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Resumo

Introducdo: A educacdo corporativa tem assumido um papel extremamente estratégico nas
organizacbes contemporaneas, impulsionada pelas aceleradas transformacdes tecnoldgicas,
pelas continuas mudangas nas relacbes de trabalho e pela crescente necessidade de
desenvolvimento continuo de competéncias. Nesse contexto altamente dindmico, as empresas
passaram a investir significativamente em programas estruturados e inovadores de
aprendizagem, buscando promover a qualificacdo profissional continua, aumentar o
engajamento dos colaboradores e fortalecer substancialmente sua competitividade
organizacional no mercado. Contudo, apesar da ampla disseminacéo dessas iniciativas e dos
elevados investimentos financeiros alocados, ainda persistem importantes lacunas no campo
académico e pratico relacionadas a compreensdo detalhada de como os proprios trabalhadores
percebem a relevancia da educacdo corporativa para o avanco de suas trajetérias profissionais
e para a melhoria do seu desempenho cotidiano. Objetivo: Diante dessa problematica, o
objetivo principal desta pesquisa foi analisar a percepcdo dos colaboradores sobre a real
importancia da educagdo corporativa para 0 sucesso da carreira profissional e para a consecugao
de metas organizacionais. Método: Para alcancar tal proposito, realizou-se uma pesquisa de
natureza aplicada, com abordagem mista e predominancia quantitativa, de carater descritivo e
exploratorio. O estudo foi desenvolvido em uma empresa do setor de servigos com unidades
distribuidas em trés cidades brasileiras. A amostra envolveu 50 colaboradores que participaram
ativamente dos programas de educacdo corporativa oferecidos pela organizacdo. A coleta de
dados foi efetuada mediante a aplicagdo de um questionario estruturado contendo nove questdes
fechadas e uma questdo aberta, disponibilizado eletronicamente por meio da plataforma
Microsoft Forms. Os dados quantitativos obtidos foram organizados e analisados através de
técnicas de estatistica descritiva, utilizando frequéncias e percentuais representados em graficos
elucidativos, enquanto os dados qualitativos foram submetidos a analise tematica rigorosa das
respostas abertas. O estudo obteve aprovacio prévia do Comité de Etica em Pesquisa sob o
Parecer n°® 7.520.691, assegurando o cumprimento de todos os procedimentos éticos
regulamentares, inclusive a assinatura do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido.
Resultados: Os resultados evidenciaram uma elevada participagcdo nos programas de educacéo
corporativa, atingindo o expressivo indice de 90% de ades&o. Quanto a aplicabilidade préatica

dos contetidos ministrados, 52% dos participantes consideraram os treinamentos totalmente



aplicaveis as suas atividades profissionais rotineiras, ao passo que 42% os avaliaram como
parcialmente aplicaveis. As competéncias desenvolvidas de forma mais expressiva foram as
habilidades técnicas (58%), a capacidade de resolucdo de problemas (58%), a comunicacao
interpessoal (52%) e o trabalho em equipe (48%). Observaram-se, ademais, impactos
sumamente positivos na motivacdo individual, no rendimento didrio e no nivel global de
engajamento organizacional. Dentre as oportunidades de melhoria assinaladas, destacaram-se
a necessidade de aperfeicoamento das ferramentas digitais utilizadas, a atualizacdo periddica
dos conteddos, maior flexibilidade de horarios e a consolidacdo de estratégias continuas de
acompanhamento pds-treinamento. A avaliacdo geral foi amplamente favoravel, com 96% dos
entrevistados recomendando fortemente a continuidade dos investimentos na &rea. Conclusdes:
Conclui-se que a educacéo corporativa é amplamente percebida pelos colaboradores como um
elemento crucial para o desenvolvimento profissional, promovendo o aprimoramento de
competéncias essenciais, 0 aumento da motivacao interna e o fortalecimento do compromisso
com os objetivos da empresa. Recomenda-se a personalizacdo das trilhas de aprendizagem e o
engajamento ativo das liderangas no processo educacional.

Palavras-chave: Educacdo Corporativa, Desenvolvimento Profissional, Aprendizagem

Organizacional, Engajamento, Desempenho.



Abstract

Introduction: Corporate education has assumed an extremely strategic role in contemporary
organizations, driven by rapid technological transformations, continuous shifts in labor
relations, and the growing demand for ongoing competence development. In this highly
dynamic context, companies have invested significantly in structured and innovative learning
programs, seeking to promote continuous professional qualification, increase employee
engagement, and substantially strengthen their organizational competitiveness in the market.
However, despite the widespread dissemination of these initiatives and the high financial
investments allocated, significant gaps persist in academic and practical literature regarding
how workers themselves perceive the relevance of corporate education for advancing their
professional trajectories and improving daily job performance. Objective: Given this problem,
the primary objective of this research was to analyze employees' perceptions of the real
importance of corporate education for professional career success and the achievement of
organizational goals. Method: To achieve this purpose, an applied study was conducted using
a mixed-methods approach with quantitative predominance, characterized as descriptive and
exploratory. The study was carried out in a service company with operational units distributed
across three Brazilian cities. The sample comprised 50 employees who actively participated in
the corporate education programs offered by the organization. Data collection was performed
through a structured questionnaire containing nine closed questions and one open question,
administered electronically via Microsoft Forms. Quantitative data were organized and
analyzed using descriptive statistical techniques, employing frequencies and percentages
presented in clear graphs, while qualitative data were subjected to rigorous thematic analysis of
open-ended responses. The study received prior approval from the Research Ethics Committee
under Opinion No. 7,520,691, ensuring compliance with all regulatory ethical procedures,
including the signed Informed Consent Form. Results: Findings revealed high participation in
corporate education programs, reaching an impressive 90% adherence rate. Regarding the
practical applicability of the content, 52% of participants considered the training fully
applicable to their routine work activities, while 42% evaluated it as partially applicable. The
skills most significantly developed were technical skills (58%), problem-solving capacity
(58%), interpersonal communication (52%), and teamwork (48%). Furthermore, highly positive
impacts were observed on individual motivation, daily work output, and overall organizational

engagement. Among the identified opportunities for improvement, the need to enhance digital



tools, regularly update content, offer greater schedule flexibility, and consolidate continuous
post-training monitoring strategies stood out. The overall evaluation was broadly favorable,
with 96% of respondents strongly recommending the continuation of investments in this area.
Conclusions: It is concluded that corporate education is widely perceived by employees as a
crucial element for professional development, fostering the refinement of essential
competencies, increasing internal motivation, and strengthening commitment to organizational
objectives. Tailoring learning pathways and actively involving leadership in the educational
process are recommended.

Keywords: Corporate Education, Professional Development, Organizational Learning,
Engagement, Performance.



Resumen

Introduccion: La educacion corporativa ha asumido un papel altamente estratégico en las
organizaciones contemporaneas, impulsada por las aceleradas transformaciones tecnologicas,
los continuos cambios en las relaciones laborales y la creciente necesidad de desarrollo
constante de competencias. En este contexto altamente dindmico, las empresas han invertido
significativamente en programas estructurados e innovadores de aprendizaje, buscando
promover la cualificacion profesional continua, aumentar el compromiso de los colaboradores
y fortalecer sustancialmente su competitividad organizacional en el mercado. Sin embargo, a
pesar de la amplia difusién de estas iniciativas y de las elevadas inversiones financieras
destinadas, aln persisten vacios significativos en el ambito académico y practico sobre cémo
los propios trabajadores perciben la relevancia de la educacion corporativa para el avance de
sus trayectorias profesionales y la mejora de su desempefio cotidiano. Objetivo: Ante esta
problematica, el objetivo principal de esta investigacion fue analizar la percepcion de los
colaboradores sobre la importancia real de la educacién corporativa para el éxito de la carrera
profesional y el logro de las metas organizacionales. Método: Para alcanzar dicho propoésito,
se llevo a cabo una investigacion aplicada con un enfoque mixto de predominio cuantitativo,
de caréacter descriptivo y exploratorio. El estudio se desarrollé en una empresa del sector de
servicios con unidades distribuidas en tres ciudades brasilefias. La muestra incluyé a 50
colaboradores que participaron activamente en los programas de educacion corporativa
ofrecidos por la organizacion. La recoleccion de datos se realizd mediante un cuestionario
estructurado con nueve preguntas cerradas y una abierta, administrado electronicamente a
través de Microsoft Forms. Los datos cuantitativos se analizaron mediante estadistica
descriptiva, utilizando frecuencias y porcentajes representados en graficos explicitos, mientras
que los datos cualitativos se sometieron a un riguroso analisis tematico de las respuestas
abiertas. El estudio contd con la aprobacion previa del Comité de Etica en Investigacion bajo
el Dictamen n° 7.520.691, garantizando el cumplimiento de todos los procedimientos éticos,
incluido el Consentimiento Informado. Resultados: Los resultados evidenciaron una elevada
participacion en los programas, alcanzando un 90% de adhesion. En cuanto a la aplicabilidad
practica de los contenidos, el 52% de los participantes considero las capacitaciones totalmente
aplicables a sus actividades profesionales rutinarias, mientras que el 42% las evalu6 como
parcialmente aplicables. Las competencias mas desarrolladas fueron habilidades técnicas

(58%), resolucidn de problemas (58%), comunicacion interpersonal (52%) y trabajo en equipo



(48%). Ademaés, se observaron impactos sumamente positivos en la motivacion individual, el
rendimiento diario y el compromiso organizacional. Entre las oportunidades de mejora
destacaron la optimizacién de las herramientas digitales, la actualizacion periddica de
contenidos, mayor flexibilidad de horarios y la consolidacion de estrategias de seguimiento
posterior. La evaluacion general fue ampliamente favorable, con un 96% recomendando
continuar con las inversiones. Conclusiones: Se concluye que la educacién corporativa es
percibida como un elemento crucial para el desarrollo profesional, promoviendo la mejora de
competencias clave, el aumento de la motivacion y el fortalecimiento del compromiso
organizacional. Se recomienda personalizar las rutas de aprendizaje y vincular activamente al
liderazgo.

Palabras clave: Educacion Corporativa, Desarrollo Profesional, Aprendizaje Organizacional,

Compromiso, Desempefio.
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1 Introducio

Nas ultimas décadas, o desenvolvimento de pessoas passou a ocupar posi¢do cada vez
mais estratégica dentro das organizacdes, fazendo com que a educacédo corporativa deixasse de
ser compreendida apenas como treinamento e assumisse papel mais amplo no fortalecimento
das competéncias profissionais e na sustentabilidade dos resultados organizacionais. Em um
cenario caracterizado por répidas transformacdes tecnoldgicas, mudancas nas relacfes de
trabalho e crescente valorizagcdo do conhecimento como ativo estratégico, as organizacdes
passaram a investir de forma mais sistematica em programas de aprendizagem voltados a
qualificacdo continua de seus colaboradores. Nesse contexto, a educacgao corporativa deixa de
ser compreendida apenas como treinamento e passa a assumir papel fundamental na construgéo
de carreiras, no desenvolvimento humano e na geracdo de resultados organizacionais
sustentaveis.

Além de sua funcdo estratégica, a educacdo corporativa também reflete as
transformagfes sociais, culturais e econbmicas vivenciadas pelas organizacOes
contemporaneas. Nao se trata mais apenas de um diferencial competitivo, mas de uma exigéncia
estrutural diante de um mundo VUCA (volatil, incerto, complexo e ambiguo), onde o
conhecimento se renova em velocidade exponencial e a capacidade de reaprender se torna uma
competéncia critica. Nessa perspectiva, Senge (2006) argumenta que as organizagdes que
aprendem continuamente desenvolvem maior capacidade de adaptacdo, inovacao e resposta as
transformacdes do ambiente, fortalecendo sua competitividade e sustentabilidade no longo
prazo.

Essa perspectiva impde aos gestores de recursos humanos o desafio de planejar trilhas
de aprendizagem que estejam profundamente enraizadas na cultura organizacional e que
dialoguem com os desafios especificos de cada setor. Ndo basta apenas oferecer conteudos
técnicos; € necessario articular saberes que favorecam o pensamento critico, a colaboragédo
interdisciplinar e o desenvolvimento de valores organizacionais consistentes com a estratégia
institucional. Essa articulacdo entre aprendizagem, valores e estratégia € o que diferencia uma
acao educativa pontual de um sistema estruturado de desenvolvimento organizacional. Segundo
a McKinsey & Company (2023), organizacbes mais adaptiveis tendem a integrar
desenvolvimento de talentos, cultura, lideranca e estratégia como dimensdes centrais de sua

capacidade de transformacéo.
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O advento da Educagdo 4.0 impulsionou ainda mais essa dinamica. Fundada na
convergéncia entre tecnologias digitais, inteligéncia artificial, big data e cultura de Em vez de
programas fixos e lineares, as organizacdes passam a adotar sistemas mais flexiveis de
capacitacdo, com trilhas formativas, recursos digitais, aprendizagem continua e estratégias de
desenvolvimento ajustadas as novas demandas do trabalho. O World Economic Forum (2023)
destaca que a transformacdao tecnoldgica amplia a necessidade de requalificacdo, atualizacéo de
competéncias e aprendizagem ao longo da vida.

A aprendizagem corporativa torna-se, assim, um fenémeno social, relacional e
tecnoldgico. Ela é mediada por valores, simbolismos, rituais organizacionais e relagcdes de
poder. Por isso, autores como Schein (2017) e Chanlat (2018) defendem que 0s processos
formativos também devem considerar os niveis de cultura organizacional, desde os artefatos
visiveis até os pressupostos implicitos para que a educacao corporativa nao apenas transfira
conhecimento, mas promova transformagéo cultural auténtica.

Sob esse ponto de vista, o papel do colaborador também se altera significativamente.
Ele deixa de ser apenas um receptor passivo e torna-se protagonista de sua prépria jornada
formativa. A l6gica da autogestdo do aprendizado ganha forca, conectando-se com os conceitos
de lifelong learning (aprendizado ao longo da vida) e learning agility (agilidade de
aprendizado). Fleury e Fleury (2001) definem competéncia como a mobilizacdo de
conhecimentos, habilidades e atitudes capazes de gerar valor para o individuo e para a
organizacao.

Além disso, as organizacBes mais bem-sucedidas sdo aquelas que alinham suas
estratégias educacionais com praticas de escuta ativa e analise de clima organizacional. 1sso
significa integrar a percepcao dos colaboradores como fonte legitima de dados para o redesenho
dos programas de capacitacdo. Assim, a escuta deixa de ser um elemento periférico e se torna
nucleo da construcdo da estratégia educativa. Nesse sentido, Dutra (2016) destaca que as a¢oes
de desenvolvimento se tornam mais efetivas quando alinhadas as necessidades organizacionais
e as expectativas de crescimento profissional dos colaboradores.

Por fim, é importante destacar que 0 momento atual, marcado por transformacées
tecnoldgicas profundas, crises econdmicas recorrentes e mudancas aceleradas no mundo do
trabalho, demanda novas respostas por parte das organizagdes. N&o se trata apenas de adotar
ferramentas digitais ou reformular processos: exige-se uma reorientacdo cultural que reconheca

a aprendizagem como eixo estruturante da estratégia. Nesse cenario, uma das respostas mais
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solidas, consistentes e transformadoras esta justamente na capacidade de educar continuamente,
ndo como agdo episodica, mas como prética cotidiana, integrada aos rituais de gestdo, a
lideranca e a tomada de deciséo.

A educacdo corporativa, quando bem estruturada, deixa de ser um departamento e se
torna parte da identidade organizacional, conectando propdsito, estratégia e pessoas em uma
mesma direcdo. Isso implica curadoria de conteudos, trilnas personalizadas, micro
certificacGes, comunidades de pratica e avaliacdo constante de impacto (nao so6 de satisfacéao),
alinhadas a metas de negdcio e a valores como ética, inclusdo e sustentabilidade. Em sintese,
organizacles que internalizam a logica do aprender para transformar desenvolvem maior
capacidade adaptativa, fortalecem o engajamento e convertem conhecimento em resultado,
hoje, amanha e ao longo de todo o ciclo de vida organizacional.

Dessa forma, esta pesquisa busca responder: como os colaboradores percebem a
importancia da educacdo corporativa para 0 sucesso de suas carreiras profissionais? O estudo
foi realizado na empresa AC Comércio de Produtos de Padaria Ltda, escolhida por possuir
programas estruturados de capacitacdo técnica e comportamental, o que possibilitou uma
analise concreta dos impactos da aprendizagem corporativa sobre o desempenho individual e

coletivo.

1.1 Justificativa

A relevancia desta pesquisa também se reflete no impacto préatico que pode gerar para a
gestdo de recursos humanos. Nesse sentido, programas de educacao corporativa estruturados,
flexiveis e alinhados as necessidades dos colaboradores podem contribuir para maior
engajamento, fortalecimento de competéncias e retencao de talentos. A McKinsey & Company
(2023) aponta que o desenvolvimento de talentos e a adaptacdo organizacional estdo entre os
desafios centrais das organizacGes contemporaneas.

Estudos recentes apontam que empresas que investem em Segundo a OECD (2023), o
desenvolvimento continuo de competéncias € fundamental para que individuos e organizacoes
respondam as transi¢coes digitais, econdmicas e sociais, fortalecendo a capacidade de adaptacéo
e resiliéncia diante das mudancas no mundo do trabalho.

Essa € uma oportunidade de trazer uma abordagem mais humana e centrada no
colaborador, garantindo que os programas de educagdo sejam mais eficazes e alinhados as

necessidades individuais dos profissionais. A personalizacdo das a¢des de desenvolvimento
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tende a ampliar o vinculo entre aprendizagem, desempenho e carreira, especialmente quando
considera as necessidades dos colaboradores e 0s objetivos organizacionais. Dutra (2016)
destaca que o desenvolvimento profissional deve articular oportunidades oferecidas pela
organizacao e protagonismo do trabalhador em sua trajetoria.

