias Concordo Tot te Outro ¥
2 2
Presencial FO 290 18.0 4.0 Presencial FO 28.0 140 S0
FE 29.1 17.6 4.3 FE 28.6 13.8 8.6
O.1ns O.1ns
FO 32.0 15.0 5.0 FO 320 15.0 =X
Remoto Remoto
FE 319 19.4 4.7 FE 31.4 15.2 8.4

O instruter interagiu com o grupe de participantes dando-lhes

O instrutor se mostrou disponivel para esclarecer dividas

Concordo

Concordo

Tremamentos Freguéncias Concordo Tot te Outro * Trenamentos Freguéncias Concordo Tot te Outro . 3
2
Presencial FO 26.0 17.0 8.0 Presencial FO 31.0 17.0 3.0
FE 238 18.1 9.1 FE 26.7 20,0 4.3
0.7ns 2.9ns
FO 240 210 110 FO 250 250 6.0
Remoto Remoto
FE 262 195 S99 FE 283 220 4.7
O contetido apresentado pelo instrutor apresentou exemplos O treinamento atendeu s minhas expectativas
. P Concordo - P Concordo
Treinamentos Freguéncias Concordo Teot e Ortro Treinamentos Frequéncias Concordo Tot e QOutro
Presencial FO 31.0 17.0 3.0 Presencial FO 31.0 14,/[] 6,[3-
FE 26.7 20,0 4.3 FE 32.0 9.5 9.5 .
2Z.9ns 6.5
FO 25.0 25,0 6.0 FO 36,0 6.0 14.0
Remoto Remoto
FE 293 22.0 4.7 FE 35.0 10,5 10,5

Meu desempenho no trabalho tem probabiidade de melhorar

Concordo

5 R Y
Treinamentos Freguéncias Concordo Tot ente Outro I
2 23 5
Presencial Fo 24.0 22.0 5.0
FE 24.3 19.1 7.6
2.6ns
FO 27.0 18.0 11.0
Remoto
FE 26.7 20.8 8.4

'S ¥ e * - Nao significativo e significativo a 10 e 5% de probabilidade pelo teste de y>.

Fonte: propria autora.

Com relagdo ao questionamento se o conteudo era aplicavel ao trabalho, ha mais

respondentes mencionando que concordam totalmente para treinamentos on-/ine, contudo ha
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mais respostas concordo para o modo de treinamento on-line. Para a questdo se exemplos
apresentados melhoraram o entendimento do conteudo, os participantes de treinamento on-line
concordam totalmente em relagdo aos participantes de treinamento presencial. Para o
questionamento se o treinamento atendeu as minhas expectativas dos participantes, o modelo
presencial apresentou mais respostas concordo, contudo para o on-line sobressai concordo
totalmente.

A Tabela 03 e a Figura 06 apresentam os resultados de testes qui-quadrado para
diferentes varidveis, comparando a participagdo em treinamentos presenciais € on-line. No
entanto, para facilitar a visualizacao das relacdes e dos niveis de significancia, ¢ util consolidar
os valores de p-valor e os coeficientes do qui-quadrado em uma tnica tabela.

O teste qui-quadrado de independéncia de Pearson foi utilizado para verificar a
existéncia de uma relacao entre o modelo de treinamento (presencial ou on-line) ¢ diversas
variaveis de interesse (sociodemograficas e de avaliagdao do treinamento). Quando o p-valor ¢
baixo (geralmente abaixo de 0.05, 0.01 ou 0.10, dependendo do nivel de significancia adotado),
isso indica uma dependéncia estatisticamente significativa entre as variaveis.

A tabela 03 resume os valores do qui-quadrado (y2) e os p-valores para cada par de

variaveis, destacando as relagdes significativas.

Tabela 03:Resumo dos Resultados do Teste Qui-Quadrado.

Dados Sociodemograficos p-valor | Relagao Significativa (Nivel de Probabilidade)
Area de Atuacio Profissional <0.001 | Sim - Engenharia, Ciéncias Agrarias, Educa¢ao
Tempo de Experiéncia na Empresa >0.05 Nao (ns)

Idade <0.05 Sim (5%) - 18 a 24 anos, 36 a 50 anos

Estado Civil <0.05 Sim (5%) - Solteiros, Casados

Escolaridade <0.01 Sim (1%) - Ensino Superior, P6s-Graduagao
Género/Sexo >0.05 Nao (ns)

Avaliagdo do Treinamento p-valor | Relacdo Significativa (Nivel de Probabilidade)
Contetdo aplicavel ao trabalho <0.05 Sim (5%)

Exemplos melhoraram entendimento <0.10 Sim (10%)

Treinamento atendeu expectativas <0.05 Sim (5%)

Objetivos claros e definidos >0.10 Nao (ns)

Conteudo claro e suficiente >0.10 Nao (ns)

Carga horaria adequada >0.10 Nao (ns)

Cronograma e duracgdo adequados >0.10 Nao (ns)

Elevada assimilacao conteudo >0.10 Nao (ns)
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Elevada capacidade reconhecer

situagdes >0.10 Nio (ns)

Elevada disposigao aplicar

conhecimentos =0.10 Nao (ns)

Condigoes locais favoreceram ~0.10 Ndo (ns)

aprendizado

Estrutura local adequada >0.10 Nao (ns)
Material de apoio claro e objetivo >0.10 Nao (ns)
Material util para consulta >0.10 Nao (ns)

Recursos adotados facilitaram ~0.10 Ndo (ns)

aprendizado

Instrutor demonstrou conhecimento >0.10 Nao (ns)
Instrutor utilizou recursos disponiveis |>0.10 Nao (ns)
Instrutor interagiu com o grupo >0.10 Nao (ns)
Instrutor disponivel para dividas >0.10 Nao (ns)
Instrutor apresentou exemplos praticos |>0.10 Nao (ns)
Desempenho no trabalho melhorara >0.10 Nao (ns)

ns: Ndo significativo , * / < 0.05: Significativo a 5% de probabilidade, ** / < 0.01: Significativo a 1% de
probabilidade , *** / < 0.001: Significativo a 0.1% de probabilidade, ¥ / < 0.10: Significativo a 10% de
probabilidade.

Fonte: propria autora.

A area de atuacdo profissional influenciou diretamente o modelo do treinamento oferecido.
Os profissionais das engenharias participaram predominantemente de cursos no formato on-
line, enquanto aqueles das areas de Ciéncias Agrarias e Educacdo foram direcionados para
treinamentos presenciais.

A idade também demonstrou ser um fator determinante na distribuicdo dos participantes
entre as modalidades de treinamento. Os individuos mais jovens, na faixa etaria de 18 a 24 anos,
estiveram majoritariamente em treinamentos presenciais, enquanto os com idades entre 36 e 50
anos foram para o modelo on-line.

O tipo de treinamento que os profissionais realizaram variou conforme o estado civil.
Observou-se que os participantes solteiros estiveram mais presentes em treinamentos
presenciais, ao passo que os casados participaram em maior numero dos treinamentos on-line.

A escolaridade foi outro fator que influenciou o tipo de treinamento em que os participantes
se engajaram. Os profissionais com Ensino Superior participaram de treinamentos presenciais,
enquanto aqueles com Pds-Graduacao foram alocados para as modalidades remotas.

Finalmente, a avaliagcdo do treinamento revela dependéncias significativas em trés aspectos:
a aplicabilidade do conteudo ao trabalho, a melhora no entendimento a partir dos exemplos

apresentados, e a satisfagdo das expectativas em relagdo ao treinamento. Em todos esses pontos,
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os treinamentos on-line foram associados a um maior grau de concordancia ou total
concordancia por parte dos participantes, em comparagdo com os treinamentos presenciais.
5.2.2 Analise estatistica: curva logistica

De acordo com as caracteristicas sociodemograficas as caracteristicas género/sexo, estado
civil, escolaridade e area de atuagdo apresentam efeitos significativos na probabilidade de se

fazer um treinamento presencial, conforme tabela 04.

Tabela 04 - Analise de regressao logistica para caracteristicas sociodemograficas.

Fontes GL | Desvio Ajustado M¢dia Ajustada |2
Regressao 13 136,734 2,825 36,73**
Area de atuagiio profissional 7 12,527 1,789 12,53y
Tempo de experiéncia na empresa 1 0,353 0,353 0,35ns
Idade 1 (0,027 0,027 0,03ns
Estado civil 1 3,885 3,885 3,89%
Escolaridade 2 7,590 3,795 7,59%*
Género/Sexo 1 3,846 3,846 3,85%
Erro 93 |111,365 1,197

10
Total 6 148,100

ns ve * - Nao significativo e significativo a 10 e 5% de probabilidade pelo teste de y2. GL = graus de liberdade.

Fonte: propria autora.

Considerando os coeficientes de estudo de estabilidade ¢ possivel que a andlise mostra
que as empresas tendem a ofertar cursos de natureza presencial a individuos do sexo masculino,

enquanto para aqueles de escolaridade mais elevada tendem a oferecer cursos on-line.

Tabela 05 - Termos, coeficiente, desvio do coeficiente e fator de inflagdo da variancia para as

caracteristicas sociodemograficas.

. Desvio do Fator de

Termos Coeficiente Cocficiente Inﬂagﬁo Fla

Variancia
Constante 3,15 1,82 -
Area de atuagio profissional (Tec e Comp) - - -
Engenharias 1,94 1,14 3,35
Comércio 0,07 1,18 33
Administragao 1,6 1,29 2,42
Ciéncias Agrarias 0,89 1,11 4,94
Saude 1,56 1,39 2,21
Educacao -0,42 1,2 3,05
Outros 0,08 2 1,62
Tempo de experiéncia na empresa -0,172 0,289 1,82
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Idade 0,068 0,41 3,15
Género/Sexo -1,087 0,567 1,4
Estado civil (Solteiro) - - -

Casado 0,246 0,679 2,13
Outros -2,58 1,29 1,37
Escolaridade -0,969 0,51 2,46

Fonte: propria autora.

Quando analisa-se os intervalos de confianga considerando a analise de razao de
possibilidades para as areas de atuacdo comércio x engenharias e educacdo x engenharias ha
diferencas entre as probabilidades de participagdo em treinamento presencial (razao de
possibilidade com valor 1), sendo que quem atua no comércio tem menor probabilidade de fazer
treinamento presencial do que quem atua nas engenharias (razao de possibilidade = 0,1537),
ainda, quem atua na area de educacdo tem menor probabilidade de realizar treinamento
presencial do que quem atua na engenharia (razao de possibilidade =0,0940), conforme tabela
06. Ainda, para estado civil outros x solteiro e outros x casado ha diferengas estatisticas entre
as probabilidades de fazer um treinamento presencial, sendo que outros tem menor
probabilidade de realizar um treinamento presencial do que os solteiros (razao de possibilidade
=0,0759), ademais outros tem menor probabilidade de realizar treinamento presencial do que

casados (razao de possibilidades = 0,0593), conforme tabela 06.

