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RESUMO

O proposito deste estudo foi identificar a contribuicdo do e-learning para o desenvolvimento
de estudantes universitarios, visto que eles precisam de conhecimentos e habilidades técnicas
requeridas pelo mercado de trabalho, complementares aos desenvolvidos na Universidade.
Pesquisar o uso do e-learning pelos estudantes do ensino superior se justifica pelo elevado
nimero de alunos matriculados em universidades e por ser um publico jovem, inteirado das
novas tecnologias. Realizou-se uma pesquisa descritiva, com abordagem quantitativa e
qualitativa, com estudantes do curso de administragio de empresas, por meio de um
questionario com perguntas fechadas, na sua maioria. Os resultados da pesquisa indicam que
apesar do e-learning ser uma modalidade de curso utilizada por parte dos universitarios,
apresenta-se como uma forma alternativa de aquisi¢do dos conhecimentos. E interessante
ressaltar que os estudantes acreditam que ainda exista preconceito em relacdo ao e-learning
quando comparado aos métodos tradicionais de treinamento e desenvolvimento.

Palavras-chave: Aprendizagem. E-learning. Universitarios.

ABSTRACT

The purpose of this study was to identify the contribution of e-learning to college students
development, as these often need knowledge and technical skills required by the labor market,
complementary to those developed at the University. This research is justified by the large
number of students enrolled in universities and for being a young public acquainted to new
technologies. We realized a descriptive research with quantitative and qualitative approaches,
with students of a business administration course. The data was collected by a questionnaire
mostly with closed questions. The results the research showed that e-learning is a course
mode used by students as an alternative way of acquiring knowledge. It is interesting to
highlight that they believe there is much bias towards e-learning compared to traditional
methods of training and development.

Keywords: Individual learning. E-learning. College students.
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1 INTRODUCAO

Diante da dindmica no mundo dos negdcios, as organizagdes utilizam estratégias
diversas buscando aumentar suas competitividades. Segundo Teixeira e Zaccarelli (2007),
com a chegada da era pos-industrial (metade do século XX), novos competidores e métodos
de produ¢do chegaram ao mercado e causaram ruptura no antigo modelo taylorista ao
priorizarem a flexibilidade. De acordo com Castells (2006), nos anos 1990 a era da
informadtica acelerou o processo de envio de informacdes, diminuindo as distancias entre as
pessoas e organizagdes.

Nesse contexto, as empresas foram desafiadas a enfrentar uma concorréncia cada vez
mais acirrada e atender a clientes com niveis de exigéncias crescentes. O sucesso € mesmo a
sobrevivéncia dependem de solugdes inovadoras para algumas questdes vitais, tais como:
qualidade dos produtos e servicos, agilidade e flexibilidade no atendimento aos clientes e
custos competitivos.

O novo ambiente competitivo, segundo Fischer (1998), tem exigido das empresas uma
nova postura estratégica que afeta ndo s6 os processos produtivos, mas também altera o
processo de gestdo de pessoas, sendo que comecam a ser explorados o planejamento
estratégico, o trabalho em equipe, a qualidade total, a terceirizacdo, entre outros programas.

Com as constantes transformagdes pelas quais o mundo passa, as organizagdes
mudaram varios de seus procedimentos para se adaptarem a essa nova realidade (SOUZA,
2002). Entre essas mudancas, o autor cita o fato de que os empregados ndo esperam mais
passivamente pelo treinamento oferecido pela empresa, mas sim buscam por iniciativas
proprias, formas de autoaprendizado constante, estimulados pelas empresas.

As organizagdes dependem cada vez mais do envolvimento e comprometimento das
pessoas com seus objetivos estratégicos e negocios, o que implica elevado investimento no
desenvolvimento dos funciondrios por meio de técnicas de aprendizagem. Por outro lado, o
autor observa que os individuos estdo cada vez mais conscientes de seus proprios objetivos e
projetos profissionais, sendo, desta forma, estimulados a se capacitarem por conta propria
para atingirem tais propdsitos (DUTRA, 2006). No entanto, as pessoas ndo dispdem de tempo
ou mesmo recursos para buscar esse conhecimento, ao passo que precisam estar inteirados dos
novos processos € demandas organizacionais.