Habilidades como lideranca, comunicagdo, cooperagédo, inteligéncia emocional e
trabalho em equipe s&o cada vez mais relevantes para o desempenho organizacional. Robbins e
Judge (2020) destacam que o comportamento organizacional é influenciado por competéncias
individuais, grupais e estruturais, impactando diretamente a produtividade, o clima e a
qualidade das relac6es de trabalho.

O uso de tecnologias digitais, inteligéncia artificial e analise de dados tem ampliado as
possibilidades de personalizacdo da aprendizagem corporativa, permitindo identificar lacunas
de competéncias e estruturar percursos formativos mais ajustados as necessidades dos
trabalhadores. O World Economic Forum (2023) destaca que a transformacéo tecnoldgica exige
requalificacdo continua e atualizagdo das competéncias profissionais.

Investimentos consistentes em capacitacdo continua favorecem o desenvolvimento de
competéncias, a adaptacdo as mudancas e a melhoria do desempenho organizacional. A OECD
(2023) ressalta que sistemas de desenvolvimento de competéncias sdo essenciais para promover
resiliéncia econémica, social e profissional.

Dessa forma, esta pesquisa visa ndo apenas demonstrar a relevancia da educagédo
corporativa para o sucesso profissional dos colaboradores, mas também propor diretrizes para
a implementacdo de programas de capacitacdo mais eficazes e alinhados as demandas do
mercado atual. A intersecdo entre desenvolvimento profissional, tecnologia e estratégia
organizacional torna-se um diferencial para empresas que desejam se manter competitivas e
inovadoras em um ambiente de neg6cios dinamico e em constante evolucao.

A andlise da educacdo corporativa sob o ponto de vista dos préprios colaboradores
mostra-se fundamental, uma vez que esse publico é o principal destinatario das acdes
formativas. Compreender suas percepcdes, experiéncias e expectativas representa uma forma
de qualificar os investimentos realizados, redirecionando recursos e ajustando metodologias
para maior efetividade. Dutra (2017) ressalta que os programas de desenvolvimento tendem a
produzir melhores resultados quando os colaboradores percebem valor pratico em seus
contetidos e conseguem relacionar os conhecimentos adquiridos as demandas reais de suas

atividades profissionais. Dessa forma, a aplicabilidade e a utilidade percebida tornam-se fatores
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fundamentais para o engajamento dos participantes e para a efetividade das acgdes de
desenvolvimento organizacional.

OrganizacGes que incorporam mecanismos continuos de avaliacdo de impacto
conseguem acompanhar ndo apenas a participacao em treinamentos, mas também mudancas em
competéncias, comportamentos e resultados. A Deloitte (2023) destaca que organizagoes
orientadas por dados e aprendizagem continua ampliam sua capacidade de adaptacdo e tomada
de decisdo em contextos de transformacdo. Essa mudanca qualitativa esta diretamente
relacionada ao alinhamento entre discurso institucional e praticas formativas, o que amplia a
credibilidade interna das acGes educativas.

Em um contexto de mundo do trabalho marcado por instabilidade, automacao e
crescente competitividade, os colaboradores passam a buscar, cada vez mais, vinculos
empregaticios que oferecam nao apenas remuneracdo e beneficios, mas também oportunidades
reais de aprendizado, crescimento e reconhecimento. Isso reforca o papel da educagédo
corporativa como ferramenta de retencao e employer branding, especialmente em empresas que
buscam atrair e manter talentos em areas de alta demanda.

Outro aspecto que justifica a proposta deste estudo diz respeito a escassez de
investigagBes empiricas centradas na voz do colaborador quanto a eficicia da educagdo
corporativa em suas trajetérias profissionais. A literatura reline andlises consistentes sobre
impactos organizacionais, como produtividade, inovacédo e retencdo, porém ainda ha lacunas
guando se trata de compreender em profundidade sentimentos, expectativas, motivacdes e
narrativas subjetivas daqueles que vivenciam os programas. Ao priorizar a experiéncia do
participante, e ndo apenas indicadores agregados, este trabalho busca qualificar o debate teérico
e informar a pratica com evidéncias ancoradas no cotidiano do trabalho, oferecendo uma leitura
mais precisa sobre o que sustenta a transferéncia de aprendizagem, o engajamento e a percepcao
de sucesso profissional.

Em termos de contribuicdo metodoldgica, o foco na percepc¢édo do colaborador amplia o
escopo tradicional de avaliacdo, frequentemente restrito a metricas de reagéo e a resultados de
curto prazo, e aproxima a analise de dimensdes indenitarias e contextuais, como pertencimento,
significado, condicGes de aplicacdo do aprendido e qualidade do apoio da lideranca. Ao
iluminar os mecanismos que conectam formacéo, aplicacdo pratica e desenvolvimento de

carreira, a pesquisa passa da constatacdo para a compreensdo, oferecendo insumos mais



20

precisos para desenho de trilhas formativas, curadoria de conteidos e politicas de
acompanhamento apds o treinamento.

A relevancia social desta investigacdo se evidencia ao contribuir para a qualificacdo
pedagdgica das praticas de aprendizagem no ambiente corporativo, favorecendo o desempenho
individual e coletivo e, sobretudo, a humanizacao das relagdes de trabalho. Promover ambientes
de aprendizagem inclusivos, acessiveis e integradores, sensiveis a diversidade de perfis, ritmos
e estilos de aprendizagem, é também uma forma concreta de justica social nas organizacdes.
Isso envolve repensar o desenho instrucional com principios de desenho universal da
aprendizagem, garantir acessibilidade tecnoldgica, flexibilizar tempos e formatos e criar
comunidades de pratica que sustentem a transferéncia do aprendizado. Ao articular eficiéncia e
cuidado, resultados e sentido, a educacdo corporativa deixa de ser treinamento isolado e se
consolida como um dispositivo de desenvolvimento humano e de sustentabilidade

organizacional, capaz de gerar valor compartilhado para pessoas, equipes e sociedade.

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar a percepcdo dos colaboradores sobre a importancia da educacgdo corporativa

para o sucesso da carreira profissional.

1.2.2 Objetivos Especificos

eldentificar o nivel de participacdo dos colaboradores nos programas de educacao
corporativa.

eAvaliar a aplicabilidade dos contetdos aprendidos ao contexto de trabalho.

eVerificar o impacto da educacéo corporativa na motivacdo, engajamento e desempenho
profissional.

eMapear as percepcdes qualitativas e quantitativas dos colaboradores sobre os pontos
fortes, limitacOes, oportunidades de melhoria e impactos dos programas de educagao

corporativa em seu desenvolvimento profissional.
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1.3 Problema da Pesquisa

Como os colaboradores percebem a importancia da educagédo corporativa para 0 sucesso

de suas carreiras profissionais?
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Capitulo I
2 Educacao Corporativa e Desenvolvimento da Carreira Profissional
2.1 Educacéo Corporativa e Aprendizagem Organizacional

A educacdo corporativa emergiu como resposta as transformac6es econémicas, sociais
e tecnoldgicas que impactaram o mundo do trabalho a partir da segunda metade do século XX.
Inicialmente restrita a treinamentos pontuais, seu papel evoluiu para um sistema de
aprendizagem continua e estratégica, alinhado as metas organizacionais (Chiavenato, 2014).

No Brasil, o conceito ganhou forca na década de 1990, impulsionado pela abertura
econdmica e pela necessidade de maior competitividade internacional. Para Eboli (2004), a
chamada “universidade corporativa” foi o marco desse movimento, ao institucionalizar a
aprendizagem como processo permanente e estratégico.

Mais recentemente, a digitalizacao da educacgdo corporativa transformou ndo apenas 0s
meios, mas também a logica de aprendizagem. Plataformas de e-learning, realidade aumentada
e inteligéncia artificial ampliaram o alcance e a personalizacéo das experiéncias de aprendizado
(Deloitte, 2023). Esse avanco representa a transi¢do de uma légica centrada apenas na empresa
para uma logica em que o colaborador assume papel mais ativo em seu processo formativo. O
World Economic Forum (2023) destaca que a aprendizagem continua e o desenvolvimento de
novas competéncias tornam-se responsabilidades compartilhadas entre organizacoes,
trabalhadores e sistemas educacionais.

A educacao corporativa, no contexto contemporaneo, deve ser compreendida como uma
pratica estratégica de aprendizagem continua, e ndo apenas como um conjunto de treinamentos
isolados. Sua funcdo ultrapassa a simples transmisséo de informacbes, pois envolve a
construcdo de uma cultura organizacional orientada ao desenvolvimento de competéncias, a
inovacdo e a adaptacdo permanente as mudancas do ambiente econdmico e social. Nesse
sentido, Nonaka e Takeuchi (1997) defendem que a criacdo, o compartilhamento e a aplicagéo
do conhecimento constituem elementos fundamentais para o fortalecimento das competéncias
organizacionais e para a capacidade das empresas de responder de forma qualificada as
transformagdes do mercado.

A aprendizagem organizacional também se relaciona diretamente com a capacidade de
converter experiéncias individuais em conhecimento coletivo. Quando um colaborador aprende

uma nova técnica, aperfeicoa uma préatica ou desenvolve uma competéncia comportamental,
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esse conhecimento pode permanecer restrito ao individuo ou ser incorporado a rotina
institucional. E justamente nesse ponto que a educacdo corporativa assume relevancia
estratégica, pois cria mecanismos formais e informais para que o conhecimento circule, seja
compartilhado e produza efeitos sobre a cultura organizacional.

Senge (2006) argumenta que organizagfes que desenvolvem uma cultura de
aprendizagem continua tendem a ampliar sua capacidade de adaptagdo, inovacdo e resposta as
mudancas do ambiente, fortalecendo sua sustentabilidade e competitividade ao longo do tempo.

A educacdo corporativa também favorece a institucionalizacdo do aprendizado. Ao
estruturar programas permanentes de capacitacdo, trilhas formativas, treinamentos técnicos e
acOes de desenvolvimento comportamental, a empresa estabelece uma diregdo pedagodgica para
o crescimento profissional de seus colaboradores. Esse movimento contribui para reduzir
improvisacdes, padronizar processos, elevar a qualidade das entregas e fortalecer o alinhamento
entre objetivos individuais e organizacionais.

Diferentemente das praticas tradicionais de treinamento pontual, a educacdo corporativa
passou a ser compreendida como um processo continuo de desenvolvimento, articulado nédo
apenas as necessidades individuais dos colaboradores, mas também as estratégias institucionais
e aos objetivos de longo prazo das organizagdes. O treinamento pontual responde a uma
necessidade imediata, enquanto a educacdo corporativa busca formar competéncias
sustentaveis ao longo do tempo. Essa distingdo é fundamental para compreender a relevancia
da pesquisa, uma vez que o estudo analisa ndo apenas a participacdo dos colaboradores em
treinamentos, mas sua percep¢ao sobre os impactos dessas acbes em sua carreira profissional.

Outro ponto relevante diz respeito a relagdo entre aprendizagem e inovacdo. Nonaka e
Takeuchi (1997) defendem que a criagdo e o compartilhamento do conhecimento constituem
elementos essenciais para o desenvolvimento de novas ideias, praticas e solucdes
organizacionais. Nesse sentido, ambientes que estimulam a aprendizagem continua favorecem
a criatividade, a resolucdo de problemas e a melhoria constante dos processos de trabalho.
Assim, a educacgdo corporativa atua como base para o desenvolvimento de uma mentalidade
inovadora, especialmente em setores de servigos, nos quais a qualidade da entrega depende
diretamente das competéncias humanas mobilizadas no atendimento, na producdo, na

comunicacéo e na gestdo da experiéncia do cliente.



24

2.2 Desenvolvimento Profissional, Competéncias e Carreira

O conceito de carreira passou por profundas mudancas. O modelo tradicional, linear e
previsivel, cedeu espago a formas mais flexiveis e descentralizadas. Hall (1996) introduziu a
ideia de carreira proteana, caracterizada pela autonomia, pela adaptabilidade e pelo foco em
valores pessoais.

No contexto organizacional, Dutra (2016) defende que o desenvolvimento profissional
deve ser entendido como corresponsabilidade: cabe & empresa criar oportunidades e oferecer
suporte, mas o colaborador precisa assumir postura ativa em sua formacao. Essa viséo dialoga
com a nocdo de empregabilidade, segundo a qual o individuo deve desenvolver competéncias
gue garantam sua relevancia no mercado, independentemente da estabilidade organizacional
(Fleury & Fleury, 2001).

Além disso, o desenvolvimento de carreira se conecta diretamente & motivacdo. Chanlat
(2018) argumenta que o trabalho é espaco de realizacao e identidade, de modo que politicas de
desenvolvimento profissional impactam ndo apenas no desempenho, mas também no bem-estar
psicoldgico. Estudos recentes reforcam que colaboradores que percebem investimento em suas
carreiras apresentam maiores indices de engajamento e menor rotatividade (McKinsey, 2022).

O desenvolvimento profissional tornou-se um dos eixos centrais das discussdes
contemporaneas sobre carreira. Diferentemente de perspectivas tradicionais, que
compreendiam a carreira como uma trajetdria linear e previsivel dentro de uma mesma
organizacao, os modelos atuais reconhecem percursos mais flexiveis, dindmicos e marcados
por transicdes constantes. Nesse contexto, a educagdo corporativa se apresenta como uma
ferramenta importante para sustentar a empregabilidade e a capacidade de adaptacdo dos
profissionais.

Hall (1996) contribui para esse debate ao apresentar a no¢do de carreira proteana,
caracterizada pela autonomia do individuo na gestdo de sua trajetéria profissional. A carreira,
nesse modelo, passa a ser orientada por valores pessoais, aprendizagem continua e capacidade
de adaptacdo. Em dialogo com essa perspectiva, DeFillippi e Arthur (1994) destacam que as
carreiras contemporaneas tendem a ultrapassar os limites organizacionais, exigindo dos
profissionais competéncias transferiveis, capacidade de mobilidade e disposicdo permanente
para aprender.

A nocdo de competéncia também ocupa lugar central nesse debate. Fleury e Fleury
(2001) compreendem competéncia como a capacidade de mobilizar conhecimentos, habilidades
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e atitudes para gerar valor em determinado contexto. Zarifian (2001), por sua vez, reforca que
a competéncia se manifesta na acdo, especialmente diante de situagdes complexas e
imprevisiveis. Dessa forma, desenvolver competéncias significa preparar o profissional para
responder a desafios reais, e ndo apenas acumular informacdes tedricas.

No campo organizacional, Dutra (2016) defende que o desenvolvimento profissional
resulta de uma corresponsabilidade entre empresa e trabalhador. A organizacdo precisa criar
oportunidades, oferecer suporte e estruturar caminhos de crescimento; o colaborador, por sua
vez, precisa assumir postura ativa diante de sua aprendizagem e de sua carreira. Essa relacédo
torna a educacgdo corporativa um ponto de encontro entre os interesses institucionais e 0s
projetos profissionais dos individuos.

A educacdo corporativa também contribui para ampliar a percepcdo de sucesso
profissional. Esse sucesso ndo pode ser reduzido a promoc¢do hierarquica ou ao aumento
salarial, embora esses elementos possam fazer parte da trajetoria. Ele envolve também
reconhecimento, pertencimento, desenvolvimento de habilidades, seguranca para desempenhar
funcBes, autonomia, empregabilidade e sentido atribuido ao trabalho. Assim, quando os
colaboradores percebem que a organizacdo investe em seu crescimento, tendem a construir
vinculos mais positivos com a empresa e com sua propria trajetoria.

Estratégias estruturadas de educacao corporativa contribuem para o desenvolvimento de
competéncias, para o fortalecimento da empregabilidade e para a construgdo de trajetorias
profissionais mais consistentes. Dutra (2016) destaca que o desenvolvimento profissional
resulta da articulacdo entre oportunidades organizacionais e iniciativa individual. Nessa mesma
direcdo. O investimento continuo em aprendizagem e desenvolvimento tem sido associado a
retencdo de talentos e ao fortalecimento do vinculo entre colaboradores e organizagdes.
McKinsey & Company (2023) aponta que o desenvolvimento de pessoas permanece entre 0S

fatores mais relevantes para a sustentabilidade organizacional.

2.3 Gestao de Pessoas, Capital Humano e Cultura de Aprendizagem

A gestdo de pessoas passou por um processo de transformacgdo, abandonando a
perspectiva operacional para assumir carater estratégico. Ulrich (2018) j& havia antecipado esse
movimento, defendendo que o RH deveria se tornar parceiro de negécios, agregando valor ao

planejamento e a execugao da estratégia.
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Nesse contexto, o capital humano foi reconhecido como principal ativo competitivo.
Becker (1993) demonstrou que o investimento em educagdo e qualificacdo gera retornos
superiores em inovacao e produtividade. Mais recentemente, Gratton (2022) destacou que
organizagOes centradas em pessoas sdo mais resilientes e adaptaveis a cenarios de incerteza.

Outro aspecto relevante é a relagdo entre gestdo de pessoas e qualidade de vida no
trabalho (QVT). Walton (1973) ja discutia dimensdes como equilibrio entre vida pessoal e
profissional, autonomia e reconhecimento. Atualmente, a pauta inclui também salde mental,
diversidade e inclusdo como elementos fundamentais da gestdo estratégica (OMS, 2020).

A educagdo corporativa, nesse sentido, torna-se ferramenta indispensével para o
fortalecimento do capital humano, promovendo engajamento e retengédo de talentos (Silva &
Franca, 2019).

A gestdo de pessoas passou por transformacfes significativas nas Gltimas décadas.
Antes centrada em rotinas administrativas, controle de pessoal e cumprimento de obrigacoes
trabalhistas, passou a assumir papel estratégico no planejamento organizacional. Marras (2018)
observa que a area de recursos humanos deixou de ser apenas operacional para atuar como
mediadora entre 0s objetivos organizacionais e o desenvolvimento das pessoas. Essa mudanca
reforca a importancia da educagao corporativa como instrumento de gestéo e ndo apenas como
atividade de treinamento.