Tabela 06 - Razao de possibilidades (odds ratio) e intervalo de confianga para caracteristica:

area de atuagao e estado civil.

Area de atuagio Razio de IC (95%)

Nivel A Nivel B possibilidade

Engenharias Tec e Comp 6,9574 (0,7479; 64,7224)
Comércio Tec e Comp 1,0695 (0,1054; 10,8486)
Administragdo Tec e Comp 4,9667 (0,3971; 62,1176)
Ciéncias Agrarias Tec e Comp 2,4248 (0,2744; 21,4254)
Saude Tec e Comp 47686 (0,3102; 73,3159)
Educagio Tec e Comp 0,6538 (0,0621; 6,8822)
Outros Tec e Comp 1,0792 (0,0214; 54,5253)
Comércio Engenharias 0,1537 (0,0288; 0,8217)
Administragdo Engenharias 0,7139 (0,0983; 5,1824)
Ciéncias Agrarias Engenharias 0,3485 (0,0705; 1,7233)
Saude Engenharias 0,6854 (0,0668; 7,0312)
Educacao Engenharias 0,094 (0,0136; 0,6479)
Outros Engenharias 0,1551 (0,0043; 5,6382)
Administra¢do Comércio 4,6441 (0,5667,; 38,0583)
Ciéncias Agrarias Comércio 2,2673 (0,3482; 14,7629)
Saude Comércio 4,4589 (0,3999; 49,7162)
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Educacao Comércio 0,6113 (0,0703; 5,3169)
Outros Comércio 1,0091 (0,0288; 35,4103)
Ciéncias Agrarias Administragdo 0,4882 (0,0752; 3,1684)
Saude Administragdo 0,9601 (0,0821; 11,2295)
Educagio Administragdo 0,1316 (0,0152; 1,1437)
Outros Administragdo 0,2173 (0,0049; 9,5605)
Saude Ciéncias Agrarias 1,9666 (0,2069; 18,6921)
Educagio Ciéncias Agrarias 0,2696 (0,0555; 1,3105)
Outros Ciéncias Agrarias 0,4451 (0,0108; 18,3736)
Educagio Saude 0,1371 (0,0119; 1,5806)
Outros Saude 0,2263 (0,0042; 12,1460)
Outros Educagio 1,6507 (0,0329; 82,8655)
Estado civil Razio de IC (95%)

Nivel A Nivel B possibilidade

Casado Solteiro 1,2785 (0,3376; 4,4813)
Outros Solteiro 0,0759 (0,0061; 0,9470)
Outros Casado 0,0593 (0,0050; 0,7089)

Fonte: propria autora.

Na tabela 07 sdo apresentadas as equagdes ajustadas (6), isto é, 16gito(P) = log [P/(1-P)]

= a+ [1X1 + ...+ Xk que podem ser usadas para fazer previsdo para as probabilidades de se

realizar um treinamento presencial (o evento de interesse).Na tabela 07 sdo apresentadas as

equagoes considerando as probabilidades de se realizar um treinamento presencial.

Tabela 07. Equacdes de regressdo considerando areas de atuacao x estado civil em funcao de

tempo de experiéncia, escolaridade e idade para probabilidade de se realizar um treinamento

presencial.
Area de atuagdo [Estado civil Equacdo
y =3,154-0,1717 Tempo de experiéncia na empresa
Tec e Comp Solteiro )
+0,06766 Idade (anos)- 1,087 Sexo - 0,9690 Escolaridade
y =3,400 - 0,1717 Tempo de experiéncia na empresa
Tec e Comp Casado .
+0,06766 Idade (anos) - 1,087 Sexo - 0,9690 Escolaridade
y=0,5754 - 0,1717 Tempo de experiéncia na empresa + 0,06766 Idade
Tec e Comp Outros )
(anos) - 1,087 Sexo - 0,9690 Escolaridade
y =5,094 - 0,1717 Tempo de experiéncia na empresa + 0,06766 Idade
Engenharias Solteiro .
(anos) - 1,087 Sexo- 0,9690 Escolaridade
) y =5,340 - 0,1717 Tempo de experiéncia na empresa + 0,06766 Idade
Engenharias Casado .
(anos) - 1,087 Sexo - 0,9690 Escolaridade
] y =2,515-0,1717 Tempo de experiéncia na empresa + 0,06766 Idade
Engenharias Outros .
(anos) - 1,087 Sexo - 0,9690 Escolaridade
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y=3,221-0,1717 Tempo de experiéncia na empresa + 0,06766 Idade

Comércio Solteiro )
(anos) - 1,087 Sexo - 0,9690 Escolaridade
Comérei Casad y = 3,467 - 0,1717 Tempo de experiéncia na empresa + 0,06766 Idade
omércio asado
(anos) - 1,087 Sexo - 0,9690 Escolaridade
c o y =0,6425 - 0,1717 Tempo de experiéncia na empresa + 0,06766 Idade
omércio utros
(anos) - 1,087 Sexo - 0,9690 Escolaridade
Admini Sol y =4,757 - 0,1717 Tempo de experiéncia na empresa + 0,06766 Idade
ministracao olteiro
(anos) - 1,087 Sexo - 0,9690 Escolaridade
Admini Casad y =5,002 - 0,1717 Tempo de experiéncia na empresa + 0,06766 Idade
ministracao asado
(anos) - 1,087 Sexo - 0,9690 Escolaridade
Admini o y=2,178 - 0,1717 Tempo de experiéncia na empresa + 0,06766 Idade
ministragao utros
(anos) - 1,087 Sexo - 0,9690 Escolaridade
Citncias Aeriri Soltei y =4,040 - 0,1717 Tempo de experiéncia na empresa + 0,06766 Idade
iéncias Agrarias olteiro )
(anos) - 1,087 Sexo - 0,9690 Escolaridade
Citncias Aeriri Casad y =4,285-0,1717 Tempo de experiéncia na empresa + 0,06766 Idade
iéncias Agrarias asado )
(anos) - 1,087 Sexo - 0,9690 Escolaridade
Cioncias At o y=1,461-0,1717 Tempo de experiéncia na empresa + 0,06766 Idade
iéncias Agrarias utros
(anos) - 1,087 Sexo - 0,9690 Escolaridade
Satd Sol y=4,716 - 0,1717 Tempo de experiéncia na empresa + 0,06766 Idade
aude olteiro
(anos) - 1,087 Sexo - 0,9690 Escolaridade
Satd Casad y =4,962 - 0,1717 Tempo de experiéncia na empresa + 0,06766 Idade
aude asado
(anos) - 1,087 Sexo - 0,9690 Escolaridade
Satd o y=2,137-0,1717 Tempo de experiéncia na empresa + 0,06766 Idade
aude utros
(anos) - 1,087 Sexo - 0,9690 Escolaridade
Ed Solte y =2,729 - 0,1717 Tempo de experiéncia na empresa + 0,06766 Idade
ucagdo olteiro
anos) - 1,087 Sexo - 0,9690 Escolaridade
(anos)
Ed . Casad y =2,975 - 0,1717 Tempo de experiéncia na empresa + 0,06766 Idade
ucagio asado
(anos) - 1,087 Sexo - 0,9690 Escolaridade
Ed o y=0,1504 - 0,1717 Tempo de experiéncia na empresa + 0,06766 Idade
ucagao utros
anos) - 1,087 Sexo - 0,9690 Escolaridade
(anos)
o Solei y =3,230-0,1717 Tempo de experiéncia na empresa + 0,06766 Idade
utros olteiro
(anos) - 1,087 Sexo - 0,9690 Escolaridade
o Casad y =3,476 - 0,1717 Tempo de experiéncia na empresa + 0,06766 Idade
utros asado
(anos) - 1,087 Sexo - 0,9690 Escolaridade
o o y=0,6516 - 0,1717 Tempo de experiéncia na empresa + 0,06766 Idade
utros utros

(anos) - 1,087 Sexo - 0,9690 Escolaridade

Fonte: propria autora.

A andlise de regressdao logistica revela que caracteristicas sociodemograficas como

género/sexo, estado civil, escolaridade e area de atuagdo exercem um impacto significativo na
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probabilidade de empresas com esses tipos de individuos desenvolverem treinamentos

presenciais (quadro 06).

Quadro 06 - Anadlise de Regressdo Logistica: Efeito das Caracteristicas Sociodemograficas na

Probabilidade de Treinamento Presencial

Fontes x2 P-valor
Area de atuago profissional 12,53 <0,10
Tempo de experiéncia na empresa 0,35 ns

Idade 0,03 ns

Estado civil 3,89 <0,05
Escolaridade 7,59 <0,05
Género/Sexo 3,85 <0,05

ns: Nio significativo. y (letra grega gama): Significativo a 10% de probabilidade pelo teste de y2.*****:
Significativo a 5% de probabilidade pelo teste de ¥2.GL: Graus de liberdade.

Fonte: propria autora.

Como observado no quadro 06, as varidveis que apresentam um impacto significativo
na probabilidade de realizar um treinamento presencial sio Area de atuacio profissional, Estado
civil, Escolaridade e Género/Sexo, com p-valores abaixo dos niveis de significancia de 10% e
5%. Em contraste, Tempo de experiéncia na empresa ¢ idade ndo demonstraram associagao

estatisticamente significativa com a probabilidade de participagdo em treinamentos presenciais.

5.3 Analise de conteudo

A andlise qualitativa consolidada do comparativo dos modelos de treinamentos
fundamentada na estrutura quadridimensional do modelo de avaliagdo de treinamento de
Kirkpatrick, dedicou-se a exploragdo aprofundada das percepgdes e dos feedbacks obtidos dos
participantes, diferenciando-os pelas modalidades de treinamento: on-line e presencial. Ao
transcender a mera quantifica¢do de dados, buscou-se desvelar as nuances, os significados e os
padrdes emergentes nas narrativas dos envolvidos. Esta abordagem sistematica permitiu
construir uma compreensao multidimensional da eficacia do treinamento, identificando temas
centrais, pontos de convergéncia e divergéncia sobre sua relevancia, impacto e potencial de
aprimoramento.

O nivel 1 avaliou a reagdo imediata dos participantes e suas sugestdes para melhorias
‘O que pode ser melhorado no treinamento?’, oferecendo insights sobre a satisfagdo com a

experiéncia.
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No grupo presencial, as sugestoes foram dominadas por questdes de tempo e duracao
do treinamento, e de ajustes na periodicidade. A necessidade de praticidade e dindmica foi um
tema recorrente, com desejo de mais atividades praticas e menos teoria, ¢ sugestdes para
aprimorar a estrutura e organizacao do treinamento, incluindo material e horario. A qualidade
da didatica e a necessidade de contetido especifico/aprofundamento também foram pontuadas.
criticas a aspectos do local/recursos, como a falta de EPIs, foram especificas desse modelo, e
houve também menc¢des positivas de satisfagdo.