Essa necessidade de capacitacdo profissional por parte dos individuos inicia-se na

procura por uma vaga no mercado de trabalho, principalmente para os jovens em inicio de
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carreira, visto que em processos seletivos as empresas t€ém aumentado o niimero de requisitos
e exigéncias para seus cargos a fim de selecionarem-se os melhores candidatos.

Dessa maneira, como o objetivo da Universidade ¢ a educagdo num horizonte de médio
e longo prazo, visando diferenciar seus curriculos, os individuos buscam complementar essa
formag¢do académica com cursos de curto prazo, como programas de capacitacdo em
informaética e de idiomas, por exemplo.

Em muitos casos, instituicdes de ensino e empresas ndo oferecem cursos e treinamentos
suficientes para atenderem plenamente as necessidades de seus alunos e funciondrios, num
descompasso, muitas vezes, do dinamismo do ambiente de trabalho. Para Kenski (2009), o
surgimento de novos cargos, por conta das novas tecnologias, e de conhecimentos necessarios
para exercé-los contribui para essa caréncia educacional. Além disso, o uso da internet e de
programas especificos para determinadas atividades ¢ cada vez mais exigido pelas
organizagoes, o que demanda uma forma de aprendizado adaptada a essa realidade.

De acordo com Pinto (2003), o e-learning comegou a ser implantado em meados dos
anos 90. Assim, sendo o e-learning uma estratégia nova de desenvolvimento e aprendizado
dos individuos, torna-se relevante aprofundar os estudos sobre a sua aplicabilidade e
aceitacao.

Kenski (2009) afirma que essa necessidade de dominio da informatica no contexto
organizacional atual ¢ um dos fatores que estimulam e facilitam a utilizacdo do e-learning
como ferramenta de aprendizado e desenvolvimento individual. O e-learning é uma
modalidade de curso a distincia ideal para individuos que nao dispdem de tempo ou muitos
recursos financeiros e muitas vezes sdo oferecidos pelas proprias organizagdes ou instituigdes
de ensino. Além disso, favorece o contato das pessoas com a informatica, o que ¢ muito
valorizado no mercado de trabalho atualmente por conta das transformacdes tecnoldgicas.

Particularmente, o intuito de pesquisar o uso do e-learning pelos estudantes do ensino
superior se justifica pelo elevado niumero de alunos matriculados em universidades e por ser
um publico jovem inteirado das novas tecnologias. Segundo dados do Censo da Educagdo
Superior do Ministério da Educagao, em 2008 havia mais de 1.300 milhdo de matriculas em
institui¢des de ensino superior no estado de Sdao Paulo (INEP, 2009). Esse niimero expressivo
de universitarios sugere ampla concorréncia na procura por vaga no mercado de trabalho ou
mesmo na organizacao em que atuam, evidenciando a necessidade de se diferenciar, buscando

conhecimentos além da formacao académica.
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Segundo levantamento realizado pelo Anuario Brasileiro Estatistico de Educagao
Aberta e a distancia (ABRAEAD), em 2007 mais de 2,5 milhdes de brasileiros fizeram cursos
com metodologia a distancia, incluindo as ferramentas de e-/earning.

Dados disponiveis no Anudrio da Revista Learning e Performance Brasil mostram que
em 2011 havia cerca de 650 organizagdes utilizando sistemas e-learning no pais. O total de
horas aplicadas em cursos e-learning nas empresas subiu de 5% para 67% entre 1999 e 2010,
enquanto as horas de cursos presenciais cairam de 95% para 33% no mesmo periodo,
revelando alto investimento em novas tecnologias e métodos de treinamento.

Diante desse cenario, este trabalho busca responder o problema de pesquisa: como o e-
learning contribui para o desenvolvimento de estudantes universitarios?

Visando ao cumprimento do objetivo geral do estudo, que ¢ identificar a contribuicao
do e-learning para o desenvolvimento de estudantes universitarios, definiram-se trés objetivos
especificos: analisar a percep¢do dos estudantes universitarios em relagdo aos programas de
treinamento no formato e-/earning; verificar se o conhecimento transmitido pelo e-learning ¢é
facilmente aplicavel e como estd associado ao cotidiano dos estudantes; analisar como o
aprendizado pelo e-learning influencia no desenvolvimento profissional do universitario.