Bohlander e Snell (2017) destacam que a administracdo de recursos humanos envolve
praticas integradas de recrutamento, selecdo, treinamento, avaliacdo, remuneracdo e
desenvolvimento. Entre essas praticas, a capacitacdo ocupa posicdo essencial, pois influencia
diretamente a qualidade do desempenho e a capacidade de adaptacdo dos trabalhadores. Dessa
forma, investir em educacdo corporativa é também investir na sustentabilidade da gestdo de
pessoas.

O capital humano, entendido como o conjunto de conhecimentos, habilidades,
experiéncias e capacidades dos individuos, representa um ativo estratégico para as
organizacOes. Becker (1993) ja apontava que investimentos em educacdo e qualificacdo
produzem impactos sobre produtividade e desempenho econémico. Gratton (2022) destaca que
o capital humano contemporaneo deve ser compreendido de forma ampla, incorporando
competéncias técnicas, digitais, socioemocionais e colaborativas necessarias para ambientes

organizacionais cada vez mais complexos.
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Ulrich (2018) afirma que a &rea de recursos humanos precisa alinhar pessoas e
organizagOes, garantindo que as préticas de gestdo contribuam para a estratégia institucional.
Nesse sentido, a educagdo corporativa funciona como uma ponte entre as necessidades da
empresa e as expectativas dos colaboradores. Quando bem estruturados, os programas de
aprendizagem favorecem o alinhamento entre metas organizacionais, competéncias necessarias
e desenvolvimento individual.

A cultura de aprendizagem €é outro aspecto fundamental. Schein (2017) compreende a
cultura organizacional como um conjunto de pressupostos, valores e praticas compartilhadas
que orientam o comportamento dos membros da organizagdo. Assim, uma empresa que valoriza
a aprendizagem tende a criar ambientes mais abertos ao dialogo, a experimentacdo, ao feedback
e a inovacdo. A educacdo corporativa, nesse contexto, ndo apenas transmite conteddos, mas
ajuda a formar uma mentalidade coletiva voltada ao crescimento.

Préaticas de desenvolvimento profissional, reconhecimento e gestdo de talentos estdo
diretamente relacionadas ao fortalecimento do engajamento organizacional. Deloitte (2023)
destaca que colaboradores que percebem oportunidades de crescimento tendem a apresentar
maior comprometimento com a organizacdo. Esse reconhecimento fortalece o vinculo
psicolégico com a empresa e pode contribuir para a reducao da rotatividade.

A qualidade de vida no trabalho também se relaciona com a educacgdo corporativa.
Walton (1973) ja apontava dimensdes como autonomia, reconhecimento, equilibrio e
desenvolvimento como componentes importantes da experiéncia laboral. Atualmente, essas
dimensbGes se ampliam para incluir saide mental, inclusdo, pertencimento e seguranca
psicologica. Nesse cenario, a educacdo corporativa pode contribuir para ambientes mais
saudaveis, desde que esteja articulada a uma gestdo humanizada e coerente com 0s valores

organizacionais.
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Capitulo II
3 Inovacio, Inclusdo e Transformacido da Aprendizagem no Ambiente Corporativo
3.1 Educac¢ao Corporativa na Era Digital, Tecnologias e Ambientes de Aprendizagem

O conceito de competéncia evoluiu para além do acumulo de conhecimentos. Para
Zarifian (2001), competéncia é a mobilizacdo de recursos cognitivos, técnicos e emocionais
para resolver problemas complexos em contextos especificos. Perrenoud (2000) complementa
que as competéncias devem ser continuamente desenvolvidas, pois a realidade de trabalho é
mutavel e imprevisivel.

A aprendizagem organizacional, por sua vez, constitui elemento central na criagdo de
vantagem competitiva. Nonaka e Takeuchi (1997) desenvolveram o modelo SECI, que descreve
a conversao entre conhecimento tacito e explicito como processo dindmico de inovacgdo. Ja
Senge (2006) introduziu a nocdo de organizacBes que aprendem, caracterizadas pelo
pensamento sistémico, visdo compartilhada e aprendizado em equipe.

No contexto atual, em que prevalece o ambiente VUCA (Volatil, Incerto, Complexo e
Ambiguo), a aprendizagem organizacional torna-se ainda mais relevante. As empresas
precisam criar espacos de aprendizado continuo, incentivando a experimentacdo e a
colaboracéo para responder a desafios emergentes. Estudos recentes apontam que organizagoes
com programas estruturados de aprendizagem apresentam melhores indices de inovacéo e
desempenho sustentavel (OCDE, 2021).

A educacdo corporativa na era digital ndo se limita a adocdo de plataformas
tecnoldgicas. Ela envolve uma mudanca mais ampla na forma como as organizacdes concebem,
distribuem e avaliam a aprendizagem. O uso de tecnologias digitais permite ampliar o acesso
aos conteudos, flexibilizar horéarios, personalizar trilhas formativas e acompanhar indicadores
de participacdo e desempenho. Entretanto, a tecnologia s produz impacto quando esta
articulada a objetivos pedagogicos claros e as necessidades reais dos colaboradores.

A personalizacdo da aprendizagem representa uma das principais transformacgdes da
educacdo corporativa contemporanea. A Deloitte (2023) destaca que organizacfes vém
utilizando dados, inteligéncia artificial e plataformas digitais para estruturar experiéncias de
aprendizagem mais alinhadas as necessidades individuais e organizacionais.

O avanco da inteligéncia artificial tem ampliado as possibilidades de personalizacéo da

aprendizagem, permitindo identificar lacunas de competéncias e recomendar percursos
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formativos mais adequados aos diferentes perfis profissionais. O World Economic Forum
(2023) destaca a importancia dessas tecnologias para o desenvolvimento continuo da forca de
trabalho. Essa possibilidade amplia a eficiéncia dos programas, pois permite que a
aprendizagem seja orientada por dados e ndo apenas por percepcdes genéricas sobre
necessidades de treinamento.

Estratégias de aprendizagem que utilizam desafios, feedback continuo e participacéo
ativa tendem a aumentar o engajamento dos participantes e favorecer a retencdo do
conhecimento. Deloitte (2023) destaca que metodologias inovadoras de aprendizagem
contribuem para experiéncias educacionais mais significativas no ambiente corporativo.

Metodologias centradas na participacdo ativa dos colaboradores favorecem maior
envolvimento no processo de aprendizagem e ampliam as possibilidades de aplicacdo pratica
dos conhecimentos adquiridos. OECD (2023) destaca que abordagens participativas fortalecem
0 desenvolvimento de competéncias em contextos organizacionais complexos.

No entanto, a adocdo de tecnologias também impGe desafios. Ferramentas pouco
intuitivas, auséncia de suporte, baixa acessibilidade e conteldos descontextualizados podem
gerar resisténcia e reduzir a efetividade da aprendizagem. Por isso, a transformacéo digital da
educacdo corporativa deve ser acompanhada por curadoria pedagdgica, avaliacdo continua e
escuta dos usuarios.

Deloitte (2023) aponta que a aprendizagem continua figura entre as prioridades das
organizagOes contemporaneas, especialmente diante da velocidade das mudancas tecnolégicas.
McKinsey & Company (2023) também destaca que organizacdes mais adaptaveis sdo aquelas
capazes de desenvolver competéncias em ritmo compativel com as transformacdes do mercado.
Nesse sentido, a educacdo corporativa digital precisa ser compreendida como estratégia de
competitividade e ndo apenas como modernizacgdo instrumental.

Assim, no contexto desta pesquisa, a percepcao dos colaboradores sobre ferramentas,
contetdos, horérios e aplicabilidade dos programas torna-se especialmente relevante. A
qualidade da experiéncia formativa depende da articulacdo entre tecnologia, metodologia,
lideranca e cultura organizacional. Portanto, a educagdo corporativa na era digital exige
equilibrio entre inovacdo técnica e sensibilidade humana.

A transformacdo digital impactou significativamente os modelos de educacdo
corporativa utilizados pelas organizagdes. Se anteriormente o0s treinamentos estavam

concentrados em salas de aula presenciais e eventos pontuais, atualmente observa-se a
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utilizacdo crescente de tecnologias educacionais que ampliam 0 acesso ao conhecimento,
flexibilizam os processos de aprendizagem e permitem acompanhar o desenvolvimento dos
colaboradores de forma mais sistematica.

Entre os recursos mais utilizados destacam-se os Ambientes Virtuais de Aprendizagem
(AVA) e os Learning Management Systems (LMS), plataformas desenvolvidas para organizar
contedidos, registrar a participagdo dos usuarios, acompanhar o progresso individual, aplicar
avaliaces e gerar relatorios gerenciais relacionados ao desenvolvimento das competéncias
organizacionais. Essas ferramentas possibilitam que os processos de aprendizagem ocorram de
maneira continua, integrada e alinhada as necessidades estratégicas das organizacdes.

Além das plataformas digitais, observa-se a crescente utilizacdo de recursos como
videoaulas, podcasts, bibliotecas digitais, foruns de discussdo, trilhas de aprendizagem e
aplicativos moveis voltados ao desenvolvimento profissional. Tais recursos permitem que 0s
colaboradores tenham acesso aos contetdos educacionais por meio de computadores, tablets e
smartphones, favorecendo a aprendizagem em diferentes momentos e contextos.

A utilizacdo dessas tecnologias ndo substitui a atuacdo humana nos processos
educacionais, mas amplia as possibilidades de acesso, personalizacdo e acompanhamento da
aprendizagem. Dessa forma, a tecnologia torna-se uma importante aliada da educacéo
corporativa contemporanea, contribuindo para o fortalecimento da cultura de aprendizagem e
para o desenvolvimento continuo do capital humano nas organizagdes.

A educacdo corporativa contemporanea caracteriza-se pela utilizacdo de diferentes
modalidades de aprendizagem, permitindo que as organizacGes adaptem seus programas de
capacitacao as caracteristicas dos colaboradores e as demandas operacionais existentes. Entre
essas modalidades destacam-se 0s processos sincronos e assincronos de aprendizagem.

A aprendizagem sincrona ocorre quando instrutores e participantes interagem
simultaneamente, seja em treinamentos presenciais, workshops, reunides técnicas, salas virtuais
ou videoconferéncias. Essa modalidade favorece a troca imediata de experiéncias, a resolucéo
de duvidas em tempo real e a construcéo coletiva do conhecimento.

Por outro lado, a aprendizagem assincrona permite que 0s participantes acessem 0s
conteddos em momentos distintos, de acordo com sua disponibilidade. Nesse formato, podem
ser utilizados videos gravados, apostilas digitais, podcast, trilhas de aprendizagem e outros

recursos que possibilitam maior flexibilidade ao processo educativo.
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Muitas organizacgdes tém adotado modelos hibridos, combinando atividades sincronas e
assincronas. Essa estratégia busca equilibrar a flexibilidade proporcionada pelas tecnologias
digitais com os beneficios decorrentes da interacdo humana e da aprendizagem colaborativa.
Tal combinacdo tem se mostrado especialmente relevante em organizagdes que possuem
multiplas unidades, diferentes turnos de trabalho ou equipes distribuidas geograficamente.

Nesse contexto, a educacdo corporativa deixa de ser compreendida como um evento
isolado e passa a constituir um processo permanente de desenvolvimento profissional, integrado
as atividades cotidianas e alinhado aos objetivos organizacionais.

A utilizaco de tecnologias educacionais nas organizacgdes esta diretamente relacionada
as diferentes modalidades de aprendizagem adotadas pelos programas de educagdo corporativa.
Entre elas destacam-se 0s modelos sincronos e assincronos, amplamente utilizados para atender
as diferentes necessidades dos colaboradores e das empresas.

A aprendizagem sincrona ocorre quando instrutores e participantes interagem
simultaneamente, seja em treinamentos presenciais, workshops, reunides técnicas, salas virtuais
ou videoconferéncias. Essa modalidade favorece a troca imediata de experiéncias, o
esclarecimento de davidas em tempo real e o fortalecimento da aprendizagem colaborativa. Por
sua vez, a aprendizagem assincrona permite que os participantes acessem 0s conteldos em
horarios distintos, de acordo com sua disponibilidade, utilizando recursos como videoaulas
gravadas, apostilas digitais, podcast, foruns de discussao e bibliotecas virtuais.

Nos ultimos anos, muitas organizacdes passaram a adotar modelos hibridos de
aprendizagem, combinando atividades sincronas e assincronas em um mesmo programa de
capacitacdo. Essa estratégia busca conciliar a flexibilidade proporcionada pelas tecnologias
digitais com os beneficios da interagdo humana, permitindo que os colaboradores tenham maior
autonomia sobre seu processo de desenvolvimento sem perder oportunidades de troca de
conhecimento com colegas e instrutores.

Outro aspecto relevante refere-se a construcdo das chamadas trilhas de aprendizagem.
Diferentemente dos treinamentos isolados, as trilhas estruturam percursos formativos
compostos por diferentes conteldos, atividades e experiéncias educacionais organizadas de
forma progressiva. Essa abordagem permite que os colaboradores desenvolvam competéncias
especificas de acordo com sua funcéo, nivel hierarquico ou plano de carreira, promovendo

maior alinhamento entre os objetivos individuais e organizacionais.
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Além disso, as plataformas de aprendizagem possibilitam acompanhar indicadores
importantes relacionados ao desenvolvimento dos participantes, incluindo frequéncia,
participacdo, conclusdo de atividades, desempenho em avaliacGes e evolucdo das competéncias
trabalhadas. Esses recursos contribuem para uma gestdo mais eficiente da aprendizagem
organizacional e fornecem informacfes relevantes para o aperfeicoamento continuo dos

programas educacionais.

3.2 Soft Skills, Inclusao e Bem-Estar no Trabalho

Diversas pesquisas tém mostrado que a educacdo corporativa exerce impacto direto na
percepcdo de sucesso profissional dos colaboradores. Chiavenato (2014) destaca que
colaboradores que sentem reconhecimento por meio de investimentos em sua formacéo tendem
a apresentar maiores indices de engajamento e satisfacdo. Dutra (2017) acrescenta que tais
iniciativas também contribuem para a retencao de talentos, reduzindo custos com rotatividade.

Bardin (2016), ao tratar da analise de contetdo, enfatiza que a percepc¢édo do individuo
sobre suas experiéncias de aprendizagem molda sua relacdo com o trabalho. Assim, programas
de educacdo corporativa bem estruturados nao apenas aumentam o desempenho, mas também
influenciam a identidade profissional e a motivacéo intrinseca.

A literatura recente mostra que o sucesso profissional ndo deve ser entendido apenas
como ascensao hierarquica ou ganhos financeiros. O conceito se ampliou para incluir realizaco
pessoal, equilibrio entre vida e trabalho, aquisicdo de competéncias e reconhecimento social
(DeFillippi & Arthur, 1994). Nesse sentido, a educacdo corporativa contribui para o
desenvolvimento integral do colaborador, impactando em sua empregabilidade e em sua
capacidade de navegar em mercados de trabalho dinamicos.

Nos contextos organizacionais atuais, observa-se uma valorizagdo crescente de
competéncias comportamentais, especialmente aquelas relacionadas a comunicacéo,
capacidade de adaptacéo, relacionamento interpessoal e trabalho colaborativo, aspectos que
vém assumindo importancia semelhante as competéncias técnicas tradicionais. Embora as
competéncias tecnicas permanecam importantes, elas ja ndo sdo suficientes para garantir
sucesso em ambientes organizacionais complexos e dinamicos.

Kouzes e Posner (2022) destacam que competéncias relacionadas a lideranca,
comunicacdo, influéncia, colaboracdo e desenvolvimento de pessoas constituem elementos

centrais para 0 sucesso organizacional e para a construcdo de equipes de alto desempenho.
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Robbins e Judge (2020) apontam que o comportamento organizacional é influenciado
por fatores individuais, grupais e estruturais. Assim, programas de educacgéo corporativa que
desenvolvem habilidades interpessoais podem impactar diretamente o clima organizacional, a
comunicacdo interna e a qualidade das relacdes de trabalho. Em empresas do setor de servicos,
esse aspecto é ainda mais relevante, pois a experiéncia do cliente depende intensamente da
postura, da comunicagéo e da cooperagéo entre os colaboradores.

A inclusdo também precisa ser considerada como parte da educacdo corporativa.
Programas de capacitacdo devem reconhecer diferentes perfis, ritmos de aprendizagem,
experiéncias profissionais e necessidades individuais. UNESCO (2022) reforca que a educagéo
contemporanea deve estar orientada para futuros mais justos, sustentaveis e inclusivos. No
ambiente corporativo, isso significa construir praticas de aprendizagem acessiveis,
participativas e sensiveis a diversidade.

O beme-estar no trabalho também se relaciona com o desenvolvimento profissional.
OMS (2020) destaca que a satde mental é parte fundamental da vida produtiva e das relacfes
sociais. Organizagdes que investem em desenvolvimento humano, escuta, reconhecimento e
apoio emocional tendem a construir ambientes mais saudaveis. A educacdo corporativa pode
contribuir para esse processo ao incluir temas como comunicagdo ndo violenta, gestdo
emocional, lideranca humanizada, ética, diversidade e cooperacao.

Kouzes e Posner (2022) afirmam que a lideranca exerce papel decisivo na construgédo
de ambientes de confianca e desenvolvimento. Quando lideres estimulam a aprendizagem,
oferecem feedback e reconhecem avancos, os programas de educacdo corporativa deixam de
ser eventos isolados e passam a integrar a cultura cotidiana da organizacdo. Por isso, 0
desenvolvimento de liderangas deve ser uma prioridade em estratégias de educacdo corporativa.

Assim, a educacdo corporativa voltada as soft skills, a inclusdo e ao bem-estar ndo deve
ser vista como complemento secundario. Ela integra a propria sustentabilidade da organizacéo,
pois fortalece relagdes, melhora o clima, reduz conflitos, amplia o engajamento e contribui para

a construcdo de carreiras mais saudaveis e consistentes.