Ja no grupo on-line, as preocupagdes com tempo e periodicidade foram igualmente
centrais. Sugestdes de melhoria na estrutura e formato/dindmica do treinamento, como a
inclusdo de jogos, foram pontuadas. Um diferencial significativo do remoto foi a demanda por
ferramentas e recursos para aplicabilidade mais dinamicas e contextuais, visando facilitar a
aplicagdo pratica a distancia. A qualidade da interagdo e didatica no on-/ine também foi um
ponto sensivel, com sugestdes para melhorar o engajamento on-line. Desafios relacionados a
adaptacdo ao formato on-line e seus desafios, como interrupgdes no sistema, foram
evidenciados. A andlise das respostas indicou que, embora o treinamento on-/ine tenha sido
bem-sucedido para muitos participantes, alguns reportaram insatisfagdo com o modelo,
percebendo limitagdes no formato. Paralelamente, uma parte dos respondentes demonstrou total
satisfacdo com o treinamento realizado.

A andlise comparativa das similaridades nas sugestdes de melhoria revela que ambos os
grupos compartilham preocupacdes com a gestdo do tempo e a demanda por mais praticidade
e dinamismo, bem como a otimizagdo da estrutura e formato do treinamento. No entanto, as
diferencas e nuances sdo cruciais: o treinamento on-/ine precisa de ferramentas digitais mais
eficazes para a aplicagdo pratica, maior atengdo a interacao on-line e superagao de desafios
tecnologicos, além de lidar com a percepcao de que o presencial pode ser superior para alguns.
Por outro lado, o treinamento presencial se beneficiaria de um ajuste na duracdo e na inclusao
de mais atividades praticas, e menor foco em aspectos puramente tedricos, além de questdes
pontuais de recursos fisicos. As percepcdes sobre melhoria sdo, portanto, intrinsecamente
moldadas pelas caracteristicas e limita¢des de cada formato de entrega.

No nivel 2 -aprendizagem e nivel 3: comportamento — com o questionamento sobre os
beneficios percebidos no treinamento, esta avaliacdo explorou os beneficios gerais percebidos
pelos participantes ‘Quais beneficios o treinamento lhe proporcionou?’, abrangendo a aquisi¢ao
de conhecimento e habilidades (nivel 2) e o impacto na motivacao e eficiéncia individual (nivel
3), com potencial para resultados (nivel 4) em termos de eficiéncia produtiva.

Para o grupo on-line, o beneficio mais dominante foi o conhecimento técnico, com

participantes destacando a aquisi¢ao ou aprofundamento de saberes especificos, incluindo o uso
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de ferramentas como Power BI. A aquisicao e melhoria de habilidades também foi um tema
forte, assim como a motivacdo, que impulsiona a aplicacdo do aprendizado. A eficiéncia
produtiva / maior eficiéncia foi frequentemente mencionada, indicando um impacto positivo na
performance e otimizagao. Além disso, a aplicabilidade e gestao foi um tema relevante, com
discussdes sobre "ferramentas de gestao de desempenho em pessoas em trabalho remoto" e
"melhor gestdo da inovagdo", demonstrando a capacidade de utilizar o conhecimento para
otimizar processos. A ampliacdo da experiéncia e percep¢do também foi um beneficio
percebido.

No grupo presencial, a percepgao foi igualmente forte quanto ao conhecimento técnico
e a aquisicdo e melhoria de habilidades. A motivacdo e engajamento apareceram como
beneficios significativos, com participantes expressando sentir-se "motivados e importantes no
processo". A eficiéncia Produtiva também foi um tema central, por vezes associado a um "senso
de dono". Um aspecto distintivo do presencial foi a presenca de aspectos pessoais e atitudinais,
com mengdes a "conhecimento técnico e pessoal”, "consciéncia ética", "atendimento ao
trabalho e a saude" e até mesmo bem-estar fisico. As habilidades sociais ¢ organizacionais,
como "comunicag¢do, organizagdo" e "fazer networking", foram igualmente citadas, refor¢ando
o valor do ambiente de interacao fisica.

Comparativamente, as similaridades sdo notdveis: ambos os grupos destacaram
fortemente a aquisi¢do de conhecimento técnico e habilidades, a motivacdo e a eficiéncia
produtiva como beneficios centrais, indicando que a esséncia do contetido programatico foi
bem assimilada, independentemente do formato. As diferencas e nuances residem na amplitude
dos beneficios. Enquanto o treinamento on-line focou predominantemente na entrega direta de
conteudo técnico e aplicabilidade orientada a ferramentas e gestdo de processos, o treinamento
presencial demonstrou um valor adicional ao promover beneficios mais amplos, abrangendo
competéncias sociais, interpessoais € um senso mais abrangente de engajamento e bem-estar,
caracteristicas que o ambiente de interacao fisica tende a fomentar de forma mais acentuada.

A avaliagdo do nivel 3, focada nas mudangas de comportamento apos o treinamento ‘O
que mudou em seu comportamento depois do treinamento?’, revelou padrdes tanto comuns
quanto distintos entre os grupos. No grupo de treinamento on-/ine, temas emergentes incluiram
a seguran¢a (mencionada frequentemente como maior consciéncia e aplicacdo de praticas
seguras), a melhora de habilidades especificas / agilidade (aprimoramento técnico e rapidez na
execugdo de tarefas, como "maior capacitagao" e "melhor desenvoltura"), e a mudanga de
atitude / comportamento (alteragdes positivas na postura e modo de pensar, como "mudanga de
pensamento"). Observou-se ainda o aumento de conhecimento e confianga, onde o ganho de

saber levou a um comportamento mais seguro e confiante, e a aplicabilidade e otimizagdo no
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trabalho, com referéncias claras a aplicagao de novas possibilidades e ferramentas, inclusive
para "otimizar trabalho presencial e remoto". Mengdes pontuais a "planejamento de atividades"
e "mudou meu entendimento sobre algumas questdes comerciais" indicaram mudancgas
comportamentais direcionadas, € uma pequena parcela nao notou alteragdes significativas.

Por sua vez, o grupo de treinamento presencial também destacou a seguranga de forma
muito frequente e enfatizada, muitas vezes associada a "confiabilidade no processo", "atenc¢ao
aos perigos e riscos" e "comportamento mais seguro", sugerindo uma eficacia particular do
presencial na inclusdo de praticas de seguranca tangiveis. A melhora de habilidades / agilidade
foi igualmente proeminente, com mengdes de aquisi¢ao de novas habilidades e aprimoramento
no "jeito de rever as coisas, pensar, analisar e executar as tarefas diarias". A mudanca de atitude
/ disposi¢do também se manifestou, e o aumento de conhecimento e confianga foi um beneficio
claro, com a aquisi¢do de saber resultando em maior seguranca e capacidade de agdo. Um
diferencial notavel no grupo presencial foram os aspectos interpessoais e responsabilidade, com
mengdes especificas a "relagdes interpessoais"”, "habilidade de trabalhar em equipe" e
"responsabilidade", o que pode indicar que a interagdo face a face favoreceu o desenvolvimento
de competéncias colaborativas. O "melhor entendimento sobre a montagem" e o foco em "fiquei
mais atento as regras" apontaram para um entendimento e aten¢do mais especificos.
Resumidamente a analise comparativa demonstra que ambas as modalidades foram eficazes em
promover mudangas comportamentais significativas, notadamente em seguranca,
aprimoramento de habilidades/agilidade e mudanca de atitude. No entanto, a modalidade
presencial parece ter um leve diferencial no desenvolvimento de competéncias interpessoais €
no refor¢o da seguranga, possivelmente pela dindmica da interagdo fisica. J& a modalidade
remota incentivou uma reflexdo mais explicita sobre a otimizagdo do trabalho em diferentes
contextos, utilizando as novas ferramentas e conhecimentos adquiridos.

O nivel 4 do modelo de Kirkpatrick foca nos resultados finais e mensuraveis do
treinamento no nivel organizacional, como o impacto em métricas de desempenho de negdcios.
Isso pode incluir, por exemplo, o aumento da produtividade da equipe, a melhoria da qualidade
do produto/servigo, a redug¢do de custos, o aumento da satisfagao do cliente ou a redugdo de
acidentes de trabalho. E importante destacar que, para esta analise qualitativa especifica, as
perguntas abertas fornecidas aos participantes ndo foram desenhadas para capturar diretamente
esses impactos organizacionais em forma de narrativa. As respostas se concentraram nas
percepcdes e mudangas em nivel individual.

No entanto, as mudangas observadas nos niveis 2 (aprendizagem) e 3 (comportamento)
sdo pré-requisitos fundamentais para a obtencdo de resultados no nivel 4. Por exemplo, a

aquisicdo de conhecimento técnico e habilidades (nivel 2), a melhora da seguranga, o aumento
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da eficiéncia produtiva e a mudanga de atitude (nivel 3) pelos participantes — em ambos 0s
grupos de treinamento — s@o indicadores fortes de que as bases para impactos positivos foram
estabelecidas. Para uma avaliagdo completa, seria essencial complementar esta analise
qualitativa com dados quantitativos e indicadores de desempenho organizacional antes e depois
do treinamento. A comparagao desses indicadores entre os grupos, bem como em relagdo a
grupos de controle, permitiria inferir o impacto real do treinamento nos resultados da
organiza¢do. Sem dados diretos, a inferéncia para o nivel 4 permanece tedrica, porém
logicamente conectada as mudancas positivas ja evidenciadas nos comportamentos e
aprendizados dos participantes da pesquisa.

Além disso, para explorar as percepgdes subjetivas e as impressoes dos participantes de
forma intuitiva, optou-se pela utilizacdo da nuvem de palavras .

Para as questodes abertas, onde os respondentes poderiam escrever suas impressoes sobre
o treinamento realizado, como: ‘O que mudou em seu comportamento depois do treinamento?’,
‘Quais beneficios o treinamento lhe proporcionou?’ e ‘O que pode ser melhorado no
treinamento?’, os dados foram planilhados e para melhor visualizagdo utilizou-se como recurso
de apresentacdo a nuvem de palavras, criada por Word Cloud Generator (Microsoft Epic Word
Cloud — site: https://appsource.microsoft.com/pt-br/product/power-bi-
visuals/WA104380752?tab=DetailsAndSupport), conforme figura 06. A nuvem de palavras
transmite uma mensagem visual com os termos mais importantes em destaque e ao centro.

Figura 06: Nuvem de palavras sobre a mudanga de comportamento.