3.3 Pedagogia Empresarial, Aprendizagem de Adultos e Avaliacio da Aprendizagem

A efetividade da educacdo corporativa ndo depende exclusivamente da qualidade dos
conteddos oferecidos, mas também da forma como o0s processos de aprendizagem sao

planejados, conduzidos e avaliados. Nesse contexto, destacam-se as contribui¢des da pedagogia
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empresarial e dos estudos relacionados a aprendizagem de adultos, que oferecem importantes
fundamentos para a construcéo de programas de desenvolvimento mais eficazes e alinhados as
necessidades organizacionais.

A pedagogia empresarial busca aplicar conhecimentos e praticas educacionais ao
contexto das organizac@es, compreendendo a aprendizagem como instrumento estratégico para
o0 desenvolvimento humano e para a melhoria dos resultados institucionais. Nessa perspectiva,
os treinamentos deixam de ser atividades isoladas e passam a integrar processos continuos de
desenvolvimento profissional, alinhados aos objetivos da organizagédo e as necessidades dos
colaboradores.

A aprendizagem de adultos apresenta caracteristicas especificas que precisam ser
consideradas no planejamento das acdes educacionais. Diferentemente dos estudantes em
contextos escolares tradicionais, os profissionais adultos tendem a valorizar conteddos
diretamente relacionados as suas atividades, experiéncias e desafios cotidianos. Dessa forma,
programas de educacgdo corporativa tornam-se mais efetivos quando conseguem estabelecer
relacBes claras entre os conhecimentos trabalhados e sua aplicacdo pratica no ambiente de
trabalho.

Nesse sentido, metodologias como estudos de caso, resolucdo de problemas,
simulac0es, atividades praticas e compartilhamento de experiéncias entre profissionais tém sido
amplamente utilizadas pelas organizacdes. Essas estratégias favorecem o engajamento dos
participantes e ampliam as possibilidades de transferéncia da aprendizagem para situacoes reais
do contexto profissional.

Outro elemento fundamental refere-se & avaliacdo da aprendizagem. Os programas
contemporaneos de educacdo corporativa procuram ir além da simples participacdo dos
colaboradores nos treinamentos, buscando verificar se 0s conhecimentos foram efetivamente
compreendidos e aplicados. Para isso, podem ser utilizados questionarios, exercicios praticos,
estudos de caso, observacdo comportamental, avaliacdes de desempenho e acompanhamento
dos resultados obtidos ap0s as capacitacoes.

A certificacdo dos participantes também desempenha papel importante nesse processo.
Em muitas organizagdes, a emissao de certificados estd associada ao cumprimento de critérios
minimos de frequéncia, participagdo e aproveitamento, garantindo maior consisténcia e
credibilidade aos programas de desenvolvimento. Entretanto, a principal finalidade da

avaliacdo ndo é apenas certificar a participacdo dos colaboradores, mas assegurar que a
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aprendizagem produza impactos positivos sobre o desempenho profissional e os resultados

organizacionais.

3.4 Tendéncias Contemporaneas da Educacio Corporativa

A revolucéo digital provocou mudancas estruturais nos processos de aprendizagem e
gestdo do conhecimento. A integracdo entre tecnologia e educacgdo corporativa consolidou o
conceito de Educacdo 4.0, em que as ferramentas digitais atuam como mediadoras de
experiéncias imersivas e personalizadas. O World Economic Forum (2023) destaca que a
aprendizagem digital deve ir além da simples disponibilizacdo de contetdos, promovendo
autonomia, colaboracdo, atualizacdo continua de competéncias e desenvolvimento do
pensamento critico em contextos profissionais complexos.

As plataformas de aprendizagem adaptativa, alimentadas por inteligéncia artificial e
analise de dados, permitem identificar lacunas de conhecimento e oferecer trilhas formativas
sob medida. De acordo com a Deloitte (2023), empresas que utilizam recursos de learning
analytics tém 50% mais chances de associar capacitacdo a melhoria de performance. Essa
personalizagdo amplia o0 engajamento e torna a educagdo corporativa mais responsiva as
demandas do negdcio.

Além disso, a digitalizacdo favorece o aprendizado informal, o microlearning e a
aprendizagem social, ampliando as oportunidades de desenvolvimento continuo e
compartilhamento do conhecimento (Eboli, 2020). Nesse contexto, a educagdo corporativa
transcende os limites fisicos e temporais, tornando-se um processo continuo e acessivel, capaz
de gerar inovacdo e fortalecer o capital intelectual.

As tendéncias contemporaneas da educacdo corporativa indicam uma mudanca de
paradigma. O modelo centrado em treinamentos pontuais, expositivos e desarticulados das
estratégias organizacionais vem sendo substituido por processos continuos, personalizados e
orientados por resultados. Essa mudanga responde as transformag6es do mundo do trabalho, a
aceleracao tecnologica, a complexidade dos mercados e a necessidade de desenvolvimento
permanente de competéncias.

O WEF (2023) destaca que o futuro do trabalho exigird requalificagdo continua,
especialmente em razdo da automacdo, da inteligéncia artificial e da transformacdo das

ocupacdes. Nesse contexto, as empresas precisam assumir papel ativo na preparacao de seus
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colaboradores para novas demandas. A educacao corporativa torna-se, portanto, uma estratégia
de adaptacédo e permanéncia competitiva.

OECD (2023) também enfatiza a importancia de sistemas de competéncias capazes de
responder as transi¢Oes digitais e sustentaveis. Essa discussao mostra que o desenvolvimento
profissional ndo é apenas uma preocupacdo empresarial, mas também uma questdo social e
econdmica. Trabalhadores que tém acesso a aprendizagem continua tornam-se mais preparados
para lidar com mudancas, preservar sua empregabilidade e participar de processos produtivos
mais inovadores.

Programas de desenvolvimento alinhados as necessidades individuais dos colaboradores
tendem a favorecer maior engajamento e participacdo nos processos de aprendizagem. Dutra
(2016) ressalta que a efetividade do desenvolvimento profissional depende da articulacédo entre
interesses organizacionais e expectativas individuais. A combinacdo entre atividades
presenciais e digitais amplia as possibilidades de acesso a aprendizagem e oferece maior
flexibilidade aos participantes.

A OECD (2023) destaca que modelos hibridos de desenvolvimento de competéncias
tém se consolidado como estratégia relevante para atender as novas demandas do mundo do
trabalho. Outra tendéncia é a mensuracgdo de impacto. Nao basta avaliar se o colaborador gostou
do treinamento; é preciso verificar se o conteudo foi aplicado, se houve mudanca de
comportamento, se o desempenho melhorou e se os resultados contribuiram para os objetivos
da organizacao. A Deloitte (2023) destaca que organiza¢es que monitoram sistematicamente
indicadores de aprendizagem e desenvolvimento apresentam maior capacidade de adaptacao,
tomada de decisdo e melhoria continua de desempenho.

A educacdo corporativa também caminha para maior integracdo com a gestdo por
competéncias. 1sso significa mapear quais competéncias sdo necessarias para cada funcéo,
identificar lacunas e estruturar trilhas formativas alinhadas a essas necessidades. Essa
integracdo favorece maior coeréncia entre treinamento, avaliagdo de desempenho, promocéo,
sucessao e planejamento de carreira.

Diante desse cenério, as tendéncias contemporaneas indicam que a educacao corporativa
precisa ser mais humana, mais tecnolégica e mais estratégica ao mesmo tempo. Humana,
porque deve reconhecer o colaborador como sujeito de aprendizagem. Tecnologica, porque

precisa utilizar ferramentas capazes de ampliar acesso e personalizacdo. Estratégica, porque
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deve estar conectada aos resultados organizacionais e ao desenvolvimento sustentavel das
carreiras.

Esse conjunto de tendéncias reforca a importancia da presente pesquisa, pois
compreender a percepcdo dos colaboradores permite avaliar se os programas de educacao
corporativa estdo, de fato, produzindo sentido, aplicabilidade e valor profissional para aqueles
que participam dessas agdes.

A consolidacdo da inteligéncia artificial nos ambientes corporativos também representa
uma das principais tendéncias da educacao corporativa contemporanea. Ferramentas baseadas
em algoritmos de recomendacdo permitem identificar lacunas de aprendizagem, sugerir
contetidos personalizados e acompanhar a evolucao individual dos colaboradores ao longo do
tempo. Esse processo amplia a precisdo dos programas de capacitacdo e favorece experiéncias
mais alinhadas as necessidades especificas de cada profissional.

Outro movimento relevante refere-se aos conceitos de upskilling e reskilling. O
upskilling esté relacionado ao aprimoramento das competéncias ja existentes, permitindo que o
colaborador alcance niveis mais elevados de desempenho em sua area de atuacdo. O reskilling,
por sua vez, consiste na aquisi¢do de novas competéncias para o exercicio de funcdes diferentes
ou adaptadas as transformacdes do mercado. Segundo o World Economic Forum (2023), tais
estratégias tornaram-se essenciais diante da rapida evolucdo tecnoldgica e da necessidade
constante de atualizagdo profissional.

A aprendizagem ao longo da vida, conhecida internacionalmente como lifelong
learning, também ganhou destaque nas organizacBes modernas. Diferentemente da visdo
tradicional de formacdo concentrada apenas nos periodos iniciais da vida profissional, essa
abordagem compreende a aprendizagem como um processo continuo e permanente. Nesse
contexto, a educacdo corporativa passa a desempenhar papel fundamental na manutencao da
empregabilidade e da competitividade dos profissionais.

Outra tendéncia significativa é a utilizagdo do microlearning, metodologia que organiza
0 contetldo em pequenas unidades de aprendizagem, permitindo que o colaborador desenvolva
competéncias especificas em curtos periodos de tempo. Essa estratégia mostra-se especialmente
adequada para ambientes organizacionais caracterizados por rotinas intensas e pela necessidade
de respostas rapidas as demandas do mercado.

Essas transformacbGes demonstram que a educagdo corporativa deixou de ser um

conjunto de treinamentos isolados para assumir uma posi¢do estratégica dentro das
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organizagfes. A integracdo entre tecnologia, personalizacdo da aprendizagem e
desenvolvimento continuo tende a consolidar modelos educacionais mais flexiveis, eficazes e

alinhados as exigéncias do século XXI.
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Capitulo 111
4 Metodologia

4.1 Abordagem da Pesquisa

A presente pesquisa caracteriza-se como um estudo de métodos mistos, com abordagem
quantitativa e qualitativa, de natureza descritiva e exploratéria. A adogdo dos métodos mistos
justifica-se pela necessidade de compreender a percepc¢édo dos colaboradores tanto por meio de
dados numéricos, expressos em frequéncias e percentuais, quanto por meio da interpretacédo das
respostas abertas, nas quais emergem percepcdes, sentidos e sugestdes relacionados aos
programas de educacao corporativa.

A dimensédo quantitativa permitiu observar tendéncias mais amplas nas respostas dos
participantes, especialmente em relacdo a participacdo nos programas, percepcdo de
aplicabilidade dos conteldos e impactos percebidos sobre aspectos como motivacdo,
desempenho e engajamento profissional. J& a abordagem qualitativa permitiu aprofundar a
compreensdo das percepcdes dos colaboradores, especialmente no que se refere as sugestdes de
melhoria e as interpretacdes subjetivas sobre os programas oferecidos pela empresa.

A utilizacdo combinada dessas duas abordagens tornou possivel compreender nédo
apenas os padrdes identificados nos dados objetivos, mas também captar como o0s participantes
interpretam suas experiéncias de aprendizagem dentro do contexto organizacional analisado.

A fundamentacdo metodoldgica da pesquisa exige reconhecer que os fenébmenos
organizacionais dificilmente podem ser compreendidos apenas por uma dimensdo numérica ou
apenas por uma interpretacdo subjetiva. A percepcdao dos colaboradores sobre a educacgdo
corporativa envolve elementos mensuraveis, como percentuais de participacdo, avaliacdo de
aplicabilidade e frequéncia das respostas, mas também envolve aspectos interpretativos, como
significado atribuido aos treinamentos, expectativas, sugestoes e experiéncias individuais.

Creswell e Creswell (2018) destacam que os métodos mistos permitem integrar dados
guantitativos e qualitativos, favorecendo uma compreensdo mais abrangente do fenémeno
investigado. Creswell e Plano Clark (2018) também ressaltam que essa integracdo fortalece a
analise quando o pesquisador busca relacionar padrdes estatisticos a interpretacdes produzidas
pelos participantes. Dessa forma, a escolha metodoldgica adotada neste estudo mostra-se
adequada ao objetivo de analisar percepcdes, pois combina mensuracao e interpretacéo.
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Gil (2019) observa que pesquisas descritivas sdo apropriadas quando se busca
caracterizar determinado grupo, fenémeno ou realidade social. No caso desta dissertacéo, a
descricdo dos dados permitiu identificar como os colaboradores avaliam os programas de
educacdo corporativa, quais impactos percebem em sua carreira e quais aspectos consideram
passiveis de melhoria. J& a dimensédo exploratdria possibilitou ampliar a compreensao sobre um
tema que, embora relevante para a gestdo de pessoas, ainda demanda investigacfes empiricas
centradas na voz do colaborador.

Lakatos e Marconi (2020) reforcam que a clareza metodoldgica € essencial para garantir
coeréncia entre problema, objetivos, instrumento de coleta e analise dos dados. Assim, a
presente pesquisa buscou alinhar a metodologia a problematica investigada, utilizando um
questionario estruturado que permitiu responder ao objetivo geral e aos objetivos especificos.
Essa articulacdo contribui para a consisténcia interna do estudo e para a transparéncia dos

procedimentos adotados.

4.2 Contexto da Pesquisa

A pesquisa foi realizada na empresa AC Comercio de Produtos de Padaria Ltda., inscrita
no CNPJ n° 32.028.949/0001-96. A escolha da organizacdo ocorreu em razao da existéncia de
acOes estruturadas de educacdo corporativa voltadas ao desenvolvimento técnico,
comportamental e profissional de seus colaboradores.

A empresa atua no setor de servigos e alimentos, segmento que exige constante
atualizacdo de competéncias operacionais, atendimento ao cliente, comunicacao interpessoal,
trabalho em equipe, lideranca e adaptacdo as demandas do mercado. Esse contexto torna a
educacao corporativa uma estratégia relevante para o desenvolvimento dos profissionais e para

o fortalecimento da competitividade organizacional.

4.3 Caracterizacio do Programa de Educac¢io Corporativa

Os programas de educacdo corporativa desenvolvidos pela organizagdo contemplam
treinamentos tecnicos relacionados as atividades operacionais, capacitagdes comportamentais,
integracdo institucional, desenvolvimento de liderancas, atendimento ao cliente, comunicagéo

interpessoal, trabalho em equipe e aperfeicoamento profissional.
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Essas agBes sdo realizadas de forma periddica e buscam alinhar as competéncias
individuais dos colaboradores aos objetivos estratégicos da organizagdo. Os programas incluem
atividades presenciais, orientacdes praticas, capacitacdes internas e a¢cdes formativas voltadas
a melhoria do desempenho, a motivacdo, ao engajamento e a qualificacdo dos servicos
prestados.

A estrutura dos programas analisados permite compreender como os colaboradores
percebem a educacdo corporativa no cotidiano de trabalho e em que medida essas agdes
contribuem para o desenvolvimento da carreira profissional.

A empresa pesquisada possui unidades localizadas em trés municipios do Estado do
Espirito Santo, 0 que exige estratégias de capacitacdo capazes de atender diferentes equipes e
realidades operacionais. Os programas de educacéo corporativa contemplam colaboradores dos
niveis operacional, tatico e gerencial, abrangendo areas como panificacdo, confeitaria,
atendimento ao cliente, manipulacdo de alimentos, controle de estoque, gestdo de custos,
compras, lideranca e gestéo de equipes.

As acles formativas sdo ofertadas por meio de plataforma digital de aprendizagem,
permitindo acesso aos conteudos por computadores e dispositivos mdveis. O programa combina
atividades assincronas, compostas por videoaulas, materiais de leitura e avaliacGes online, com
acles sincronas realizadas em reunibes, treinamentos presenciais e encontros de
desenvolvimento profissional.

O acompanhamento da aprendizagem ocorre por meio de indicadores de participacao,
frequéncia, conclusdo das atividades propostas e desempenho nas avaliacdes disponibilizadas
pela plataforma. A certificacdo dos participantes estd condicionada ao cumprimento dos
critérios minimos definidos para cada capacitacdo, buscando assegurar ndo apenas a

participacdo, mas também a efetiva assimilacdo dos conteudos trabalhados.

4.4 Participantes da Pesquisa

Os participantes da pesquisa foram 50 colaboradores da empresa AC Comércio de
Produtos de Padaria Ltda. que tiveram contato com os programas de educacdo corporativa
oferecidos pela organizacdo. A amostra foi selecionada por conveniéncia, considerando a
disponibilidade dos participantes, o vinculo com a empresa e a relagdo com as ac¢les de

capacitacdo realizadas.
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A escolha desse grupo permitiu reunir percepcdes de colaboradores inseridos no
contexto organizacional investigado, favorecendo uma anélise direta sobre a aplicabilidade, a
efetividade e os impactos percebidos dos programas de educacgéo corporativa.

N&o foram coletadas informacdes sociodemograficas especificas, como faixa etéria,
género, escolaridade, tempo de empresa ou funcao exercida, uma vez que o objetivo da pesquisa
concentrou-se na analise das percepcdes dos colaboradores acerca dos programas de educagao
corporativa oferecidos pela organizacdo. Dessa forma, buscou-se priorizar a compreensao das
experiéncias e avaliagcdes dos participantes em relacéo as acdes formativas, sem a realizacdo de

comparacOes entre grupos demogréficos especificos.

4.5 Critérios de Inclusao e Excluséo

Foram considerados critérios de inclusdo: possuir vinculo ativo com a empresa durante
o periodo da coleta de dados; ter idade igual ou superior a 18 anos; ter participado ou tido acesso
as acdes de educacdo corporativa promovidas pela organizacdo; e concordar voluntariamente
com a participacdo na pesquisa mediante aceite do Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido.

Como critérios de excluséo, foram desconsiderados colaboradores afastados durante o
periodo da coleta, participantes que nao concluiram integralmente o questionario e respostas
que ndo apresentaram condi¢c@es minimas de analise em razdo de preenchimento incompleto ou

inconsistente.

4.6 Instrumento de Coleta de Dados

Para a realizacdo da coleta de dados empiricos, utilizou-se como instrumento um
questionario estruturado e autoaplicavel (Apéndice B), desenvolvido por meio da plataforma
digital Google Forms. A opc¢do pelo questionério justifica-se pela sua eficacia na obtencédo
padronizada de dados sobre percepg¢des individuais, garantindo a uniformidade nas instrugdes,
a neutralidade na aplicacdo e a preservacéo rigorosa do anonimato dos respondentes (Gil, 2019;
Lakatos & Marconi, 2020).
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O instrumento de coleta de dados foi um questionario estruturado, composto por nove
questdes fechadas e uma questdo aberta, aplicado por meio da plataforma Google Forms. As
questdes fechadas permitiram a obtencdo de dados quantitativos sobre participacgéo,
aplicabilidade, desenvolvimento de habilidades, motivacdo, desempenho, engajamento,
aspectos de melhoria, avaliacdo geral e continuidade dos investimentos em educacgéo
corporativa.

A questdo aberta possibilitou a coleta de percepcbes qualitativas, permitindo que 0s
colaboradores expressassem sugestdes, criticas e opinides sobre os programas de educacao

corporativa oferecidos pela empresa (Apéndice B).

4.6.1 Processo de Elaboracéo e Dimensdes do Instrumento

A elaboracdo do instrumento foi delineada a partir dos objetivos geral e especificos da
pesquisa, fundamentando-se nas categorias analiticas estabelecidas no referencial tedrico sobre
Educacdo Corporativa, Aprendizagem Organizacional e Desenvolvimento Profissional
(Chiavenato, 2014; Dutra, 2017; Eboli, 2004). O questionario foi estruturado em 10 (dez)
questdes, distribuidas estrategicamente em 4 (quatro) blocos investigativos.

O primeiro bloco (Bloco | — Adesdo e Participacdo) dedicou-se a mapear o nivel de
acesso e o envolvimento dos colaboradores nas iniciativas de capacitagdo promovidas pela
organizacdo (Questdo 1).

O Bloco Il (Aplicabilidade e Desenvolvimento de Competéncias) voltou-se a avaliacdo
da transferéncia do aprendizado para as rotinas de trabalho e aos tipos de competéncias (hard e
soft skills) desenvolvidas (Questdes 2 e 3).

Por sua vez, o Bloco Il (Impactos na Carreira e Comportamento Organizacional)
destinou-se a identificar os reflexos das capacitacdes na motivacdo individual, no desempenho
profissional, no engajamento institucional e na recomendacdo de continuidade dos
investimentos (Questdes 4, 5, 6, 8 e 9).

Por fim, o Bloco IV (Avaliacédo Critica e Oportunidades de Aperfeicoamento) abrangeu
a identificacdo dos principais pontos passiveis de melhoria (Questdo 7) e incluiu um item
qualitativo aberto (Questdo 10), que permitiu aos respondentes registrar criticas, percepcdes e
sugestdes de aprimoramento pedagdgico e operacional para 0s programas da empresa
(Apéndice B).
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As questdes fechadas foram construidas por meio de escalas nominais e ordinais de
multipla escolha e escolha simples, assegurando clareza semantica e objetividade as respostas.
Complementarmente, a questdo aberta viabilizou a captacdo em profundidade das percep¢des

subjetivas e contextualizadas dos participantes.

4.6.2 Validacao e Pré-Teste do Instrumento

Visando conferir confiabilidade, clareza e validade ao instrumento de pesquisa, foram
adotados procedimentos sistematicos de validacdo e pré-teste. Com relagdo a validade de
contetdo e aparente (face and content validity), a versdo preliminar do questionéario foi
submetida ao escrutinio de especialistas na area de Gestdo de Pessoas e Educacdo, incluindo a
revisao direta pelo orientador da pesquisa.

Essa etapa teve como propoésito avaliar a pertinéncia de cada assertiva em relacdo aos
objetivos propostos, assegurar a precisdo conceitual dos termos utilizados e adequar a
linguagem ao perfil dos colaboradores da organizacdo. Posteriormente, antes da aplicacéo
definitiva no campo empirico, o instrumento foi submetido a um teste-piloto com uma amostra
reduzida de 5 (cinco) colaboradores que apresentavam caracteristicas andlogas as do publico-
alvo do estudo.

Esse procedimento permitiu mensurar o tempo médio de preenchimento (entre 10 e 15
minutos), identificar e sanar eventuais ambiguidades de redacéo, testar a usabilidade e a
responsividade do formuléario eletrdbnico em computadores e dispositivos moveis
(smartphones), bem como certificar o correto envio e 0 armazenamento das respostas no banco
de dados digital.

Todos os apontamentos decorrentes do pré-teste foram incorporados a versao final do

questionario (Apéndice B), assegurando a fidedignidade e a robustez da coleta de dados.

4.7 Procedimentos de Coleta de Dados

A coleta de dados foi realizada entre os dias 20 e 25 de maio de 2025. O questionario
foi disponibilizado aos colaboradores por meio eletrénico, garantindo o acesso individual ao
instrumento de pesquisa. Antes de responderem ao questionario, os participantes foram
informados sobre os objetivos do estudo, a natureza voluntéria da participacdo, o sigilo das

respostas e a finalidade académica da pesquisa.
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A participacdo ocorreu somente apos o aceite do Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido, assegurando o respeito aos principios éticos aplicaveis as pesquisas com seres

humanos.

4.8 Procedimentos de Analise dos Dados

Os dados quantitativos foram analisados por meio de estatistica descritiva, com
utilizacdo de frequéncias absolutas e percentuais. Essa estratégia permitiu identificar padroes
de resposta e tendéncias gerais relacionadas a percepcao dos colaboradores sobre 0s programas
de educacdo corporativa.

Por se tratar de estatistica descritiva simples, baseada em percentuais e frequéncias, ndo
houve necessidade de aplicacdo de testes estatisticos inferenciais ou validacdo estatistica
externa. A anélise quantitativa teve como objetivo descrever e interpretar os dados coletados,
sem pretensao de generalizacédo estatistica para além do grupo pesquisado.

As respostas qualitativas provenientes da questdo aberta foram analisadas por meio de
categorizacdo tematica, com o objetivo de identificar recorréncias, sugestbes, criticas e
percepcOes relevantes. A articulagdo entre dados quantitativos e qualitativos permitiu ampliar
a compreensdo do fenbmeno estudado, fortalecendo a analise por meio da triangulacdo dos

resultados.

4.8.1 Tratamento Estatistico dos Dados

Os dados quantitativos obtidos por meio das questdes fechadas foram organizados
inicialmente em planilhas eletr6nicas, permitindo a consolidacéo das respostas e a identificacdo
das frequéncias observadas para cada alternativa apresentada aos participantes. Posteriormente,
realizou-se o célculo das frequéncias absolutas e relativas, expressas em percentuais,
possibilitando uma visualizacdo mais clara dos resultados obtidos.

A utilizagdo da estatistica descritiva mostrou-se adequada aos objetivos desta pesquisa,
uma vez que o estudo buscou compreender a percepg¢éo dos colaboradores participantes, sem a
pretensdo de realizar generalizagbes estatisticas para outras populacbes ou contextos
organizacionais. Nesse sentido, os percentuais calculados permitiram identificar tendéncias,

padrdes de resposta e comportamentos predominantes entre os participantes.
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Segundo Lakatos e Marconi (2020), a estatistica descritiva constitui importante
ferramenta para a organizacdo e interpretacdo de dados quantitativos, favorecendo a
compreensdo dos fendmenos investigados. Sua utilizacdo possibilita sintetizar informacoes
complexas em representacdes mais acessiveis, contribuindo para analises mais objetivas e
consistentes.

Os resultados quantitativos foram apresentados por meio de gréficos, recurso que
permitiu visualizar de forma clara a distribuicdo das respostas obtidas. Cada grafico foi
acompanhado de analise interpretativa, articulando os dados observados com o referencial
tedrico discutido ao longo da pesquisa. Essa estratégia buscou evitar uma apresentacdo
meramente descritiva dos numeros, promovendo uma compreensdo mais ampla dos resultados.

Além da andlise percentual, foi realizada comparacdo entre diferentes questdes do
instrumento de pesquisa, permitindo identificar convergéncias e divergéncias nas percepcoes
dos colaboradores. Essa comparagdo contribuiu para ampliar a interpretacdo dos dados e
fortalecer as conclusdes obtidas.

Por se tratar de uma pesquisa com carater descritivo e exploratorio, ndo foram aplicados
testes estatisticos inferenciais, como correlacéo, regressao ou testes de significancia. O objetivo
principal concentrou-se na descricdo dos resultados e na compreensdo das percepgoes
manifestadas pelos participantes.

A combinacdo entre analise estatistica descritiva e andlise qualitativa das respostas
abertas permitiu uma abordagem mais abrangente do fenébmeno investigado, fortalecendo a
compreensdo sobre a importancia atribuida pelos colaboradores aos programas de educacéo
corporativa e seus impactos no desenvolvimento profissional.

Embora a pesquisa tenha sido classificada como de métodos mistos, houve
predominancia quantitativa, uma vez que nove das dez questfes do instrumento de coleta foram
estruturadas em formato fechado. Apenas uma questdo aberta foi utilizada para obtencéo de
percepcOes qualitativas complementares.

Os dados quantitativos foram processados por meio da plataforma Microsoft Forms,
que realizou a consolidagdo automatica das respostas, geracdo dos graficos e célculo das
frequéncias e percentuais. Os resultados foram posteriormente analisados de forma descritiva,

buscando identificar tendéncias, convergéncias e divergéncias nas percepcdes dos participantes.
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Considerando o caréater descritivo e exploratorio da pesquisa, ndo foram aplicados
testes estatisticos inferenciais, sendo priorizada a anélise estatistica descritiva associada a

interpretacdo qualitativa das respostas abertas.

4.9 Aspectos Eticos

A pesquisa foi desenvolvida em conformidade com as diretrizes éticas aplicaveis as
pesquisas em Ciéncias Humanas e Sociais, especialmente no que se refere ao respeito a
dignidade, a autonomia, ao sigilo e a confidencialidade dos participantes.

Os colaboradores foram informados sobre os objetivos da pesquisa, 0s procedimentos
de coleta, os possiveis riscos e beneficios e o carater voluntario da participacdo. O Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido foi disponibilizado aos participantes antes do
preenchimento do questionario.

A pesquisa foi aprovada pelo Comité de Etica em Pesquisa da Universidade Vila Velha,
sob o Parecer Consubstanciado n° 7.520.691, de 23 de abril de 2025, cujo documento integral

encontra-se disponivel no Anexo A deste trabalho.
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Capitulo IV
S Apresentacio e Analise dos Dados

Este capitulo apresenta os resultados obtidos na pesquisa realizada com 50
colaboradores da empresa estudada, cujo objetivo foi analisar a percep¢do dos participantes
acerca da importancia da educacao corporativa para o sucesso da carreira profissional.

Os dados foram coletados por meio de questionario estruturado composto por nove
questdes fechadas e uma questéo aberta, permitindo a obtencdo de informacGes quantitativas e
qualitativas sobre a participacdo dos colaboradores nos programas de educacdo corporativa, a
aplicabilidade dos conteudos desenvolvidos, os impactos percebidos na motivagdo, no
desempenho e no engajamento profissional, bem como sugestdes de aperfeicoamento das acdes
formativas promovidas pela organizacéo.

Os resultados quantitativos sdo apresentados por meio de graficos e percentuais,
acompanhados de analises interpretativas fundamentadas no referencial tedrico discutido ao
longo desta dissertacdo. Ja os dados qualitativos provenientes da questdo aberta foram
organizados por categorias tematicas, permitindo identificar percepcdes, sugestbes e
experiéncias relatadas pelos participantes.

A anélise dos resultados foi desenvolvida de forma integrada, articulando os dados
obtidos na pesquisa com os autores estudados no referencial teorico, possibilitando
compreender de que maneira a educacdo corporativa contribui para o desenvolvimento
profissional, para o fortalecimento das competéncias e para 0 sucesso da carreira dos
colaboradores.

Nas secdes a seguir, sdo apresentados os resultados da pesquisa, acompanhados de suas

respectivas interpretacdes e discussdes tedricas.

5.1 Participacio nos Programas de Educaciao Corporativa

Dos 50 colaboradores participantes da pesquisa, 90% afirmaram ter participado dos
programas de educacdo corporativa oferecidos pela empresa, enquanto 10% informaram néo

ter participado dessas ac¢Ges de desenvolvimento.



49

Figural
Participacéo dos Colaboradores nos Programas de Educagao Corporativa.

® Sim
® Nio

O fato de 90% dos participantes afirmarem ja ter participado dessas iniciativas indica
que os programas de educacdo corporativa vém sendo incorporados de forma consistente a
rotina organizacional, sugerindo que a empresa tem conseguido estimular o envolvimento dos
colaboradores nas agdes de desenvolvimento propostas.

Por outro lado, os 10% de colaboradores que informaram ndo ter participado dos
programas indicam a existéncia de possiveis barreiras relacionadas a comunicacdo interna,
disponibilidade de tempo, acesso as atividades ou percepc¢do de valor das acOes educativas.
Embora represente uma parcela reduzida da amostra, esse dado merece atengédo por parte da
organizagdo, uma vez que a universalizacdo do acesso aos processos de aprendizagem constitui
um importante fator de fortalecimento da cultura de desenvolvimento.

De acordo com Chiavenato (2014), a aprendizagem organizacional depende da
participacdo ativa dos individuos nos processos de capacitacdo, sendo o conhecimento
construido e compartilhado coletivamente. Dutra (2017) complementa que o desenvolvimento
profissional deve ser tratado como uma responsabilidade estratégica da organizacao, garantindo
oportunidades de crescimento para todos os colaboradores.

Os resultados também se alinham as tendéncias observadas no cenario internacional.
Segundo a Deloitte (2023), a aprendizagem continua figura entre as principais prioridades das
organizagOes contemporaneas, sendo considerada elemento fundamental para a adaptacdo as

transformacoes tecnoldgicas e as novas exigéncias do mercado de trabalho. Nesse contexto, a
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elevada participagdo observada na empresa pesquisada evidencia alinhamento com as boas
praticas de desenvolvimento humano e organizacional.

Dessa forma, os resultados indicam que a educacdo corporativa ja esta consolidada
como uma estratégia relevante dentro da organizacdo estudada. Entretanto, recomenda-se o
fortalecimento dos mecanismos de comunica¢do, acompanhamento e incentivo a participacgao,
de modo a ampliar ainda mais o alcance dos programas e garantir que todos os colaboradores

tenham acesso as oportunidades de desenvolvimento profissional oferecidas pela empresa.

5.2 Aplicabilidade dos Conteudos dos Treinamentos

Na andlise da transferéncia de aprendizagem para a pratica funcional, investigou-se em
gue medida os conhecimentos desenvolvidos nos programas de educacao corporativa possuem
aplicabilidade direta no trabalho dos colaboradores (conforme instrumento de pesquisa
constante no Apéndice B).

Dos 50 participantes da pesquisa, 52% afirmaram que os conteidos sdo totalmente
aplicaveis ao contexto de trabalho, 42% consideraram que séo parcialmente aplicaveis e 6%
indicaram que os conteldos ndo possuem aplicabilidade as suas atividades profissionais,

conforme ilustrado na Figura 2.

Figura 2
Aplicabilidade dos Contetdos dos Treinamentos.

@® Sim, totalmente
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Os dados apresentados na Figura 2 indicam que a maioria dos colaboradores reconhece

a aplicabilidade dos contetdos desenvolvidos nas a¢des de educagéo corporativa. O percentual
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de 52% de respostas favoraveis demonstra que as capacitacdes possuem relacdo direta com as
atividades desempenhadas pelos participantes, contribuindo para a efetiva transferéncia do
conhecimento ao ambiente de trabalho. Sob a 6tica de Dutra (2016), o desenvolvimento de
competéncias ganha sentido quando as a¢Ges formativas estdo alinhadas as demandas concretas
do trabalho e aos desafios da carreira do colaborador.

Por outro lado, o percentual expressivo de 42% que avalia 0s conteldos como apenas
parcialmente aplicaveis, somado aos 6% que ndo identificam aplicabilidade, revela uma lacuna
relevante entre o desenho instrucional ofertado e as necessidades praticas do cotidiano
profissional.

Esse resultado merece atengdo da gestdo organizacional, visto que a efetividade dos
programas formativos depende da capacidade de converter o aprendizado em melhoria real de
desempenho e engajamento funcional.

Conforme adverte Chiavenato (2014), a aprendizagem organizacional torna-se
verdadeiramente estratégica quando os programas séo planejados a partir das reais necessidades
operacionais e dos objetivos institucionais, evitando treinamentos descontextualizados.

Diante dessas constatacdes e considerando as fragilidades apontadas pelos participantes,
ressalta-se a necessidade de melhorias nos processos de gestdo da educag@o corporativa na
organizagdo pesquisada.

Recomenda-se a implementacdo de diagnosticos periddicos de Levantamento de
Necessidades de Treinamento (LNT), com escuta ativa de colaboradores e liderancas setoriais
antes da estruturacdo das trilhas de capacitacéo.

Adicionalmente, sugere-se a adocao de metodologias ativas de aprendizagem, estudos
de caso, simulagdes préaticas e mecanismos de acompanhamento pos-treinamento, assegurando

maior aderéncia entre os temas ministrados e a rotina de trabalho.

5.3 Habilidades Desenvolvidas pelos Programas de Educaciao Corporativa

No intuito de compreender as contribuicdes especificas das agdes formativas para o
perfil profissional dos colaboradores, mapearam-se as competéncias percebidas como
desenvolvidas a partir dos treinamentos (conforme instrumento de pesquisa constante no
Apéndice B).