EFICIENCIA
HABILIDADE

PERSPECTIVA = e O A s

NADA’

DESENVOLVIMENTO

IL

ATITUDE

Fonte: Propria autora. Word Cloud Generator (Microsoft Epic Word Cloud)

As palavras mais citadas enfatizam ndo apenas a capacidade técnica ("habilidade",

nn nn

"capacidade", "destreza", "conhecimento", "expertise") e a entrega de resultados ("eficiéncia",

"agilidade"), mas também a importancia das qualidades pessoais e da postura ("atitude",

"proatividade", "integridade", "responsabilidade", "prudéncia", "compreensao", "disposi¢do",
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"bem-estar"), da seguranca ("seguranca"), da visao e do crescimento continuo ("perspectiva",
"visdo", "desenvolvimento", "aprimoramento"). Quando analisadas no treinamento presencial:
Seguranca (11 ocorréncias, 21,6%), Habilidade (7 ocorréncias, 13,7%), demonstracdo pratica
das habilidades sao observadas ou discutidas.

Atitude (mudanga de atitude)com 6 ocorréncias 11,8%, hd mudanca de atitude frente a
execucao das atividades apods o treinamento presencial. A palavra ‘Eficiéncia’ (6 ocorréncias,
11,8%)também aparece em destaque na nuvem de palavras, como sendo relacionada a mudanga
de comportamento apos o treinamento presencial. Nas palavras de maior ocorréncia em relagao
ao treinamento on-/ine temos: ‘habilidade’ (13 ocorréncias, 23,2%), ‘seguranca’ (8 ocorréncias,
14,3%), ‘agilidade, atitude e capacidade’ (5 ocorréncias cada, 8,9%). As palavras que aparecem
maiores ¢ mais centrais na nuvem ("eficiéncia", "habilidade", "seguranga", "atitude",
"capacidade") tendem a ter uma maior frequéncia em ambos os modelos de treinamentos (on-
line e presencial).

Assim como anteriormente apresentado, para a questdo aberta ‘Quais beneficios o
treinamento lhe proporcionou?’, temos a nuvem de palavras como representagao destacando os
termos mais usados, conforme figura 07.A anélise sugere que ambos os modelos de treinamento
sdo valorizados, mas podem ser percebidos como mais fortes em diferentes aspectos. O
treinamento on-line estd associado a aquisi¢do de conhecimento e, em alguns casos, a
motivagdo, enquanto o treinamento presencial ¢ mais ligado ao desenvolvimento de

habilidades, integragcdo e uma percepg¢ao ligeiramente maior de desenvolvimento.

Figura 07: Nuvem de palavras sobre os beneficios do treinamento.

DESENVOLVIMENTO

CONHECIMENTO
MOTIVACAO .

HABII_ID DE INTEGRACAO

Fonte: propria autora. Word Cloud Generator (Microsoft Epic Word Cloud)

As palavras com maior destaque visual s3o: ‘Conhecimento’ ¢ a palavra mais
proeminente, sugerindo que a aquisi¢cdo de conhecimento ¢ um aspecto central percebido em
ambos os modelos de treinamento. As palavras menores ao redor fornecem nuances adicionais,

como "aperfeigoamento", "otimizacao", "valorizacdo", "bem-estar", "consciéncia", "cuidado",
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nmn nn

"capacidade", "orientacdo", "estimulo" e "alinhamento", indicando uma variedade de beneficios
e aspectos associados aos treinamentos. Apds a andlise visual da nuvem de palavras,
apresentaremos a frequéncia com que cada beneficio foi mencionado nos modelos de
treinamento presencial e on-line. Isso permite entender as diferengas e semelhangas na
percepgao dos participantes, quantificando a relevancia de cada termo para cada modalidade.

Alguns pontos chamam a atencdo: ‘Conhecimento’- o termo mais citado em ambos os
modelos, mas com uma frequéncia significativamente maior no treinamento on-line (62,5%)
em comparacdo com o presencial (41,2%). ‘Desenvolvimento’- teve uma frequéncia mais
expressiva no presencial (21,6%) que no on-line (14,3%). A ‘Motivagdo’- foi mencionada com
mais frequéncia no treinamento on-line (7,1%) do que no presencial (3,9%). A ‘Eficiéncia’-
apresentou uma frequéncia ligeiramente maior no treinamento presencial (5,9%) em relagdo ao
on-line (5,4%), embora a diferenca seja pequena.

A ‘Habilidade’ - teve uma frequéncia um pouco maior no treinamento presencial (3,9%)
em comparagdo com o on-line (1,8%). A ‘Integracdo’- foi mais mencionada no treinamento
presencial (3,9%) e ndo apareceu nas respostas sobre o treinamento on-line (0,0%). Isso é
esperado, j4 que a interagdo social e a construcdo de lacos sdo geralmente facilitadas no
ambiente presencial. A énfase em ‘conhecimento’ no treinamento on-/ine pode sugerir que este
modelo pode ser visto como particularmente eficaz na entrega de contetido e informagao.

A maior associagdo de ‘desenvolvimento’ e ‘habilidade’ com o treinamento presencial
pode ser um indicativo que este modelo ¢ percebido como mais adequado para o
desenvolvimento de habilidades complexas e o crescimento profissional a longo prazo,
possivelmente devido & maior interacdo e feedback direto. A mencdo de ‘motivacdo’ no
treinamento on-line pode estar relacionada a flexibilidade e autonomia que este modelo oferece,
e a auséncia de ‘integracao’ no treinamento on-line reforga a percep¢ao de que a interagdo social
e a construcao de relacionamentos sdao desafios inerentes a este formato.

Com relagdo a andlise da figura 08, referente a questdo ‘O que pode ser melhorado no
treinamento?’, tanto para o treinamento presencial quanto o on-line compartilham a

necessidade de uma boa estrutura de gestdo do tempo.
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Figura 09: Nuvem de palavras sobre melhorias nos treinamentos

FORMATO

Fonte: propria autora. Word Cloud Generator (Microsoft Epic Word Cloud)

No entanto, o treinamento on-line parece demandar uma ateng¢ao maior a periodicidade
e ao formato da entrega, além de possivelmente apresentar mais areas onde "nada" parece
existir, o que pode ser um indicativo da necessidade de constru¢do de novas abordagens. O
treinamento presencial, por sua vez, parece ter como foco principal a organizacdo e o tempo
dentro do ambiente da sala de aula. Ambos os modelos (presencial e on-line) destacam a
estrutura € o tempo como elementos cruciais para melhorias.

No treinamento presencial, a estrutura lidera, enquanto no on-line, o tempo aparece
como a principal preocupacdo, seguido de perto pela estrutura. Isso sugere que tanto a
organizac¢do do treinamento quanto a gestdo do tempo sdo fundamentais em ambos os formatos.
A periodicidade ¢ mencionada no modelo de treinamento on-/ine (14,3%) em comparagdo com
o modelo de treinamento presencial (11,8%), indicando que a frequéncia e o ritmo das
atividades podem ser mais criticos no ambiente on-line para manter o engajamento € a
efetividade. O formato da entrega do contetido parece ser uma preocupagdo um pouco maior
no modelo on-line (8,9%) do que no presencial (5,9%), o que € esperado, ja que a adaptacao de
materiais ¢ métodos para o ambiente on-line apresenta desafios especificos. Enquanto o
treinamento presencial teve mengdes isoladas em diversos aspectos (agilidade, especificacdes,
interagdo, material), o on-line teve mengdes isoladas em dinamismo e adequagdo, sugerindo
que desafios especificos podem surgir em cada modalidade. A falta de dinamismo e a

adequacdo do conteudo ao formato on-line parecem ser pontos mais sensiveis no on-line.
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6 DISCUSSAO E DIRETRIZES PARA AVALIACAO DOS MODELOS DE ENSINO

Este estudo comparou, através da investigagdo, as percepgoes e os fatores que podem
influenciar a adesdo a treinamentos presenciais € on-line no cendrio pos-pandemia de Covid-
19, um periodo marcado por uma reconfiguragdo significativa nos modelos de treinamentos,
conforme evidenciado pela Associacdo Brasileira de Treinamento e Desenvolvimento (ABTD,
2024). Os resultados, obtidos a partir de 107 respondentes via formulario eletronico (Google
Forms), ofereceram informagdes sobre as modalidades (on-line e presencial) no contexto atual,
complementando a revisao da literatura sobre o tema.

A anélise descritiva dos dados revelou uma distribuicdo dos respondentes por area de
atuacdo profissional, com proeminéncia das ciéncias agrarias, engenharias e educagdo. Um
achado particularmente relevante foi a distingdo na predominancia de areas entre as
modalidades de treinamento: 30% dos participantes de treinamentos on-line eram da area de
ciéncias agrarias, em contraste com 41% dos participantes de treinamentos presenciais que
pertenciam as engenharias. Essa heterogeneidade sugere que a natureza intrinseca de cada area
profissional pode influenciar a adequacdo a um formato especifico de treinamento. Por
exemplo, a drea de engenharias frequentemente demanda laboratdrios e/ou interagdes praticas
que s3o mais facilmente replicdveis em ambientes presenciais, o que corrobora a literatura que
aponta desafios na adaptagdo de atividades laboratoriais e praticas para o ambiente on-line
(Simboeck et al., 2021; Tanculescu ef al., 2023). Por outro lado, as ciéncias agrarias podem se
beneficiar da flexibilidade geografica e temporal dos treinamentos on-line, especialmente para
profissionais com agendas de campo ou em regides distantes, alinhando-se as vantagens de
acessibilidade e flexibilidade destacadas por Dudian et al. (2022), Maware et al. (2023) e
Alzubaidi ef al. (2021). Essa diferenciacdao de necessidades corrobora o argumento de Tsubota
et al. (2022) sobre a importancia de alinhar a modalidade de treinamento ao objetivo e ao
contexto especifico da aprendizagem.

Em termos de dados demograficos, o estudo identificou que o perfil nos treinamentos
presenciais predominantemente composto por individuos na faixa etaria de 18 a 24 anos,
representando 35% dos respondentes. Este dado aponta para a concentragdo desse grupo etario
em uma modalidade especifica de treinamento. Essa tendéncia a ambientes de aprendizagem
mais tradicionais por parte de jovens profissionais € consistente com a literatura que discute a
importancia do engajamento social na aprendizagem (Tolonen ef al., 2023) e a importancia da
interacdo social e da experiéncia pratica como diferenciais para a aprendizagem presencial
(Davidson e Garas, 2023; Holzmann-Littig et al., 2022). A dificuldade em replicar o contato

fisico e um ambiente colaborativo em plataformas puramente remotas (Al-Fodeh et al., 2021;
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Liao et al., 2022; Tsubota et al., 2022; Fallatah, 2020) reforca a atratividade do modelo
presencial para esse publico.

A andlise de regressao logistica demonstrou que caracteristicas sociodemograficas como
género/sexo, estado civil, escolaridade e area de atuagdo exercem um impacto estatisticamente
significativo na probabilidade de individuos participarem de treinamentos presenciais, € 0
tempo de experiéncia na empresa e a idade ndo foram considerados fatores significativos. Esses
resultados se alinham e aprofundam a compreensao da literatura existente, que frequentemente
aponta o perfil do individuo como um preditor relevante de como ele se engaja e se beneficia
das diversas modalidades de aprendizagem (Tanculescu ef al., 2023; Tolonen et al., 2023).