Os participantes puderam indicar até trés opg¢des entre competéncias técnicas e

comportamentais. Entre os 50 colaboradores respondentes, observou-se o predominio do
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desenvolvimento de habilidades técnicas e da resolucéo de problemas, ambas apontadas por
58% da amostra (n = 29). Na dimensdo das competéncias socioemocionais (soft skills), a
comunicacdo foi indicada por 52% dos participantes (n = 26) e o trabalho em equipe por 48%
(n=24).

Em menor proporgéo, a lideranga foi mencionada por 26% dos respondentes (n = 13),
enquanto o autoconhecimento foi assinalado por apenas 2% da amostra (n = 1), conforme

ilustrado na Figura 3.

Figura 3

Habilidades Desenvolvidas nos Programas de Educagédo Corporativa.

Habilidades Técnicas 29 (58%)

Lideran¢a 13 (26%)

Comunicagéo 26 (52%)

Trabalho em equipe 24 (48%)

Resolugdo de problemas 29 (58%)

Na&o fiz 0 programa
Minha empresa nao teve
Nao tive treinamento

Autoconhecimento

A concentracdo expressiva nas habilidades técnicas e na resolucdo de problemas
demonstra que a organizacdo prioriza a capacitacdo voltada a execucdo pratica e ao
enfrentamento dos desafios imediatos da operacdo, 0 que se mostra coerente com as exigéncias
do setor de servicgos. Sob a 6tica de Fleury e Fleury (2001) e Meister (2000), a consolidacédo de
competéncias técnicas essenciais é requisito basico para assegurar a eficiéncia operacional e a
agregacao de valor aos processos da empresa.

Por outro lado, o expressivo reconhecimento em comunicacao (52%) e trabalho em
equipe (48%) evidencia que os colaboradores identificam impactos positivos que transcendem
o dominio técnico, fortalecendo a dindmica relacional no ambiente de trabalho.

Conforme destacam Robbins e Judge (2020), o desenvolvimento de soft skills qualifica
o clima organizacional, aperfeicoa a cooperacdo interna e aprimora a experiéncia de entrega
aos clientes. Esses resultados alinham-se as projecdes do Forum Econdmico Mundial (2023),
que posiciona o pensamento critico, a colaboragéo e a resolugéo de problemas complexos entre

as habilidades mais demandadas no mercado contemporaneo.
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Os baixos indices associados a lideranca (26%) e, sobretudo, ao autoconhecimento (2%)
revelam lacunas no desenho instrucional vigente, indicando que os programas ainda conferem
pouca énfase ao desenvolvimento comportamental profundo e a preparacéo de novos lideres.

Para superar essa limitacdo e atender aos principios de gestdo estratégica de pessoas,
recomenda-se que a empresa amplie as trilhas de aprendizagem voltadas a inteligéncia
emocional, ao protagonismo profissional e & formacdo de liderangas em todos 0s niveis

hierarquicos, garantindo uma formacao integral e sustentavel aos seus colaboradores.

5.4 Contribuicdo da Educacio Corporativa para a Motivacdo no Trabalho

No ambito das relacdes entre aprendizagem organizacional e comportamento funcional,
investigou-se a percepcdo dos colaboradores acerca do impacto das agOes de educagéo
corporativa sobre sua motivacao individual no exercicio das atividades profissionais (Apéndice
B).

Entre os 50 respondentes que compdem a amostra, a expressiva maioria de 72% (n =
36) afirmou que os treinamentos oferecidos pela empresa contribuiram muito para a sua
motivacao no trabalho. Por sua vez, 18% dos participantes (n = 9) relataram que as capacitacfes
contribuiram pouco, enquanto 10% (n = 5) declararam que 0S programas nao exerceram

influéncia motivacional sobre sua atuacdo profissional, conforme demonstra a Figura 4.

Figura 4
Contribuicdo dos Treinamentos para a Motivacao no Trabalho.
@ Sim, muito

@® Pouco
Nao

O indice substancial de 72% de impacto positivo evidencia que as oportunidades

continuas de capacitagdo atuam como um potente vetor de valorizacdo profissional e
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engajamento intrinseco. Quando a organizacdo disponibiliza agdes formativas estruturadas, o
colaborador compreende esse investimento como um sinal tangivel de reconhecimento
institucional, o que fomenta a autoestima profissional e o comprometimento afetivo com a
empresa.

Sob a otica de Chiavenato (2014) e Dutra (2016), o desenvolvimento de competéncias
ndo se restringe a melhoria de processos técnicos, funcionando primordialmente como
instrumento estratégico de estimulo ao protagonismo funcional e a satisfacdo no trabalho. Além
disso, tais achados dialogam com os postulados classicos da Teoria dos Dois Fatores de
Herzberg e da Hierarquia das Necessidades de Maslow, nas quais a aquisi¢éo de novos saberes
e 0 crescimento pessoal figuram no apice dos fatores motivacionais e de autorrealizacdo do
individuo no ambiente laboral.

Né&o obstante a predominancia amplamente favoravel, o percentual cumulativo de 28%
que percebe impacto reduzido (18%) ou nulo (10%) revela que a educagdo corporativa,
isoladamente, ndo garante a motivagao irrestrita do quadro funcional. Essa percepg¢éo pode estar
atrelada a desarticulacdo entre as tematicas ofertadas e as expectativas individuais de
crescimento, bem como a auséncia de politicas claras de plano de carreira e reconhecimento
vinculadas a conclusdo dos maédulos formativos.

Com base nessas fragilidades e em consonancia com as praticas contemporaneas de
Gestdo Estratégica de Recursos Humanos, recomenda-se que a gestdo da empresa estruture
trilhas personalizadas de desenvolvimento e estabeleca mecanismos transparentes que
conectem a participacdo nos treinamentos a oportunidades reais de promocao, delegacao de
autonomia e valorizagdo na carreira, maximizando o engajamento e a retencdo de talentos em

todos os estratos organizacionais.

5.5 Percep¢ao de Mudanca no Desempenho Profissional

No contexto da avaliagdo da efetividade das acGes formativas, investigou-se a percepgao
dos colaboradores quanto as alteracdes no seu desempenho funcional apos a participacdo nos
programas de educacao corporativa (conforme instrumento de pesquisa constante no Apéndice
B).

Entre os 50 participantes do estudo, 58% (n = 29) afirmaram ter percebido mudancas

significativas em seu desempenho profissional. Por outro lado, 34% dos respondentes (n = 17)
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relataram pequenas mudancas e 8% (n = 4) declararam n&o ter observado qualquer alteracdo na
sua performance no trabalho, conforme apresentado na Figura 5.

Figura 5
Mudanca no Desempenho Profissional apds os Treinamentos.

@ Sim, significativa
@ Pequena mudanca
Nao percebi mudancas

A constatacdo de que 58% dos colaboradores identificam impactos substanciais no
proprio desempenho evidencia que as iniciativas formativas conseguem, em ampla medida,
transferir conhecimentos aplicaveis as rotinas de trabalho, gerando ganhos de eficiéncia e
produtividade. Conforme postulam Chiavenato (2014) e Meister (1999), a capacitacao
profissional atinge seu proposito estratégico quando viabiliza a conversdo do aprendizado
individual em competéncias consolidadas e em melhoria direta dos resultados operacionais.

O percentual expressivo de colaboradores que relatam apenas pequenas mudancas
(34%) ou auséncia total de alteracdes (8%) sinaliza que os impactos dos programas ndo ocorrem
de forma homogénea no quadro funcional. Essa disparidade pode estar associada a diferencas
nas funcbes exercidas, a falta de acompanhamento pos-treinamento ou a caréncia de
oportunidades imediatas para aplicacdo pratica dos temas abordados.

Sob a perspectiva de Dutra (2016), o aprendizado s6 se consolida como desempenho
efetivo se a organizacdo fornecer condigdes favoraveis, suporte da lideranca e espago para a
pratica do conhecimento adquirido. Diante dessas constataces e visando ao aprimoramento
continuo dos processos de Gestdo de Pessoas, recomenda-se a estruturacdo de mecanismos
formais de transferéncia de aprendizagem.

Entre as acOes sugeridas, destacam-se a realizacdo de feedbacks estruturados com as

liderancas imediatas, a criagdo de programas de mentoria interna e o estabelecimento de
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projetos praticos vinculados a conclusdo dos modulos formativos, assegurando que o

conhecimento seja efetivamente integrado as rotinas organizacionais.

5.6 Aspectos dos Programas de Educacio Corporativa que Necessitam de Melhorias

Com a finalidade de mapear fragilidades operacionais e oportunidades de
aperfeicoamento nas ac¢oes formativas, investigou-se a percepgao dos colaboradores acerca dos
fatores que demandam revisdes e melhorias nos programas de educacdo corporativa (conforme
instrumento de pesquisa constante no Apéndice B). Nessa questdo de multipla escolha com
respostas cumulativas, os respondentes puderam assinalar os principais entraves identificados.

Entre os 50 colaboradores participantes, 0 aspecto mais expressivo apontado para
melhoria foi o conjunto de ferramentas utilizadas, indicado por 66% da amostra (n = 33). O
contetdo dos treinamentos foi assinalado por 48% dos respondentes (n = 24), enquanto a
flexibilidade de horarios e a duracéo das atividades foram mencionadas por 32% (n = 16) e 30%

(n = 15) dos participantes, respectivamente, conforme ilustrado na Figura 6.

Figura 6

Aspectos dos Programas de Educ. Corp. que Necessitam de Melhorias.

@® Sim, hastante
@® Moderadamente
Nao influenciaram

A concentracdo expressiva de apontamentos relativos as ferramentas utilizadas (66%) e
ao conteudo dos programas (48%) evidencia que a infraestrutura tecnoldgica e o desenho
instrucional representam 0s principais pontos criticos das capacitacbes na organizacéo

pesquisada. Ambientes virtuais pouco intuitivos, plataformas com recursos interativos
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limitados ou abordagens excessivamente tedricas comprometem a experiéncia de aprendizagem
e a absorcao pratica do conhecimento.

Sob a 6tica de Zarifian (2001) e Perrenoud (2000), a consolidacdo de competéncias no
ambiente de trabalho exige que a formacdo esteja intimamente articulada com as situacdes reais
da atividade profissional, demandando ferramentas dindmicas e conteudos contextualizados
que facilitem a mobilizacéo imediata dos saberes na rotina funcional.

Adicionalmente, os percentuais relacionados a flexibilidade de horarios (32%) e a
duracéo das capacitacGes (30%) demonstram os desafios de conciliar as rotinas produtivas com
0s momentos dedicados ao estudo. Conforme salientam Nonaka e Takeuchi (1997), a converséo
do conhecimento tacito em explicito e a circulagdo do aprendizado nas organiza¢fes demandam
espacos e tempos apropriados, que ndo sobrecarreguem o trabalhador nem entrem em conflito
com suas demandas imediatas de entrega.

Diante dessas vulnerabilidades e atendendo a necessidade de proposicdo de solucdes
praticas para a gestdo da empresa, recomendam-se intervencdes prioritarias em trés eixos
estruturais. No ambito da modernizacdo tecnoldgica e metodoldgica, sugere-se substituir ou
atualizar as plataformas de ensino por ambientes mais interativos e amigaveis, incorporando
recursos como microlearning, gamificacéo e estudos de caso aplicados.

Quanto a curadoria e contextualizacdo de conteudos, torna-se essencial reestruturar as
trilhas de treinamento a partir de diagndsticos periddicos de Levantamento de Necessidades de
Treinamento (LNT), assegurando que os modulos dialoguem diretamente com os problemas
operacionais vivenciados pelas equipes. Por fim, no tocante a flexibilizacdo dos formatos de
oferta, propde-se a ado¢do de formatos hibridos e modulares de curta duragdo, permitindo que
os colaboradores realizem as capacitacbes com autonomia de tempo e sem prejuizo as suas

escalas de trabalho.

5.7 Avaliacao da Qualidade Geral dos Programas de Educaciao Corporativa

Com a finalidade de mensurar a percepcdo global dos colaboradores acerca da
efetividade das acOes formativas desenvolvidas pela organizacéo, investigou-se a avaliagdo da
qualidade geral dos programas de educagdo corporativa (conforme instrumento de pesquisa
constante no Apéndice B).

Entre os 50 participantes do estudo, 56% (n = 28) classificaram 0s programas como
bons e 20% (n = 10) os avaliaram como excelentes, totalizando 76% de avaliagdes positivas.
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Em contrapartida, 24% dos respondentes (n = 12) consideraram as capacitagdes regulares, ndo

tendo sido registrado nenhum apontamento na categoria ruim, conforme ilustrado na Figura 7.

Figura 7
Qualidade Geral dos Programas de Educagdo Corporativa.

Conteddo dos Treinamentos 24 (48%)

Duragéo das Atvidades 15 (30%)

Ferramentas Utillizadas 33 (66%)

Horario e Flexibilidade 16 (32%)

Cultura organizacional que na 1(2%)
1(2%)

1(2%)

Minha empresa nao teve
Mais treinamentos

Foco em aplicagao pratica 1(2%)

1(2%)

A constatacdo de que a expressiva maioria de 76% dos colaboradores avalia 0s
programas de forma favoravel (somatéria dos conceitos bom e excelente) evidencia a
consolidacdo e a legitimidade das iniciativas de formacao continuada no ambiente de trabalho.
Esse resultado demonstra que as acBGes pedagoOgicas possuem uma base satisfatoria e séo
reconhecidas pelo quadro funcional como estratégias validas de desenvolvimento de
competéncias e valorizagdo humana.

Conforme salientam Meister (1999, 2000) e Eboli (2004), a educacéo corporativa atinge
patamares elevados de aceitacdo quando consegue atuar como um guarda-chuva estratégico
capaz de integrar metas operacionais ao aprendizado permanente dos individuos.

Por outro lado, o contingente de 24% de avaliacOes regulares aponta para a existéncia
de um hiato entre as expectativas dos profissionais e as entregas instrucionais efetivamente
realizadas. Esse dado dialoga diretamente com as fragilidades diagnosticadas nas secfes
anteriores, em especial as limitagdes nas ferramentas tecnologicas, as demandas por maior
aplicabilidade pratica dos contetdos e a necessidade de flexibilizacéo de tempos e formatos.

Sob a Gtica de Schein (2017), a qualidade da aprendizagem organizacional depende da
coeréncia entre o conteudo formativo, a cultura institucional e o respaldo préatico das liderangas,

evitando que as capacitagdes sejam percebidas como eventos isolados ou superficiais.
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Diante desse cenério e visando a transformar as avaliagdes regulares em indices de
exceléncia, recomenda-se a estruturagdo de um sistema continuo de gestdo da qualidade
educacional. Propde-se a implementacdo de avaliacdes de reacdo e de retencdo mais detalhadas
ao término de cada maédulo, a revisdo periodica da curadoria dos cursos a partir de diagnosticos
institucionais (LNT) e o acompanhamento dos impactos no desempenho funcional, assegurando

a evolucdo continua das préaticas formativas na empresa.

5.8 Recomendaciao quanto a Continuidade dos Investimentos em Educacao Corporativa

Com a finalidade de verificar a legitimidade institucional dos programas e o interesse
dos participantes na sustentabilidade das acdes formativas, investigou-se se os colaboradores
recomendariam a manutencdo dos investimentos em educacdo corporativa pela empresa
(conforme instrumento de pesquisa constante no Apéndice B).

Entre os 50 respondentes que integraram o estudo, observou-se uma concordancia quase
unanime: 96% da amostra (n = 48) manifestaram-se favoravelmente a continuidade dos
investimentos em capacitagdo profissional, ao passo que apenas 4% (n = 2) apresentaram

posicionamento contrario, conforme ilustrado na Figura 8.

Figura 8

Avaliacéo da Continuidade dos Treinamentos Corporativos.

@ Excelente
® Boa

Regular
@® Ruim

A taxa de 96% de recomendacdo favoravel evidencia que as iniciativas de educacéao
corporativa possuem elevado reconhecimento e respaldo interno, consolidando-se como uma

estratégia indispensavel na percep¢do do quadro funcional. Esse indice demonstra que 0s
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colaboradores enxergam as oportunidades de capacitacdo ndo apenas como exigéncias
operacionais, mas como canais legitimos de valorizacdo humana, evolucdo de competéncias e
construcdo de trajetorias profissionais sustentaveis.

Conforme sustentam Chiavenato (2014) e Dutra (2016), o desenvolvimento continuo
de pessoas constitui responsabilidade basilar da gestdo contemporénea, funcionando como o
principal alicerce para responder as répidas transformagdes do mercado e reter talentos
estratégicos. Sob essa Otica, Meister (1999) e Eboli (2004) reforcam que as a¢des formativas
transcendem o treinamento tradicional ao instaurar uma cultura de aprendizagem permanente
alinhada aos objetivos globais do negdcio.

N&o obstante a ampla aceitacdo, a presenca residual de 4% de respostas contrarias
sinaliza que a manutencao dos investimentos deve ser acompanhada por um processo rigoroso
de aprimoramento continuo. Conforme diagnosticado ao longo das secdes precedentes, a
efetividade dos programas depende da capacidade de superar as lacunas técnicas identificadas
pelos préprios participantes.

Nesse sentido, a continuidade orcamentaria precisa estar atrelada a modernizacdo das
plataformas de ensino, a maior aderéncia pratica dos contetdos e a flexibilizacao das rotinas de
aprendizagem, assegurando que o investimento gere retorno direto no desempenho e na
satisfacdo de todos os estratos da empresa.

Diante desses resultados e visando a consolidar a educagdo corporativa como uma
politica institucional permanente, recomenda-se que a gestdo da empresa estruture um plano
plurianual de formacédo profissional. Sugere-se fortalecer o envolvimento das liderancas de
setor como facilitadoras do aprendizado, diversificar as metodologias instrucionais e
estabelecer indicadores formais de impacto pés-treinamento, garantindo que 0S recursos
aplicados se traduzam continuamente em eficiéncia operacional e crescimento mutuo para a

organizacdo e seus colaboradores.

5.9 Recomendacio de Continuidade dos Investimentos em Educacido Corporativa

Ao investigar a percepcdo dos participantes quanto a sustentabilidade das praticas de
capacitacdo na organizacao, questionou-se se os colaboradores recomendariam que a empresa
continuasse investindo em educacéo corporativa (Apéndice B). Os dados indicam que 96% dos
participantes responderam "sim", enquanto 2% responderam "talvez" e 2% responderam "nao",

conforme apresentado na Figura 9.
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Figura 9

Recomendac&o de Continuidade dos Investimentos em Educagéo Corporativa.

® Sim
@ Talvez
Nao

O elevado percentual de recomendacdo evidencia que os colaboradores reconhecem
valor nos programas de educacdo corporativa oferecidos pela organizacéo. A predominancia de
respostas positivas indica que, apesar das oportunidades de melhoria apontadas em questfes
anteriores, 0s participantes percebem a capacitacdo como uma estratégia relevante para o
desenvolvimento profissional, a melhoria do desempenho e o fortalecimento da carreira.

Esse resultado dialoga com os achados anteriores relacionados a motivacdo, ao
engajamento e ao desempenho profissional, uma vez que a recomendacgdo de continuidade
sugere que os colaboradores ndo apenas participaram dos programas, mas também reconhecem
sua utilidade pratica. Dessa forma, a educacdo corporativa aparece como elemento valorizado
na experiéncia dos participantes.

A presenga de respostas "talvez" e "ndo", ainda que em percentual reduzido, também
merece atencdo. Esses dados indicam que a continuidade dos investimentos deve vir
acompanhada de aprimoramentos, especialmente quanto a personalizacdo dos conteudos, a
maior aplicabilidade préatica, a adequacdo as necessidades reais da empresa e ao fortalecimento
do acompanhamento dos participantes.

Assim, os resultados apontam que a empresa deve manter os investimentos em educacéo
corporativa, uma vez que a ampla maioria dos colaboradores reconhece a importancia dessas
iniciativas para seu desenvolvimento profissional e para o desempenho organizacional.
Entretanto, essa continuidade deve estar associada a ages de melhoria continua, especialmente

relacionadas a personalizacdo dos conteudos, a ampliacdo das atividades praticas, ao
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alinhamento dos treinamentos as necessidades reais das equipes e ao fortalecimento do
acompanhamento dos participantes durante o processo de aprendizagem.

Além disso, os resultados sugerem a importancia de ampliar os mecanismos de
avaliacdo da efetividade dos programas, permitindo identificar ndo apenas a participacdo dos
colaboradores, mas também o impacto dos treinamentos no desempenho individual, no
desenvolvimento de competéncias e nos resultados organizacionais. Dessa forma, a educacao
corporativa tende a gerar maior retorno para os colaboradores e para a prépria empresa,

fortalecendo a cultura de aprendizagem continua e o capital humano organizacional.

5.10 Sugestoes e Opinides dos Colaboradores sobre os Programas de Educacao

Corporativa

A décima questdo do instrumento de pesquisa possuiu carater aberto com o proposito
de permitir que os colaboradores expressassem livremente suas opinides, criticas, sugestdes e
percepcOes sobre os programas de educacgdo corporativa oferecidos pela empresa (conforme
instrumento de pesquisa constante no Apéndice B).

Diferentemente das sec¢Oes precedentes, cujos resultados foram estruturados por meio
de frequéncias descritivas e percentuais, 0os dados desta etapa foram submetidos a técnica de
analise de conteudo categorial temética proposta por Bardin (2016), viabilizando o mapeamento
de temas recorrentes e nucleos de sentido compartilhados pelo publico pesquisado. Para fins de
organizacao, sistematizacdo e interpretacdo dos dados empiricos, as respostas foram agrupadas

em sete categorias tematicas centrais, apresentadas na Tabela 1.

Tabela 1

Categorias Tematicas Identificadas nas Sugestdes e Opinides dos Colaboradores.

Categoria tematica Frequéncia (n) Percentual (%0)
Maior alinhamento dos treinamentos a realidade da empresa e dos

11 27,5%
colaboradores
Avaliacdo positiva dos programas existentes 9 22,5%
Personalizagdo das trilhas e contetdos por area ou funcao 8 20,0%
Maior aplicacdo pratica dos contetidos e atividades 7 17,5%
Melhoria da curadoria, planejamento e levantamento de necessidades 5 12,5%

Ampliacdo da oferta de treinamentos e oportunidades de capacitacéo 4 10,0%
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Categoria temética Frequéncia (n) Percentual (%)

Fortalecimento do papel das liderancas no incentivo a aprendizagem 3 7,5%

A leitura das manifestacdes qualitativas revela que, embora a avaliagdo geral dos
participantes seja amplamente positiva em relacdo aos programas existentes com
reconhecimento explicito do valor das a¢fes de desenvolvimento promovidas pela organizacdo
para a evolucdo de competéncias e melhoria do desempenho profissional (22,5%), também
emergem percepcdes relevantes relacionadas a necessidade de ajustes metodoldgicos e
estruturais.

A predominéncia da demanda por maior alinhamento entre as capacitagdes e a realidade
funcional da empresa (27,5%), somada a solicitacdo de abordagens mais préaticas e aplicadas
(17,5%), reforca que contetdos genéricos ou desvinculados do cotidiano de trabalho reduzem
a transferéncia efetiva da aprendizagem.

Conforme salientam Perrenoud (2000) e Zarifian (2001), o desenvolvimento de
competéncias ganha eficacia quando as agBes formativas estdo intimamente conectadas a
pratica real, possibilitando que o aprendizado seja mobilizado e convertido em desempenho
concreto no ambiente de trabalho. Nesse mesmo sentido, a busca por personalizacédo das trilhas
por area de atuacdo (20,0%) e pelo aprimoramento no diagnostico de necessidades (12,5%)
evidencia que os colaboradores esperam itinerarios formativos customizados.

Sob a 6tica de Dutra (2016, 2017) e Chiavenato (2014), o desenvolvimento profissional
atinge sua maturidade estratégica quando consegue harmonizar as necessidades institucionais
da empresa com as expectativas de crescimento e perfis dos trabalhadores.
Complementarmente, Meister (1999) e Eboli (2004) ressaltam que a educagao corporativa deve
atuar de maneira sistémica e flexivel, garantindo que o aprendizado continuo gere valor
sustentavel tanto para os individuos quanto para o negocio.

Por fim, as sugestdes relativas ao fortalecimento do suporte das liderancas (7,5%) e a
ampliacdo de oportunidades formativas (10,0%) dialogam com as proposi¢cdes de Nonaka e
Takeuchi (1997) acerca dos mecanismos de circulacdo e socializacdo do conhecimento. Para
que a cultura de aprendizagem se consolide, é indispensavel que os gestores atuem como
agentes facilitadores e multiplicadores no dia a dia das equipes.

Dessa forma, os achados qualitativos complementam e enriquecem o0s resultados

quantitativos ao indicar que os colaboradores desejam programas mais personalizados,
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atualizados, flexiveis e alinhados a realidade da organizacdo. Essas evidéncias reafirmam que
a educacao corporativa precisa ser conduzida como uma politica continua e estratégica de
desenvolvimento humano, dependendo da articulagdo permanente entre planejamento
institucional, escuta ativa dos colaboradores, engajamento das liderancas e avaliacao continua

dos resultados obtidos.

5.11 Sintese Integrada dos Resultados

A andlise integrada dos dados empiricos evidencia que a educagdo corporativa se
encontra consolidada como uma estratégia altamente valorizada pelos colaboradores da
empresa investigada. A expressiva adesdo aos programas formativos (90% de participacao),
aliada a constatag&o de sua aplicabilidade no cotidiano de trabalho (52% total e 42% parcial) e
ao reconhecimento dos impactos positivos sobre a motivacao (72%), o desempenho funcional
(58%) e o engajamento organizacional (68%), confirma que as acdes de desenvolvimento
profissional exercem papel estruturante na experiéncia profissional do quadro funcional.

Sob o prisma tedrico, esses achados corroboram as premissas de Fleury e Fleury (2001)
e Meister (1999, 2000), ao demonstrarem que o investimento continuo em competéncias agrega
valor mutuo, fortalecendo a eficacia operacional do negdcio e a autorrealizacéo dos individuos.
Na dimensdo das competéncias desenvolvidas, observou-se uma concentracgdo significativa em
habilidades técnicas e resolucdo de problemas (58% cada), acompanhadas por avangos
relevantes na comunicacado interpessoal (52%) e no trabalho em equipe (48%).

Tais resultados demonstram que 0s programas tém conseguido responder tanto as
exigéncias operacionais da rotina de servicos quanto ao aprimoramento das relacdes
socioprofissionais, alinhando-se as tendéncias contemporaneas de desenvolvimento humano
destacadas por Dutra (2016) e Chiavenato (2014).

Por sua vez, a recomendacao quase unanime pela manutencdo dos investimentos (96%)
atesta a legitimidade interna das agdes formativas e reforca a necessidade de sua consolidacdo
como uma politica institucional permanente de gestdo de pessoas. Paralelamente aos resultados
favoréaveis, a triangulagéo entre os dados quantitativos e as respostas abertas permitiu identificar
pontos criticos e oportunidades de melhoria no desenho dos programas.

As principais fragilidades apontadas pelos participantes concentram-se na necessidade

de modernizacdo das ferramentas tecnoldgicas utilizadas (66%), na atualizacdo e
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aprofundamento prético dos contetdos (48%), na flexibilizacdo de horéarios e formatos (32%)
e na ampliagéo do suporte das liderancas imediatas.

As percepg¢des qualitativas reforcam a urgéncia de superar abordagens massificadas,
evidenciando que os colaboradores demandam trilhas de aprendizagem customizadas por area,
estudos de casos reais e metodologias ativas que assegurem transferéncia imediata do
conhecimento as suas fungoes.

Diante do diagnoéstico obtido, a efetividade continua da educagdo corporativa na
organizacdo demanda intervencGes praticas orientadas a melhoria da gestdo educacional.
Recomenda-se a implementacéo sistematica do Levantamento de Necessidades de Treinamento
(LNT) com escuta ativa dos setores operacionais, a adocao de plataformas digitais interativas e
formatos em microlearning, além da capacitacdo dos gestores como lideres educadores e
multiplicadores do conhecimento, em consonancia com as proposicdes de Nonaka e Takeuchi
(1997) e Eboli (2004).

Os resultados confirmam que a educagao corporativa transcende o treinamento pontual
e opera como um catalisador permanente de transformacao cultural, inovacao e sustentabilidade

das trajetdrias profissionais na organizacao.
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6 Consideracoes Finais

A presente dissertacdo teve como objetivo analisar a percepcao dos colaboradores sobre
a importancia da educacéo corporativa para o sucesso da carreira profissional. A pesquisa partiu
do entendimento de que a educacdo corporativa, quando planejada de forma estratégica,
contribui ndo apenas para o desempenho técnico imediato, mas também para a motivacgéo, o
engajamento, o desenvolvimento continuo de competéncias e a consolidagdo de trajetorias
profissionais sustentaveis.

A problematica que orientou a investigacdo buscou responder de que maneira 0s
colaboradores percebem o papel da educacdo corporativa em suas trajetorias de carreira. A
partir das evidéncias obtidas, constatou-se que 0s participantes atribuem expressivo valor as
acOes formativas promovidas pela organizacdo, sobretudo quando os conteddos ministrados
apresentam utilidade prética, aderéncia as demandas operacionais cotidianas e reais
oportunidades de evolucédo funcional.

Em relacdo ao objetivo geral, os achados indicaram que a educacdo corporativa é
amplamente reconhecida pelo quadro funcional como um elemento basilar para o crescimento
na carreira. A maioria dos participantes associou 0s programas formativos ao aprimoramento
de habilidades técnicas, a qualificacdo da comunicacgdo interpessoal, ao trabalho em equipe, a
capacidade de resolucdo de problemas, ao incremento motivacional e a melhoria direta do
desempenho. Tais constatagdes demonstram que as iniciativas educacionais exercem impacto
concreto na experiéncia laboral dos respondentes.

Em relacdo ao primeiro objetivo especifico, identificar o nivel de participacdo dos
colaboradores nos programas, observou-se uma adesdo expressiva de 90% da amostra. Esse
resultado evidencia a capacidade de alcance das iniciativas da empresa e a receptividade do
publico interno em relacdo aos processos de capacitacdo. N&o obstante, a existéncia de 10% de
colaboradores ndo participantes sinaliza a necessidade de aprimorar a comunicacao interna,
flexibilizar formatos e fortalecer o envolvimento das chefias imediatas na mobilizacdo das
equipes.

Quanto ao segundo objetivo especifico, voltado a avaliacdo da aplicabilidade pratica
dos conteudos, verificou-se que a maioria dos respondentes considera as capacitacdes
totalmente (52%) ou parcialmente (42%) aplicaveis as suas atribui¢cbes. O dado atesta a

aderéncia dos treinamentos a realidade da empresa, mas também pontua oportunidades de



67

melhoria voltadas a personalizagdo temética, a contextualizacao pratica e a construgdo de trilhas
de aprendizagem segmentadas por setor de atividade.

No que se refere ao terceiro objetivo especifico, verificar os impactos na motivacao, no
engajamento e no desempenho, as percepcbes foram predominantemente favoraveis. A
educacdo corporativa foi identificada como vetor de valorizagio profissional e reconhecimento
institucional. Esse resultado reforca que as a¢Oes educativas estreitam os lagos de reciprocidade
e comprometimento entre colaborador e organizacao, desde que respaldadas por oportunidades
de aplicacdo, rotinas de feedback e acompanhamento continuado.

No que concerne ao quarto objetivo especifico, direcionado ao mapeamento qualitativo
e quantitativo de pontos fortes, limitacdes e oportunidades de melhoria, os dados demonstraram
que os participantes valorizam a oferta existente, mas reivindicam intervencdes estruturantes.
Entre as principais demandas destacam-se a modernizacdo da infraestrutura tecnoldgica e das
plataformas digitais (66%), a atualizagdo dos conteidos (48%), a flexibilizacdo de horérios e
formatos (32%) e a formacao das liderangas como promotoras ativas da aprendizagem.

Do ponto de vista tedrico, o estudo corrobora a concepcéo de que a educacao corporativa
transcende o treino operacional fragmentado, consolidando-se como uma estratégia abrangente
de desenvolvimento humano e sustentabilidade organizacional. Sua eficicia reside na
integracdo harmonica entre as metas do negdécio, a cultura de aprendizagem compartilhada e as
aspiracdes individuais dos colaboradores.

Sob a perspectiva aplicada, recomenda-se a organizacdo a manutencdo de seus
investimentos no subsistema educacional, acompanhada de adequacfes no planejamento
instrucional. Sugere-se a institucionalizacdo periodica do Levantamento de Necessidades de
Treinamento (LNT), a adogdo de metodologias ativas (estudos de caso, oficinas vivenciais e
simulacdes), o desenvolvimento de trilhas modulares em microlearning e a capacitacdo
continuada das liderancas imediatas para atuarem como mentoras e multiplicadoras do
conhecimento.

Como limitacGes metodoldgicas do estudo, destaca-se a conducdo da pesquisa em uma
Unica organizacdo do setor de servigos, com uma amostra por conveniéncia composta por 50
colaboradores, circunstancia que restringe a generalizagdo direta dos achados.

A auséncia de variaveis de caracterizacdo sociodemografica e ocupacional no
instrumento de coleta (género, faixa etaria, nivel de escolaridade, tempo de empresa e

funcdo/setor) impediu a realizagdo de analises inferenciais e a estratificacdo das respostas por
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perfis especificos ou estratos hierarquicos. Essa limitacdo restringe a compreensao aprofundada
de como a eficécia e a aplicabilidade dos programas variam conforme o segmento geracional
ou a area funcional.

Para investigacdes futuras, recomenda-se a expansdo do escopo amostral e a realizacao
de pesquisas comparativas entre diferentes empresas e setores da economia. Sugere-se
enfaticamente a inclusdo de variaveis sociodemograficas e funcionais na modelagem dos
instrumentos de pesquisa, viabilizando o cruzamento de dados e a analise de eventuais
assimetrias de percepgéo entre niveis operacionais e gerenciais.

Por fim, indica-se a pertinéncia de abordagens qualitativas em profundidade (entrevistas
semiestruturadas e grupos focais), estudos longitudinais que acompanhem a retencédo e o
impacto do aprendizado a médio e longo prazo, bem como a triangulacdo das percepcdes dos

colaboradores com a perspectiva dos gestores e lideres da organizacéo.
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Apéndice A

Pesquisador Responsavel: Benedito Fernando Hondrio Cascardo

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

O (A) Senhor (a) esta sendo convidado (a) a participar de uma pesquisa. Por favor, leia
este documento com bastante atencdo antes de assina-lo. Caso haja alguma palavra ou frase que
0 (a) senhor (a) ndo consiga entender, converse com o pesquisador responsavel pelo estudo ou
com um membro da equipe desta pesquisa para esclarecé-los.

A proposta deste termo de consentimento livre e esclarecido (TCLE) é explicar tudo
sobre o0 estudo e solicitar a sua permissao para participar do mesmo.

O objetivo desta pesquisa € é compreender a percep¢do dos colaboradores que
participaram de programas de educagéo corporativa, identificando o impacto dessas iniciativas
no desenvolvimento de suas competéncias profissionais, motivacdo e no sucesso de suas
carreiras. e tem como justificativa buscar entender como os programas de educagao corporativa
oferecidos pela empresa contribuem para a evolucao profissional e pessoal dos colaboradores.
Através desse estudo, espera-se identificar os principais beneficios percebidos pelos
participantes, como o desenvolvimento de habilidades técnicas e comportamentais, alem de
analisar como esses programas influenciam a satisfacdo e o desempenho no trabalho. Os
resultados contribuem para melhorias nas praticas de capacitacdo organizacional,
proporcionando melhorias tanto para os colaboradores quanto para as empresas.