A escolaridade, por exemplo, pode estar associada a familiaridade com diferentes
métodos de estudo e a capacidade de adaptacdo a novas tecnologias, influenciando a adequacao
a modelos de treinamento. Individuos com maior escolaridade, por exemplo, podem ter maior
autonomia para aprender em ambientes on-line, enquanto outros podem se sentir mais
beneficiados pela estrutura e o suporte oferecidos por treinamentos presenciais. A importancia
de considerar as individualidades de cada pessoa no planejamento do treinamento ¢
fundamental para garantir o alcance dos objetivos organizacionais (Bagattoli; Muller, 2016;
Chiavenato, 2022).

A transi¢ao da predominancia do modelo presencial para o on-line durante a pandemia,
e o subsequente crescimento dos treinamentos presenciais no periodo pos-pandemia (38% em
2023) com retragdo dos treinamentos EaD (30%), conforme reportado pela ABTD (2024),
ilustra uma dindmica adaptativa e um movimento em direcdo a um possivel equilibrio entre as
modalidades, conforme apontado nesta pesquisa com a paridade entre os participantes de
treinamento on-line e treinamento presencial (%presencial e %on-line). Essa flutuacao reforga
a necessidade de compreender os fatores subjacentes as modalidades que os respondentes
realizaram. Este estudo, ao identificar as varidveis demograficas que influenciam a
predominancia de participagdo em uma modalidade, fornece um arcabougo para entender
melhor essa dindmica, complementando a visdo macroecondmica da ABTD com uma
perspectiva microecondOmica das situagdes individuais. A persisténcia da preferéncia
manifestada pelo presencial em certos grupos, mesmo apds a ampla adocdo do on-line, indica
que a eficacia e o valor percebido de um treinamento ndo se limitam a sua acessibilidade, mas
também a sua capacidade de atender a necessidades psicossociais € interativas, como a
socializagdo e a pratica.

A revisdo da literatura confirmou o crescente interesse académico no tema, com um
aumento consistente no numero de publica¢des de 2020 a 2023, predominantemente nas areas

de educacao (50%) e saude (36,67%), totalizando 86,67% das pesquisas analisadas.
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A revisdo aponta que os treinamentos on-line t€m se mostrado eficaz para o
desenvolvimento de algumas habilidades especificas, e que as experiéncias de aprendizagem
on-line podem aumentar a autopercep¢ao de competéncia dos participantes (Davidson e Garas,
2023; Dastyar; Nazari; Rafati, 2023). Contudo, Ceulemans et al. (2021) ressaltam a necessidade
de um enfoque mais abrangente. A prevaléncia de engenharia nos treinamentos presenciais em
nossos resultados sugere que certas habilidades, especialmente as praticas, ainda encontram no
presencial o ambiente mais propicio. A teles simulag¢do ¢ apontada como uma alternativa para
o treinamento de habilidades praticas (Alzubaidi et al., 2021; Simboeck et al., 2021; Falcioni
etal., 2023).

Ambos os modelos de treinamento demonstraram ser elementos-chave no ensino
contemporaneo. A combinag¢do de diferentes modalidades de ensino (presencial, on-line
sincrono e assincrono) ¢ benéfica para atender as diversas necessidades dos aprendizes
(Chiarchiaro, 2022; Maware et al., 2023; Leoste et al., 2022). A pesquisa empirica, ao
identificar que as areas de atuacdo influenciam a modalidade mais aderente, refor¢a essa
necessidade de adaptabilidade dos modelos de treinamento as particularidades de cada
contexto.

Os estudos revisados indicam que os modelos on-line sdo promissores para o
desenvolvimento de habilidades e conhecimentos, com simulacdo de situacdes reais em
ambientes virtuais (Falcioni ef al., 2023) e a combinacao de diferentes métodos (Tolonen et al.,
2023) promovendo a aprendizagem ativa. No entanto, a pesquisa empirica, ao identificar a
ocorréncia de certos grupos em modelos presenciais, sugere que a eficacia percebida pode estar
atrelada a fatores além da mera aquisi¢do de conhecimento, como a experiéncia pratica e a
interacdo social. A revisdo também aponta para a importancia de etapas praticas bem definidas
para aperfeigoar o ensino e aprendizagem on-line (Sabqat, 2022).

A satisfacdo dos participantes com os treinamentos on-line foi, em geral, grande,
especialmente em relacdo a qualidade dos cursos (Costea ef al., 2022). No entanto, a eficicia
do aprendizado on-line depende de diversos fatores, como a organizagdo do tempo (Tabvuma
et al., 2022). A pesquisa empirica, ao explorar as modalidades realizadas individualmente e a
influéncia de caracteristicas sociodemograficas, contribui para entender os fatores que
impulsionam essa satisfagdo e como ela se manifesta em diferentes grupos demograficos.

Apesar das evidéncias sobre a eficicia e a praticidade dos treinamentos on-line,
impulsionadas pela pandemia, a persistente valorizagdao do treinamento presencial por parte de
alguns grupos e a influéncia de fatores sociodemograficos destacam a imperatividade da
personalizacdo na oferta de capacita¢do. A implementacdo de modelos hibridos ou a oferta de

opgoes flexiveis podem ser estratégias eficazes para atender a diversidade de necessidades e
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perfis dos participantes. Tsubota et al. (2022) corroboram essa perspectiva ao comparar o
treinamento on-line, hibrido e presencial, sugerindo que cada modalidade possui suas vantagens
e desvantagens, e que a abordagem ideal muitas vezes reside na capacidade de adaptacao as
circunstancias, aos objetivos de aprendizagem e as caracteristicas dos aprendizes.

O processo de treinamento, que envolve diagnodstico das necessidades, planejamento,
execucdo e avaliacdo (Chiavenato, 2022), deve ser continuo e adaptavel, e a avaliacdo, em
particular, ¢ crucial para medir a eficacia das a¢des de desenvolvimento e garantir o retorno
sobre o investimento (Noe, 2015; Kirkpatrick, 1994). O modelo de Kirkpatrick (1976), um dos
mais utilizados internacionalmente (Scorsolini-Comin; Inocente; Miura, 2011), com seus
quatro niveis de avaliagdo (reagdo, aprendizado, comportamento e resultados), fornece uma
estrutura para analisar a eficdcia de diferentes abordagens de treinamento. Em um cenario onde
a aprendizagem continua ¢ fundamental, as organiza¢des devem considerar a flexibilidade e a
personalizacdo como pilares de suas estratégias de treinamento, utilizando modelos de
avaliagdo para garantir a efetividade e o alinhamento com os objetivos estratégicos (Abbad,
1999; Balarin et al., 2014; Borges-Andrade, 1982, 2006; Hamblin, 1978; Lacerda e Abbad,
2003; Santos € Mourao, 2011).

A pesquisa, com base na revisao da literatura e na interpretacao de seus dados de campo
constata que embora nao tenha se evidenciado procedimentos ou cuidados especificos para a
escolha do método de ensino, a literatura, de forma fragmentada aponta cuidados que se devem
ter para a promogao do aprendizado, a personaliza¢do do ensino e o atendimento as diferentes
caracteristicas do contexto, aspectos estes categorizados a seguir como subsidio para diretrizes
para a avaliagdo dos modelos de ensino.

Importante ressaltar os aspectos que devem ser considerados quando da tomada de
decisdo pelo modelo de ensino mais apropriado para efetuar um treinamento organizacional:

* A natureza da disciplina: o conteudo a ser administrado no treinamento precisa ser
analisado do ponto de vista de suas necessidades inerentes, uma vez que ha tematicas
que se beneficiem mais quando tratadas pelo modelo presencial, enquanto outras podem
fazer melhor uso do on-line. Algumas disciplinas exigem atividades praticas que podem
ser mais dificeis de realizar no ambiente on-line.

» As caracteristicas dos participantes: as necessidades e preferéncias dos participantes,
assim como suas caracteristicas apareceram como aspectos importantes quando da
escolha do modelo de ensino. No caso dos dados de campo, evidenciou-se o predominio
de individuos de mais idade, casados e de maior escolaridade no modelo de ensino on-

line, enquanto o presencial pareceu ser mais comum aos profissionais mais jovens,
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solteiros e de menor escolaridade. Essa evidéncia leva a crer que o nivel de maturidade
pode também ser um aspecto a ser considerado na escolha do modelo de ensino.

* Os recursos disponiveis: a infraestrutura tecnoldgica e os recursos financeiros
disponiveis sdo aspectos fundamentais a serem considerados quando da escolha do
modelo de ensino. A escolha do modelo de ensino on-line por exemplo demanda
recursos como acesso a internet, velocidade de transmissdo de dados, acessibilidade a
ferramentas digitais, e disponibilidade de profissionais capacitados para operacionalizar
essa estratégia, ao passo que o modelo presencial, mais consolidado no ambiente
educacional, mostra-se menos dependente destas necessidades.

» As habilidades a serem desenvolvidas: as diferentes modalidades de ensino podem ser
mais adequadas para o desenvolvimento de determinadas habilidades. Como apontado
na revisdo e também em campo, habilidades como relagdo interpessoal e aquelas
voltadas ao treinamento para a realizacdo de procedimentos operacionais, demandam

maior atencao e presenga dos treinandos para o desenvolvimento mais consistente destas

habilidades.

* O contexto institucional: a que se atentar igualmente para as politicas educacionais
voltadas ao treinamento em si, uma vez que a depender da natureza do treinamento,
devera respeitar procedimentos e regulamentos especificos, assim como o acesso a
recursos apropriados da institui¢do proponente, como ja mencionado em outro aspecto

anterior.

As evidéncias levantadas por esse estudo levam a concluir que os modelos de ensino ndo
sao excludentes e sim complementares, em especial quando se consideram os aspectos
flexibilidade e a personalizagdao do ensino, o que pode levar a melhoria do desempenho dos
treinandos e de suas habilidades. A conjugacdo dos fatores e dos modelos de ensino apontam
que diante destas evidéncias, um modelo hibrido pode ser uma alternativa mais viavel para os
programas de treinamento organizacionais. Estratégias hibridas podem ser a resposta para uma
maior cobertura e frequéncia das atividades de treinamento organizacional, a0 mesmo tempo
em que circunscreve o fator custo a limites mais aceitaveis considerando o custo por
profissional envolvido. Os treinamentos presenciais, indispensaveis sob determinadas Oticas e
para determinados contetidos poderiam ser consorciados com a tecnologia remota para
promover treinamentos mais consistentes e perenes, do ponto de vista da aquisi¢ao de

conhecimento e do desenvolvimento de habilidades especificas.
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7 CONCLUSOES

Esta dissertacao teve como objetivo principal comparar modelos de treinamentos (on-
line e presencial), comparar sua eficiéncia no tocante ao aprendizado do participante, como
também identificar as principais orientacdes que se deve considerar ao estruturar e definir o
modelo de treinamento. A pesquisa adotou a revisdo da literatura como metodologia e tomou
como base artigos de periddicos da base de dados Scopus como fonte.

O trabalho de campo, por sua vez, representou o pilar empirico desta investigagdo. A
coleta de dados foi realizada por meio de um formulério eletronico on-line (Google Forms),
estratégia que alcangcou um publico diversificado de 107 participantes, tanto de treinamentos
on-line quanto presenciais, superando a limitagdo inicial de acesso a uma empresa especifica e
garantindo o anonimato e a confidencialidade das respostas.

A andlise dos dados coletados em campo, empregando tanto a estatistica descritiva
quanto testes estatisticos (qui-quadrado e regressdo logistica), permitiu aprofundar a
compreensdo das percepgdes dos participantes e identificar as varidveis sociodemograficas e
profissionais que influenciam a participagdo aos diferentes modelos de treinamento. Essa
combina¢do de métodos qualitativos (através das perguntas abertas) e quantitativos (com as
escalas Likert e andlises estatisticas) proporcionou uma visdo abrangente dos modelos de
treinamentos, visdo valiosa para a concepcao e implementacdo de programas de treinamento
mais eficazes no ambiente corporativo.

Os achados desta dissertacdo oferecem insights valiosos para o campo do treinamento
organizacional, particularmente no contexto dinamico pds-pandemia. A pesquisa, ao combinar
uma revisdo da literatura com dados empiricos coletados de profissionais de diversas areas,
lanca luz sobre as nuances da participagdo em modelos de treinamento on-/ine e presencial e
suas implicagdes para o aprendizado e o desenvolvimento profissional.

A pesquisa de campo, realizada por meio de um formulério eletronico com 107
participantes, revelou tendéncias na distribui¢do dos profissionais entre as modalidades de
treinamento. Observou-se que o treinamento presencial teve maior representatividade de
profissionais das areas de engenharia (41%) e com menos tempo de experiéncia (35% com até
1 ano de atuacdo). Em contrapartida, o treinamento on-line foi predominante entre os
profissionais das areas de ciéncias agrarias (30%) e educagdo (29%), e também entre aqueles
com mais de 10 anos de experiéncia. Além disso, a modalidade on-/ine apresentou uma
distribuicao de género mais equilibrada e foi realizada por um publico com nivel de

escolaridade mais elevado, com uma maior propor¢ao de participantes com pos-graduagao.
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As respostas as questoes abertas do formulario indicaram que os treinamentos, tanto on-
line quanto presenciais, contribuiram para o desenvolvimento de habilidades técnicas e
comportamentais dos participantes. Termos como "habilidade", "seguranca", "eficiéncia",
"atitude" e "capacidade" foram frequentemente mencionados, evidenciando o impacto positivo
dos treinamentos na vida profissional dos individuos.

Os resultados desta dissertagdo corroboram a importancia do treinamento organizacional
como ferramenta estratégica para o desenvolvimento de pessoas ¢ o alcance dos objetivos
organizacionais (Silva, 2024; Roberts, 2019). A analise das respostas as questdes abertas do
formulario revelou que os participantes, tanto dos treinamentos on-/ine quanto presenciais,
frequentemente mencionaram termos como "habilidade", "capacidade", "eficiéncia",
"seguranca" e "atitude" ao descrever as mudangas em seu comportamento apds o treinamento.
Essa recorréncia de termos que denotam tanto o desenvolvimento de competéncias técnicas
quanto a melhoria de aspectos comportamentais refor¢a o papel do treinamento como
impulsionador do crescimento profissional e pessoal.

Além disso, a pesquisa quantitativa revelou diferencas significativas no perfil dos
participantes dos diferentes modelos de treinamento, o que tem implicagdes importantes para a
pratica organizacional.

Esses achados sugerem que a modalidade do treinamento pode influenciar o alcance e a
eficacia do programa, dependendo das caracteristicas do publico-alvo. Profissionais de
engenharia, por exemplo, podem se beneficiar mais de treinamentos presenciais, que permitem
maior interagdo pratica e contato direto com instrutores e colegas. Por outro lado, profissionais
da area de educagdo podem encontrar maior flexibilidade e conveniéncia em treinamentos on-
line, que se adaptam melhor as suas rotinas e demandas.

Adicionalmente, a analise de regressao logistica realizada buscou verificar a influéncia
de variaveis como tempo de experiéncia, idade, sexo, estado civil e escolaridade no resultado
da participagdo na modalidade de treinamento. Em particular, observou-se que homens
demonstraram maior probabilidade de realizar cursos presenciais, enquanto participantes com
maior escolaridade tenderam a participar de cursos on-/ine. O estado civil também se mostrou
um fator relevante. Os participantes classificados como "outros" (divorciados, viivos, etc.)
estiveram menos presentes em cursos presenciais em comparagao com os solteiros e casados.
Além disso, algumas areas de atuacdao, como Comércio e Educacdo, apresentaram menor
participacdo em cursos presenciais quando comparadas a area de Engenharia.

Esses resultados da regressdo logistica reforcam a importincia de considerar a
diversidade do publico-alvo ao planejar e oferecer programas de treinamento. As organizagdes

podem utilizar essas informagdes para personalizar suas abordagens, oferecendo diferentes
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modelos de treinamento que atendam as necessidades e o perfil de diferentes grupos de
colaboradores, maximizando assim o engajamento e a eficacia dos programas.

A pesquisa também revelou que os participantes do treinamento on-/ine possuiam um
nivel de escolaridade mais elevado, com maior propor¢ao de participantes com pos-graduagao.
Esse dado pode indicar que profissionais com maior nivel de escolaridade tém maior facilidade
em se adaptar a ambientes de aprendizagem virtuais € em aproveitar os recursos e ferramentas
disponiveis.

A pesquisa destaca a necessidade de as organizacdes considerarem cuidadosamente os
diferentes modelos de treinamento disponiveis, levando em conta as caracteristicas do seu
publico-alvo e os objetivos de aprendizagem. Ao alinhar o modelo de treinamento com as
necessidades e o perfil dos participantes, as organizagdes podem aumentar o engajamento, a
motivagdo e a eficdcia dos programas, maximizando assim o retorno sobre o investimento em
treinamento e desenvolvimento.

A escolha do modelo de treinamento, seja ele on-line ou presencial, ¢ uma decisdo
estratégica que exige uma andlise cuidadosa dos objetivos de aprendizagem e das caracteristicas
do publico-alvo. Ao alinhar o modelo de treinamento com as necessidades e o perfil dos
participantes, as organizacdes podem aumentar o engajamento, a motivacao e a eficacia dos
programas. Isso, por sua vez, maximiza o retorno sobre o investimento em treinamento e
desenvolvimento, um aspecto crucial para o crescimento e a competitividade.

A pesquisa tedrica contribui para o avanco do conhecimento na area de treinamento
organizacional, ao apresentar uma revisao abrangente da literatura e dados empiricos sobre a
comparag¢ao entre os modelos on-line e presencial. Essa andlise destaca que, embora nao exista
uma lista definitiva de fatores, a escolha do método de ensino requer uma abordagem
multifacetada. E fundamental considerar a natureza da disciplina, as caracteristicas dos alunos
(como idade, conhecimentos prévios e estilos de aprendizagem), os recursos disponiveis
(tecnoldgicos e financeiros) e as habilidades que se busca desenvolver. A personalizagdao do
aprendizado, baseada nesses fatores, € crucial para a eficicia do programa.

Os estudos revisados convergem em quatro categorias principais para a analise da
tematica: o desenvolvimento de habilidades, a flexibilidade e adaptabilidade do ensino, a
eficacia do processo de treinamento e a satisfacdo dos participantes. Esses pilares fornecem
uma base solida para a discussdo sobre o impacto dos diferentes modelos.

O treinamento on-line se destaca pela flexibilidade, acessibilidade e variedade de
recursos digitais, que permitem que os participantes aprendam em seu proprio ritmo e de
qualquer lugar. No entanto, ele também enfrenta desafios significativos, como a falta de

interacdo presencial, a dificuldade em simular experiéncias praticas e as desigualdades no
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acesso a tecnologia. A superacao desses obstaculos ¢ essencial para maximizar o potencial do
ensino a distancia.

Uma descoberta notavel desta revisdo € a escassez de publicagdes que abordam
especificamente os treinamentos on-/ine e presenciais no ambiente organizacional. O periodo
de pesquisa (2019-2023), fortemente influenciado pela pandemia, direcionou a maior parte dos
estudos para areas como educacdo e saude, deixando uma lacuna significativa no contexto
corporativo. Essa lacuna ndo apenas justifica a relevancia do presente estudo, mas também
destaca a necessidade de futuras pesquisas cientificas focadas nas especificidades e desafios do
treinamento dentro das organizagdes.

Os resultados obtidos podem servir de base para futuras pesquisas e para o
desenvolvimento de novas teorias e modelos de treinamento. Eles ressaltam a importancia de

uma abordagem estratégica e contextualizada na escolha dos métodos de ensino, buscando

sempre a otimizagao dos resultados e a valorizagdo do capital humano.

Em suma, esta pesquisa refor¢a a complexidade da decisdao entre treinamento on-line e
presencial, demonstrando que a modalidade ideal ndo ¢ universal, mas sim dependente de uma
série de fatores interligados, incluindo o perfil dos participantes, a natureza do conteudo, os
recursos disponiveis e os objetivos organizacionais. As organizagdes que adotarem uma
abordagem estratégica e informada na sele¢do e no design de seus programas de treinamento
estardo mais bem posicionadas para desenvolver seus talentos e alcancar seus objetivos de

negocio em um ambiente de trabalho cada vez mais dinamico e flexivel.
Limitacoes da Pesquisa

E importante reconhecer que esta pesquisa possui algumas limitagdes. A revisio da
literatura se concentrou na base de dados Scopus, o que pode ter limitado a abrangéncia dos
estudos analisados.

Além disso, a pesquisa de campo utilizou um formulario eletronico, o que pode ter
restringido a participagdo de individuos com menor acesso a tecnologia. A amostra da pesquisa
de campo foi de conveniéncia o que pode limitar a generalizacdo dos resultados. Nao foi

possivel ser aplicada no ambiente organizacional.
Sugestoes para Futuras Pesquisas

Para futuras pesquisas, sugere-se a realizagdo de estudos que investiguem o impacto dos

modelos de treinamento em diferentes setores e tipos de organizagdes, bem como a andlise de
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outras varidveis que podem influenciar a eficacia dos treinamentos, como o nivel de
engajamento dos participantes, o suporte da lideranca e a cultura organizacional.