Se o(a) Sr.(a) aceitar participar da pesquisa, 0s procedimentos envolvidos em sua
participacdo sao os seguintes:

Este Termo de Consentimento Livre e Esclarecido tem como finalidade garantir a
seguranca e os direitos de todos os envolvidos: participantes, pesquisador e instituicdo,
conforme as diretrizes da Resolugdo CNS n° 466/2012. A participacdo € voluntéria e protegida
por principios éticos de confidencialidade, anonimato e transparéncia.

Os dados coletados por meio do formulario digital (Google Forms) serdo armazenados
temporariamente em ambiente seguro e protegido pela conta Google do pesquisador, com
acesso exclusivo e restrito por senha pessoal. O Google oferece protocolos avangados de
seguranga, incluindo criptografia e autenticacdo em dois fatores. Apds a finalizagdo da anélise
dos dados, todas as respostas serdo excluidas, garantindo que nenhuma informacdo seja
armazenada.
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Os participantes serdo convidados a responder um questionario semiestruturado,
composto por 10 perguntas objetivas, aplicado de forma digital por meio da plataforma
Google Forms.

O tempo estimado para o preenchimento do questionario é de aproximadamente 10 a
15 minutos.

A pesquisa sera realizada apenas uma vez, ou seja, ndo haverd necessidade de
comparecimento fisico ou de entrevistas presenciais. Toda a participacéo sera feita de maneira
online e em um horério de conveniéncia do colaborador, garantindo facilidade e acessibilidade.
N&o haverd qualquer tipo de consulta a prontuarios ou outros documentos pessoais dos
participantes, assegurando total respeito a privacidade.

Os dados coletados seréo utilizados exclusivamente para fins académicos, respeitando
0s principios éticos de confidencialidade e anonimato.

Toda pesquisa com seres humanos envolve algum tipo de risco. No nosso estudo, 0s
possiveis riscos ou desconfortos decorrentes da participacdo na pesquisa sao minimos e estdo
relacionados apenas ao tempo necessario para responder ao questionario (aproximadamente 10
a 15 minutos) e a reflexdo sobre suas experiéncias profissionais durante os programas de
educacdo corporativa. Além disso, existe um risco remoto de quebra de sigilo ou
confidencialidade dos dados, situacdo que serd mitigada por meio de medidas rigorosas de
seguranca, como a anonimizacao das respostas e 0 armazenamento dos dados em ambiente
seguro, de acesso restrito ao pesquisador responsavel. Todas as informacdes serdo utilizadas
exclusivamente para fins académicos, garantindo o respeito e a protecdo da privacidade dos
participantes.

Contudo, esta pesquisa também pode trazer beneficios. Os possiveis beneficios
resultantes da participagdo na pesquisa ndo se ligam diretamente aos aos participantes. No
entanto, os resultados obtidos contribuirdo para ampliar o conhecimento sobre os impactos da
educacdo corporativa no desenvolvimento profissional e no sucesso da carreira dos
colaboradores.

Os dados coletados servirdo como base para que as empresas possam melhorar seus
programas educacionais, trazendo beneficios futuros, como a qualificacdo profissional mais
efetiva, 0 aumento da satisfacdo no trabalho e o desenvolvimento de novas estratégias de
capacitacdo que atendam melhor as necessidades dos colaboradores e das organizaces.

N&o havera acompanhamento individual ap6s a pesquisa, pois 0 estudo se limita a
analise das respostas fornecidas de forma anénima. Contudo, os resultados gerais poderdo ser
compartilhados com a empresa, caso haja interesse, para promover melhorias no ambiente
organizacional e nos programas oferecidos.

Sua participacdo na pesquisa é totalmente voluntaria, ou seja, ndo € obrigatoria. Caso
o(a) Sr.(a) decida ndo participar, ou ainda, desistir de participar e retirar seu consentimento
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durante a pesquisa, ndo havera nenhum prejuizo ao vinculo institucional que vocé tem na
instituicao.

N&o estd previsto nenhum tipo de pagamento pela sua participacdo na pesquisa e 0(a)
Sr.(a) ndo terd nenhum custo com respeito aos procedimentos envolvidos.

Caso ocorra algum problema ou dano com o(a) Sr.(a), resultante de sua participacdo na
pesquisa, o(a) Sr.(a) receberd todo o atendimento necessario, sem nenhum custo pessoal e
garantimos indenizacdo diante de eventuais fatos comprovados, com nexo causal com a
pesquisa.

Solicitamos também sua autorizacdo para apresentar os resultados deste estudo em
eventos da area de salde e publicar em revista cientifica nacional e/ou internacional. Por
ocasido da publicacdo dos resultados, seu nome serd mantido em sigilo absoluto, bem como em
todas fases da pesquisa.

E assegurada a assisténcia durante toda pesquisa, bem como é garantido ao Sr.(a), o livre
acesso a todas as informacdes e esclarecimentos adicionais sobre 0 estudo e suas consequéncias,
enfim, tudo o que o(a) Sr.(a) queira saber antes, durante e depois da sua participacéo.

Caso o(a) Sr.(a) tenha duvidas, podera entrar em contato com o pesquisador responsavel
Benedito Fernando Hondrio Cascardo pelo telefone 27 99989-9412, endereco Rua Professor
Baltazar, 110, Bairro; Centro, Vitoria/ES e/ou pelo e-mail nando.cascardo@gmail.om, ou com
o Comité de Etica em Pesquisa (CEP-UVV. Nosso endereco é 3° andar do prédio INOTEC, na
Rua Comissério José Dantas de Melo, n° 21, Boa Vista, Vila Velha-ES, CEP: 29.102-770, Tel.:
(27) 3421-2063, E-mail: cep@uvv.br.)

Esse Termo é assinado em duas vias, sendo uma do(a) Sr.(a) e a outra para 0s pesquisadores.

Declaracéo de Consentimento

Concordo em participar do estudo intitulado: “A percep¢do dos Colaboradores Sobre a
Importancia da Educacéo Corporativa para o Sucesso da Carreira Profissional ™.

Nome do participante ou responsavel




Assinatura do participante ou responsavel

Data:

/

Eu, Benedito Fernando Honorio Cascardo declaro cumprir as exigéncias contidas nos itens

IV.3 e IV.4, da Resolugdo n® 466/2012 MS.

Assinatura e carimbo do Pesquisador

Data:

/
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Observacdo: O TCLE acima esta em formado de link para ser lio e baixado pelo participante.

Questionario da pesquisa: A Percep¢do dos Colaboradores Sobre a Importancia da Educacédo

Corporativa para o Sucesso da Carreira Profissional
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Apéndice B

Questionario da pesquisa: A Percep¢do dos Colaboradores Sobre a Importancia da Educacéo

Corporativa para o Sucesso da Carreira Profissional
Vocé participou dos programas de educacéo corporativa oferecidos pela empresa?

o ()Sim
o () Nao
2. Os conteudos apresentados nos treinamentos sao aplicaveis as suas atividades
diarias?
o () Sim, totalmente
o () Parcialmente
o () Né&o
3. Quais habilidades vocé acredita que mais desenvolveu com os programas?
(Marque até 3 opgdes)
() Habilidades técnicas
o () Lideranca
o () Comunicacgdo
o () Trabalho em equipe
o () Resolucédo de problemas
@]
S

(©]

() Outras:
4. Na sua opinido, os treinamentos contribuiram para a sua motivacéo no trabalho?
o () Sim, muito
o () Pouco
o () Nao
5. Vocé percebeu alguma mudanca no seu desempenho profissional apds os
treinamentos?
o () Sim, significativa
o () Pequena mudanca
o () Néo percebi mudancas
6. Os programas de educacéo corporativa influenciaram seu engajamento com a
empresa?
o () Sim, bastante
o () Moderadamente
o () Nao influenciaram
7. Como vocé avalia a qualidade geral dos programas de educacéo corporativa?
o () Excelente
o ()Boa
o () Regular
o () Ruim
8. Quais aspectos dos programas voceé acredita que precisam ser melhorados?
(Escolha ate 2 opgdes)
o () Conteudo dos treinamentos
o () Duracéo das atividades
o () Ferramentas utilizadas




o () Horario e flexibilidade
o () Qutros:
9. Vocé recomendaria que a empresa continuasse investindo em educacao
corporativa?
o ()Sim
o () Talvez
o () Néo
10. Caso queira, compartilhe alguma sugestao ou opinido sobre os programas de
educacao corporativa oferecidos pela empresa. (Resposta aberta)
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Comité de Etica em Pesquisa da Universidade Vila Velha (UVV), sob o parecer

consubstanciado n°® 7.520.691, de 23 de abril de 2025

UNIVERSIDADE VILA VELHA - £ PlabaPorma
ES/UVV %ﬂ.ﬂ

FARECER CONMSUBSTANCIADD DO CEP

DADDS D0 PROJETO DE PESGUISA
Tituln da Pesquisa: & Percepgdo dos Colaboradorss Sobre a Importincia da Educagdo Corporativa pam o

Sucesso da Camera Profissional
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CAAE: BOO58425 800005004
Instituigao Proponente: GABRIEL CESAR DIAS LOPES
Patrocinador Principal: Financiamento Propric
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Mimero do Parecer: 7.520.601

Apresentagao do Projeto:

O objetive desta pesquisa € compreendsr 3 percepdn dos colaboradores que participaram de programas
de educacdc corporativa, identificando o impacto dessas iniciativas no desenvolvimento de suas
competéncias profissionais, motivagdo e no sucesso de suas cameiras. E tem como justificativa buscar
entender como o5 programas de educagdo corporativa oferecidos pela empresa contribuem para a evolugao
profissional & pessoal dos colaboradores. Através desse estudo, espera-se identificar os principais
beneficios percebidos peles parficipantes, como o desenvolvimento de habilidades técnicas e
comportamentais, além de analisar como esses programas influenciam a satisfagdo o desempenho no
trabalho. Os resultados contribuem para melhorias nas praticas de capacitacdo organizacional,
proporcionando melhorias tanto para os colaboradores quanto para as empresas.

Objetivo da Pesquisa:

Oibjetivo Primario:

Awaliar a perceprio dos colaboradores de uma organizagso sobre a importancia da educagdo corporativa
para o sucesso profissional

Objetive Secundaric:

ldentificar os fatores determinantes do sucesso em programas de educagdo corporativa na percepgao dos
colaboradores de uma organizagao; Descrever como os programas de educagdo corporativa impactam o
desempenho & o engajamenta no ambiente organizacional;Relacionar

- Awenids Comissario Josd Dontss de kso, 21

Eairo: BOAVESTA N CEP: 28 90z-520
WF: ES Murnisiplo:  VILA VELHA
Tedefone: [27)3421-2063 Fax: [27)3421-2053 E-mall: cEpuw br

Pigia H du 05

79



UNIVERSIDADE VILA VELHA - Plabofiorme
ES/UVV %

Costrescis So Farecer: F3000501

a educagdo corporativa ao desenvolvimento de habilidades e competéncias especificas dentro da
organizagao;Propor estratégias de educagdo corporativa para o desenvolvimente organizacicnal e
profissional dos colaboradores de uma organizagdo.

Avaliagdo dos Riscos e Beneficios:

Riscos:

Toda pesquisa com seres humanos envolve algum Bpo de risco. Mo nosso estudo, o5 poSSivels Mscos ou
desconfortos decomentes da participacdo na pesquisa s30 minimos & estio relacionados apenas ao iempo
Necessano para responder ao guestionario [aproxmadaments 10 a 15 minutos) & a reflex3o sobre suas
experiéncias profissionais durante os programas de educagSo corporativa. Além disso, existe um risco
remoto de quebra de sigilo ou confidencialidade dos dados. stuagao que sera mitigada por meic de medidas
rigorosas de SeQUIANCa, COMO A anonimizagio das respostas e o ammazenamento dos dados em ambiente
segure, de 3cesso restrito ao pesquisador responsavel. Todas as informacdes serdo utilizadas
exclusivamente para fins académicos, garantindo o respeito e a protecio da privacidade dos participantes.
Ressaltando que ndo serdo dados coletados dados dos participantes (e-mal, nome, documentacdo, IP), as
respostas serdo ammarenadas de acordo com as Resolucbes n® 510/2016 - Conselho Macional de
Salude/Ministério da Saldde, que fratam da Pesguisa envolvendo Seres Humanos. Salientamos ainda que
tais dados ser3o ufilizados tio somente para realizagio deste estudo. Os dados coletados por meio do
formulario digital (Google Forms) serdo armazenados temporaraments em ambiente seguro e probegido
pela conta Google do pesquisador, com acesso exchesivo e restrito por senha pessoal. O Google oferece
protocolos avangados de seguranga, incluindo criptografia e autenticagdo em dois fatores. Apds a
finalizacio da andlise dos dados, todas as respostas serdo excluidas, garantindo que nenhuma informagao
s=fa ammazenada.

Beneficios:

Contudo, esta pesquisa também pode trazer beneficios. Os possiveis beneficios resultantes da participagao
na pesquisa nao se ligam dirstamente 305 aos participantes. Mo entanto, os resultados obtidos contribuirao
para ampliar ¢ conhecimento sobre os impactos da educagso corporativa no desenvolvimento profissional e
no sucesss da cameira dos colaboradores. Os dados coletados senvirdo como base para que a5 empresas
possam melhorar seus programas educacionais, trazendo beneficios futuros, como a qualficagdo
profissional mais efetva, 0 aumento da satisfac3o no trabalho e o desenvolvimento de novas estratégias de
capacitacdo gue atendam melhor 35 necessidades dos colaboradores & das onganizacdes.
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Comentarios & Consideragoes sobre a Pesquisa:
Pesquisa importante do ponto de vista da educagio corporativa que trard conhecimentos profundes sobre o
impacto do remnamento em senico para esta empresa.
Consideraghes sobre o5 Termos de apresentagdo obrigatoria:
Folha de rosto assinada: apresentada.
Brochura do pesquisador apresetnada com as devidas comecdes sugendas
Cronograma atualizado.

TCLE: cormigido

Termo de anuéncia: presente

Recomendagdes:

Jue sej3 aprovada apesquisa
Conclustes ou Pendéncias e Lista de Inadequagdes:

M3 se aplica.

Consideragtes Finais a critério do CEP:

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Qe

Tipo Docurmento Arguivo Postagem Hfustor Situagao
Informacoes Basicas| PE_INFORMACOES BASICAS DO P | 24032005 Acsito
do Projeto ROJETO 2477402 pdf 181421
Parecer Anterior pareceranterior. pdf 242025 (BENEDITO Aceitn

18:10:28  |FERMANDO
HOMORIO
CASCARDO
Ouitros cartaresposta po 24032025 |BEMEDITO Acsito
18:08:51 |FERMANDO
HOMORIO
CASCARDO
Cromograma cionogramaproetncomigido. pdf 242025 (BENEDITD Aceitn
18:0840 |FERMANDO
HOMORIO
CASCARDO
Oniires projetodissenacacresumidocomgido pdf | 24032025 |BENEDNTO Areito
18:08:17  |FERMANDO
HOMORIO
CASCARDO
Projeto Detalhado [ | projetodissetacaccompletocomigido pd | 24032025 |BEMEDITO Acsito
Brochura 180711 |FERMANDO
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Ealro: BOAVEETAN

CEF: 29 {02-530

WF: EE Munlsipdo:  VILAVELHA

Telsfona: (27)3421-2053 Fax: [2T)3421-2063

E-mall: cepfinnbr

Puigiras 2 46 05

81



UNIVERSIDADE VILA VELHA -

ES/UVY

Losbnescic g0 Farscar: £.2000ENT

Rgrari ™

Investigador

projetodissetacancompletocomigido pd

24032025
180711

HOMORIO
CASCARDO

Acsito

Oniiros

quesiionanodapesquisacomgido. pdf

24032025
18:08:35

BEMEDITO!
FERMAMDO
HOMORIO
CASCARDO

Acsito

TCLE | Termos de
Assentimento
Justificativa de
AusSncis

tdecomgido. pd

24032025
18:04:12

BEMEDITO!
FERMAMDO
HOMORIO
CASCARDO

Acsito

Dedaragao do
Palrocinador

autodedaracaorescursosproprios pdf

0722025
15235

BEMEDITO!
FERMAMDO
HOMORIO
CASCARDO

Acsito

Oniiros

docamenin. pdf

0722025
151207

Tobo_jpg

Oy |
151218

projetodissertacanresummico pot

Oy |
1511:33

Frojeto Dietalhaoo /
Brochura

Investigador

projetodissetacaocomplets. pdt

Oy |
151020

cumculolaties por

Oy |
150833

CAMAANUENCE DI

Oy |
15:08:05

ocrCameninproeto po

Oy |
150556

CASCARDO
[BENEDIT O
CASCARDO
[BENEDIT O
CASCARDO
[BENEDIT O
CASCARDO
[BENEDIT O
CASCARDO
[BENEDIT O

CASCARDO
[BEMELHTO

BEMEDITO!
FERMAMDO
HOMORIO

Acsito

FERMAMDO
HOMORIO

Aceito

FERMAMDO
HOMORIO

Aceito

FERMAMDO
HOMORIO

Aceito

FERMAMDO
HOMORIO

Aceito

FERMAMDO
HOMORIO

Aceito

FERMAMDO
HOMORIO
CASCARDO

Aceito

Lronograma

cronogramapropeto. pdt

e )
150542

BEMELHTL
FERMAMDO
HOMORIO
CASCARDO

Aceito

TCLE | Termos de

tdepe

07 m220es

BEMEDITO!

Acsito
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Aszentirments tode o 150211 |[FERMANDO Apeito
Justificatva de HOMNORIO
AusEncia CASCARDO
Folha de Fosto Tolhaderosio pdf 022 0FE [EENENTO Beiio
146615 |FERMANDO
HOMNORIO
CASCARDO
Situagao do Parecer:
Aproeado
Mecessita Apreciagao da CONEP:
Mao
VILA VELHA, 23 de Abril de 2025
Bssinado por:
Racire Sampaio Silva
{Coordenadorial)
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