Além disso, pesquisas que utilizem metodologias mistas, combinando abordagens
quantitativas e qualitativas, podem fornecer uma compreensao mais aprofundada do tema e
contribuir para o desenvolvimento de praticas de treinamento mais eficazes e alinhadas com as
necessidades das organizagdes e dos trabalhadores. Pesquisas futuras devem aprofundar-se nas
estratégias de aprendizagem empregadas em diversas modalidades de treinamento. E crucial
investigar como os diferentes ambientes de aprendizagem, seja presencial, a distancia ou
hibrido, influenciam a adogao e a eficacia de tais estratégias.

Pesquisas que investigue como a personalizacdo do conteudo e do formato do
treinamento, baseada nas necessidades e preferéncias individuais do publico (identificadas na
pesquisa inicial), afeta a eficacia do aprendizado e o engajamento. Isso pode incluir a adaptacao
de materiais, exemplos e até mesmo o ritmo de apresentagao.

Com a virtualizacdo e a utilizacdo de ferramentas digitais, pesquisar as tecnologias
emergentes no treinamento, como a realidade virtual (VR), realidade aumentada (AR) e
inteligéncia artificial (IA) em diferentes modelos de treinamento torna-se fundamental
investigar como esses publicos especificos reagem a essas inovagdes e qual o impacto no
desempenho e na experiéncia de aprendizado.

Ademais, estudos longitudinais para acompanhar os participantes apos o treinamento,
avaliando a retengdo do conhecimento, a aplicacdo pratica das habilidades adquiridas e o
impacto em longo prazo no comportamento ou no desempenho profissional.

Também a investigacdo de fatores como a cultura organizacional influenciam na adesao
ao treinamento, por exemplo, valores, normas, lideranga podem afetar a adesdo, o engajamento
e o sucesso de diferentes modelos de treinamento, especialmente em comparagcdo com modelos

inovadores ou mais tradicionais.
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APENDICE A -

Vocé esta sendo convidado (a) para ser participante do Projeto de pesquisa intitulado “A EFICIENCIA DOS MODELOS DE
TREINAMENTO ORGANIZACIONAL ON-LINE E PRESENCIAL: UM ESTUDO COMPARATIVO EM UMA EMPRESA
DO SETOR QUIMICO” de responsabilidade do (a) pesquisador (a): JOSE LUIS CARLOS HERMOSILLA E DANIELA
FERRANTI.

1.0 trabalho tem por objetivo comparar os modelos de treinamentos adotados, analisar seus resultados, identificar beneficios
e limitacdes dos métodos adotados e os fatores que influenciam a escolha de cada método;

2.A participacdo nesta pesquisa consistird em responder 20 questdes apresentadas no instrumento (questionario) sobre suas
percepgdes quanto a participacdo em treinamentos realizados pela empresa. O tempo estimado para responder as questdes € de
aproximadamente 40 minutos.

3.0s dados coletados, serdo tratados de maneira impessoal e compordo um banco de dados que serd analisado de maneira
estatistica.

4 Nao existe resposta certa ou errada.

5.0 participante nao tera nenhuma despesa ao participar da pesquisa ¢ podera retirar sua concordancia na continuidade da
pesquisa a qualquer momento.

Qualquer duvida, pedimos a gentileza de entrar em contato com José Luis Garcia Hermosilla, pesquisador responsavel pela
pesquisa, telefone: (16) 992234453, e-mail ou com a pesquisadora Daniela Ferranti, telefone: (16) 997721187 e-
mail:danielaferranti@hotmail.com

Questionario “Sociodemografico e Profissional”

1) Cargo:( ) Prefiro ndo responder

2) Qual o seu tempo de servigo na empresa?( ) Prefiro ndo responder

3) Qual sua faixa etaria? ( ) de 18 a 24 anos () De 25 a 35 anos () De 36 a 50 anos () A partir de 51 anos( ) Prefiro ndo responder

4) Qual ¢ seu sexo? Feminino () Masculino () (') Prefiro ndo responder

5) Qual o seu estado civil? () Solteiro(a) ( ) Casado(a) () Divorciado(a) () Viavo(a)( ) Prefiro ndo responder

6) Qual seu nivel de escolaridade? () Ensino fundamental completo ( ) Ensino fundamental incompleto ( ) Ensino médio completo ()

Ensino médio incompleto ( ) Ensino superior completo ( ) Ensino superior incompleto ( ) P6s-graduacdo ( ) Prefiro ndo responder

PERGUNTAS ABERTAS:

O que mudou em seu comportamento depois do treinamento?( ) Prefiro ndo responder

Quais beneficios o treinamento lhe proporcionou?( ) Prefiro ndo responder

O que pode ser melhorado no treinamento?( ) Prefiro ndo responder
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Use a escala a seguir para marcar suas opinides:

1=Discordo totalmente; 2=Discordo; 3=Nao concordo nem discordo; 4=Concordo e 5=Concordo totalmente
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Treinamento Presencial On-line
PROGRAMACAO
1. Os objetivos do treinamento foram definidos e explicados com clareza. | discordo totalmente P discordo |3 nem concordo nem discordo ¥ concordo 5 concordo totalmente )prefiro ndo responder
R. O conteudo foi adequado e suficiente para atender seus objetivos. 1 discordo totalmente P discordo B nem concordo nem discordo W concordo 5 concordo totalmente )prefiro ndo responder
. A carga horéria para apresentagdo do contetido foi adequada. 1 discordo totalmente [ discordo 3 nem concordo nem H concordo [5 concordo totalmente ( )prefiro ndo responder

discordo

K. O cronograma e o periodo de duragdo do treinamento foram adequados. 1 discordo totalmente P discordo 3 nem concordo nem @ concordo [5 concordo totalmente ( )prefiro ndo responder
discordo

[RELEVANCIA DO TREINAMENTO

5. Os contetidos aprendidos no treinamento sdo aplicaveis para o meu trabalho. 1 discordo totalmente P discordo 3 nem concordo nem @ concordo [5 concordo totalmente ( )prefiro ndo responder
discordo

6. Consegui assimilar os conhecimentos transmitidos no treinamento. 1 discordo totalmente P discordo 3 nem concordo nem @ concordo [5 concordo totalmente ( )prefiro ndo responder
discordo

7. Sou capaz de reconhecer situagdes para aplicar os novos conhecimentos no meu |l discordo totalmente P discordo 3 nem concordo nem # concordo [5 concordo totalmente ( )prefiro ndo responder

rabalho discordo

. Estou disposto a aplicar, no trabalho, os conhecimentos que aprendi neste [l discordo totalmente P discordo 3 nem concordo nem @ concordo [5 concordo totalmente ( )prefiro ndo responder

treinamento. discordo

ICONDICOES AMBIENTAIS

0. As condigdes do local favorecem o aprendizado. 1 discordo totalmente [ discordo 3 nem concordo nem @ concordo [5 concordo totalmente ( )prefiro ndo responder
discordo

10. A estrutura do local foi adequada. 1 discordo totalmente [ discordo 3 nem concordo nem H# concordo [5 concordo totalmente ( )prefiro ndo responder
discordo

IRECURSOS

11. O material foi claro e objetivo. 1 discordo totalmente [ discordo 3 nem concordo nem @ concordo [5 concordo totalmente ( )prefiro ndo responder
discordo

12. O material entregue sera (til para consulta e para minha aplicagao no trabalho. 1 discordo totalmente [ discordo 3 nem concordo nem M@ concordo 5 concordo totalmente ()prefiro ndo responder
discordo

13. Os recursos audiovisuais I discordo totalmente [ discordo 3 nem concordo nem # concordo [5 concordo totalmente ()prefiro ndo responder

facilitaram o aprendizado. discordo

14. Os exemplos apresentados melhoram meu entendimento do contetdo. 1 discordo totalmente [ discordo 3 nem concordo nem M@ concordo 5 concordo totalmente ()prefiro ndo responder
discordo
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discordo

INSTRUTOR

15. O instrutor demonstrou conhecimento e seguranga ao ministrar o contetido. 1 discordo totalmente P discordo 3 nem concordo nem M@ concordo 5 concordo totalmente ()prefiro ndo responder
discordo

16. O instrutor utilizou recursos audiovisuais de forma clara e facilitadora de |l discordo totalmente P discordo 3 nem concordo nem H concordo [5 concordo totalmente ( )prefiro ndo responder

prendizado. discordo

17. O instrutor interagiu com o grupo de participantes, dando-lhes oportunidade de [l discordo totalmente P discordo 3 nem concordo nem W@ concordo 5 concordo totalmente ()prefiro ndo responder

manifestar suas ideias. discordo

18. O instrutor se mostrou disponivel para esclarecer dividas. 1 discordo totalmente [ discordo 3 nem concordo nem H concordo [5 concordo totalmente ( )prefiro ndo responder
discordo

19. O conteudo apresentado pelo instrutor apresentou exemplos praticos. 1 discordo totalmente P discordo 3 nem concordo nem W@ concordo 5 concordo totalmente ()prefiro ndo responder
discordo

[RESULTADOS DO TREINAMENTO

P0. O treinamento atendeu as minhas expectativas. 1 discordo totalmente [ discordo 3 nem concordo nem H concordo [5 concordo totalmente ( )prefiro ndo responder
discordo

R1. Meu desempenho no trabalho tem probabilidade de melhorar ap6s o treinamento. I discordo totalmente [ discordo 3 nem concordo nem # concordo [5 concordo totalmente ()prefiro ndo responder




APENDICE B- FORMULARIO ELETRONICO

I10HA02E, 07:42 #waliagio de Trenamenio

Avaliacao de Treinamento

Ola,

Vooé estd sendo convidado (a) para ser participante do Projeto de pesquisa intitulado "
Modelos de treinamento remoto e presencial: um estudo comparativo™

de responsabilidade do (a) pesquisador (a): JOSE LUIS CARLOS HERMOSILLA E
DAMIELA FERRANTI.

1.0 trabalho tem por objetivo comparar oz modelos de treinamentos adotados, analisar
seus resultados, identificar beneficios e limitagbes e os fatores que influenciam a
escolha de cada método;

2_A participagio nesta pesquisa consistira em responder 32 questSes apresentadas no
instrumento (questiondrio) sobre suas percepedes quanto a participagdo em
treinamentos realizados. O tempo estimado para responder as questdes é de
aproximadamente 10 minutos.

3.0s dados coletados serdo tratados de maneira impessoal e compordo um banco de
dados que serd analisado de maneira estatistica.

4 Mao existe resposta certa ou errada.

5.0 participante nao tera nenhuma despesa ao participar da pesquisa e podera
retirar sua concordancia na continuidade da pesquisa a gualguer momento.

Qualquer divida pedimos a gentileza de entrar em contato com a pesquisadora Daniela
Ferranti pelo e-mail dferrantifuniara.adu br

Wocé gostaria de participar da pesquisa? *

Marcar apenas uma oval.

Sim

Responda de acordo com o treinamento realizado recentemente, este
formulario refere-se ao treinamento aplicado por sua instituigao ou empresa
de vincule para o exercicio de suas atividades:

hitps:fidocs google.comfarmsid_XwOeid_2h7 koW1 le-5mSRHFovhY_BYKShWILd0edit 114

91



FN0T202E, 0742 #waliagio de Trenamenio

2. Que modelo de treinamento vocé realizou recentemente? =

Marcar apenas uma oval.

! Presencial (instrutor e treinando na mesma estrutura fisica)

! Remoto (utilizagao de aparelho conectado a internet, com ou sem instrutor,
sincrono ou assincrono)

Questionario Sociodemografico e Profissional

3. 1) Qual sua area de atuacao profissional? Exemplos: sadde, educacao,
tecnologia, comércio, construgdo, finangas, turismo, dentre outras

4. 2) Qual o seu tempo de servigo na empresa ou instituigao de vinculo? *

5. 3) Qual sua faixa etaria? *

Marcar apenas uma oval.

s Del18 a 24 anos
De25a35anos
o De 36 a 50 anos
1 & partir de 51 anos

. Prefiro ndo responder

6. 4) Qual & seu sexo? *

Marcar apenas uma oval.

! Feminino
! Masculino

! Prefiro ndo responder
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I10IM2E, 0742 #valiagio de Treinamenio

7. 8)Qual o seu estado civil? *
Marcar apenas uma oval.

! Solteiroa)

) Casado(a)

! Divorciadol(a)
I Widvo(a)

! Prefiro ndo responder

8. &) Qual seu nivel de escolaridade? *

Marcar apenas uma oval.

; Ensing fundamental completo
 Ensino fundamental incompleto
/ Ensing médioc completo

_ Ensino médio incompleto

; Ensing supericr completo
 Ensino superior incompleto

. Pés-graduacao

| Prefiro ndo responder

Perguntas abertas - responda de acordo com o treinamento realizado
recentemente:

9. O gue mudou em seu comportamento depais do treinamento? (exemplos: *
agilidade, seguranga, melhor habilidade, mudanca de atitude)
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A10NIME, 0742 #valiagio de Trenamenio

10.  Quais beneficios o treinamento |he proporcionou? (exemplos: conhecimento *
técnico, motivagdo, eficiéncia produtiva, aquisigao de habilidade)

11. O que pode ser melhorado no treinamento? (Considere aspectos como: forma, *
tempo, periodicidade, estrutura do treinamento)

Responda de acordo com o treinamento realizado recentemente - avalie a
programagao do treinamento:

Use a escala a seguir para marcar suas opinides:

1=Dizcordo totalmente;

2=Discordo,

3=Mao concordo nem discordao;

4=Concordo

S5=Concordo totalmente
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1032025, 0742

Awalagio de Treinamenio

12, 1. Os objetivos do treinamento foram definidos e explicados com clareza? *

Marcar apenas uma oval.

1 -Discordo totalmente

) 2 - Discordo

13 - Nem concorda nem discordo
) 4 - Concordo

| 5 - Concordo totalmente

) Prefire ndo responder

13, 2. 0 conteddo foi adequado e suficiente para atender seus objetivos? *

Marcar apenas uma oval.

-

s

)1 -Discordo totalmente

) 2 - Discordo

',i 3 - Nem concordo nem discordo
| 4 - Concordo

',i 5 - Concordo totalmente

| Prefiro ndo responder

14. 3. Acarga horaria para apresentagio do conteddo foi adequada? *

Marcar apenas uma oval.

1 -Discordo totalmente

1 2 - Discordo

:} 3 - Nem concordo nem discordo
) 4 - Concordo

) 5 - Concordo totalmente

) Prefiro ndo responder
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A10IME, 0742 #valiagio de Trenamenio

15. 4. 0 cronograma e o periodo de duragio do treinamento foram adequados? *

Marcar apenas uma oval.

1 -Discordo totalmente

} 2 - Discordo

3 - Nem concordo nem discordo
| 4 - Concordo

/5 - Concordo totalmente

) Prefiro ndo responder

Responda de acordo com o treinamento realizado recentemente - avalie
a relevancia do treinamento:
Use a escala a seguir para marcar suas opinides:

1=Discordo totalmente;
2=Discordo;

3=Mao concordo nem discordo;
4=Concordo

S=Concordo totalmente

16. 5. 0s conteudos aprendidos no treinamento s8o aplicaveis para o meu *
trabalho?

Marcar apenas uma oval.

1 -Discordo totalmente
2 - Discordo

3 -Hem concordo nem discordo
4 - Concordo

J 5 - Concordo totalmente

| Prefire ndo responder
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FT0H202E, 0742 #valiagio de Treinamenio

17. 6. Consegui assimilar os conhecimentos transmitidos no treinamento? *
Marcar apenas uma oval.

11 -Discordo totalmente

::: 2 - Discordo

13 - Mem concorda nem discordo
| 4 - Concordo

| 5 - Concordo totalmente

::1 Prefiro ndo responder

18. 7. Sou capaz de reconhecer situacoes para aplicar os novos conhecimentos
no meu trabalho?
Marcar apenas uma oval.

-

',1 1 -Discordo totalmente

()2 - Discordo

',1 3 - Mem concordo nem discordo
_ ) 4-Concordo

',1 5 - Concordo totalmente

| Prefire ndo responder

19. 8. Estou disposto a aplicar, no trabalho, os conhecimentos gue aprendi neste
treinamento?

Marcar apenas uma oval.

11 -Discordo totalmente
) 2-Discordo

3 - Mem concordo nem discordo
| 4-Concordo

| 5 - Concordo totalmente

| Prefiro ndo responder
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FNHAN2E, 0742 #valacio da Treinamenio

Responda de acordo com o treinamento realizado recentemente - avalie as
condigdes ambientais:
Use a escala a seguir para marcar suas opinides:

1=Discordo totalmente;
2=Discordo;

3=Mao concordo nem discordo;
4=Concordo

5=Concordo totalmente

20. 9. As condiges do local favoreceram o aprendizado? *

Marear apenas uma oval.

11 -Dizcordo totalmente
2 - Discordo

3 - Nem concordo nem discordo
4 - Concordo

5 - Concordo totalmente

Prefiro nao responder

21. 10, A estrutura do local foi adequada? *

Marcar apenas uma oval.

1 -Dizcordo totalmente

) 2 - Discordo

3 - Nem concordo nem discordo
4 - Concordo

' 5 - Concordo totalmente

 Prefire ndo res ponder
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102G, 0742 #valiagio de Treinamenio

Responda de acordo com o treinamento realizado recentemente, avalie os
recursos:
Use a escala a seguir para marcar suas opinides:

1=Discordo totalmente;
2=Discordo;

3=Mao concorde nem discordo;
4=Concordo

S=Concordo totalmente

22 11. O material de apoio foi claro e objetiva? *
Marcar apenas uma oval.

1 -Discordo totalmente
2 - Discordo

) 3 -Mem concordo nem discordo
4 - Concordo

) 5 - Concordo totalmente

Prefiro nao responder

23. 12, O material entregue sera dtil para consulta e para minha aplicacao no *
trabalho?

Marcar apenas uma oval.

1 -Discordo totalmente
2 - Discordo

3 -Hem concordo nem discordo
4 - Concordo

J 5 - Concordo totalmente

| Prefiro ndo responder
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FI10NME, 0742 Awaliagio da Trenamenio

24, 13. Os recursos adotados facilitaram o aprendizado? *

Marcar apenas uma oval.

1 -Discordo totalmente
) 2 - Discordo
J 3 -Nem concordo nem discordo

| 4 - Concordo

J 5 - Concordo totalmente

) Prefire ndo res ponder

25 14, Os exemplos apresentados melhoraram meu entendimento do conteddo? *

Marcar apenas uma oval.

1 -Discordo totalmente
2 - Discordo

3 -Nem concordo nem discordo
4 - Concordo

5 - Concordo totalmente

Prefiro ndo responder

Responda de acordo com o treinamento realizado recentemente - avalie o
instrutor:
Use a escala a seguir para marcar suas opinibes:

1=Discordo totalmente;
2=Discordo;

3=Mio concordo nem discordo;
4=Concordo

5=Concordo totalmente
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NS, D742 Awaliagio de Treinameno
26. 15, O instrutor demonstrou conhecimento e seguranga ao ministrar o
conteddo?

Marcar apenas uma oval.

1 -Discordo totalmente

) 2 - Discordo

13 -Mem concordo nem discordo
| 4 - Concordo

1 5- Concordo totalmente

::: Prefira ndc responder

27, 16. O instrutor utilizou recursos disponiveis de forma clara e facilitadora de

aprendizado?

Marcar apenas uma oval.

-

',1 1 -Discordo totalmente

1 2-Discordo

',2 3 - Nem concordo nem discordo
{1 4-Concorde

',1 5 - Concordo totalmente

__ Prefiro ndo responder

28, 17. O instrutor interagiu com o grupo de participantes dando-lhes
oportunidades de manifestarem suas ideias?

Marcar apenas uma oval.

1 -Discordo totalmente
) 2-Discordo

13 - Nem concordo nem discordo
) 4-Concordo

:'} 5 - Concordo totalmente

. Prefiro ndo responder
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F10H2M2E, 0742 Awaliagio de Treinamenio

29, 18. O instrutor se mostrou disponivel para esclarecer dividas? *

Marcar apenas uma oval.

/1 -Discordo totalmente

} 2 - Discordo

/3 - Nem concordo nem discordo
| 4 - Concordo

J 5 - Concordo totalmente

) Prefire ndo res ponder

30. 19. O conteddo apresentado pelo instrutor apresentou exemplos praticos? *
Marcar apenas uma oval.

1 -Discordo totalmente
2 - Discordo

3 -Hem concordo nem discordo
4 - Concordo

5 - Concordo totalmente

Prefiro nac responder

Responda de acordo com o treinamento realizado recentemente - avalie o
resultado do treinamento:
Use a escala a sequir para marcar suas opinibes:

1=Discordo totalmente;
2=Discordo;
3=MNao concordo nem discordo;

4=Concordo

5=Concordo totalmentea
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F10HM2E, 0742 Awaliagio de Trenamenio

31.  20. O treinamento atendeu &s minhas expectativas? *
Marcar apenas uma oval.

11 -Discordo totalmente

::3 2 - Discordo

[ 13-MNem concordo nem discordo
| 4 - Concordo

{1 5-Concorde totalmente

| Prefiro ndo responder

32, 21. Meu desempenho no trabalho tem probabilidade de melhorar apos o *
treinamento?
Marcar apenas uma oval.

s

11 -Discordo totalmente

) 2-Discordo

13- Nem concordo nem discordo
) 4-concordo

) 5- Concordo totalmente

| Prefiro ndo responder

Este contedda nio fol eriado nem aprovado pelo Google.

Google Formularios
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