Este artigo est4 estruturado em cinco seg¢des, incluindo esta introducdo. No referencial
tedrico, os principais conceitos relacionados ao tema sdo apresentados e, na secao seguinte, o
método de pesquisa utilizado ¢ detalhado. Na quarta se¢do, o perfil dos respondentes ¢
explicitado, bem como a explanacdo dos resultados da amostra sobre a percep¢do do e-
learning. A ultima secdo, consideragdes finais, aborda os principais resultados e limita¢cdes do

estudo.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Aprendizagem

A partir da década de 90, o e-learning tornou-se uma das formas que as empresas
encontraram para investir na aprendizagem individual de seus empregados para que
contribuam com seu capital intelectual.

Aprendizagem, segundo Teixeira e Zaccarelli (2007, p. 225), ¢ “a compreensdo por
meio da experiéncia, incluindo a aquisicdo de novos entendimentos [...] e transformando as
experiéncias em algo significativo”. Os mesmos autores definem a aprendizagem em nivel

mais individual como “um processo de aquisi¢do de habilidades, conceitos e conhecimentos
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que sdo armazenados em modelos mentais [...] podendo gerar ou ndo mudanca de
comportamento”.

Teixeira e Zaccarelli (2007) apresentam em seus estudos a teoria da aprendizagem
experiencial, de Kurt Lewin, em que sdo definidas quatro habilidades necessarias para o
aprendizado individual: a) a experiéncia concreta ou vivéncia de acdes e atividades, por meio
das quais o individuo recebe novas informacgdes; b) a observagdo reflexiva, quando ¢ feita
analise sobre as causas e consequéncias trazidas por certas experiéncias e tentativa de
relaciond-las a experiéncias passadas; c) a conceitualizacdo abstrata ou conclusdo tirada sobre
essas agoes; d) e a experimentacdo ativa, quando a pessoa pde em pratica uma nova atitude,
baseada em um novo comportamento, com um novo aprendizado.

Os autores destacam que cada individuo pode aprender utilizando mais algumas dessas
habilidades do que outras. Afirmam também que as empresas t€ém se empenhado em descobrir
como ocorre a incorporacdo da aprendizagem individual a sua estrutura e, para isso, investem
em um ambiente de aprendizagem organizacional coerente com seus valores (TEIXEIRA;
ZACCARELLI, 2007).

Antonacopoulou (2001), em seu estudo sobre a aprendizagem de gerentes, lista uma
série de fatores que interferem nesse processo, a maioria de ordem social e psicoldgica. A
autora destaca a necessidade de haver clima e contexto favoraveis ao desenvolvimento dessas
novas habilidades. Segundo Stewart e Stewart (1981, citado por ANTONACOPOULOU,
2001), ha ainda quatro fatores facilitadores da aprendizagem: o fato de o gerente estabelecer
uma ligagdo entre o que ele aprendeu e suas consequéncias; feedback sobre seu desempenho;
a pratica; e o auxilio em areas onde a capacidade analitica ¢ ruim.

Da mesma forma, Antonacopoulou (2001) enfatiza que também existem fatores
inibidores do processo de aprendizagem, em muitos casos impostos pelo proprio individuo,
mas que podem ocorrer também por conta de um fluxo de comunicag¢do deficiente ou ainda
por uma estrutura ou culturas organizacionais conflitantes com os elementos da
aprendizagem.

Teixeira (2002) também alerta que a area de recursos humanos deve permitir aos
funciondrios que assumam a responsabilidade do autodesenvolvimento, para que possam
acompanhar as mudangas ambientais e se atualizar constantemente.

Em seu modelo de conversdo do conhecimento, Nonaka e Takeuchi (2003) relacionam
métodos de compartilhamento do conhecimento a formas de aprendizagem. A socializacao

seria uma troca de experiéncias sem utilizar linguagem formal, como em treinamentos
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praticos. A externalizacdo baseia-se em metaforas e analogias para a criagdo de conceitos, na
tentativa de tornar pratica uma teoria. A combina¢do ocorre pela troca de informagdes entre
bases de dados; estd presente em treinamentos formais e na viabilidade operacional da visao
de negdcios. Finalmente, a internalizacdo ¢ o método mais semelhante a aprendizagem
organizacional e estd relacionada a “aprender fazendo”.

Finger e Brand (2001) apresentam o conceito de atividades de aprendizagem ou
atividades que contribuem para aumentar a capacidade de aprender da organizacdo. Entre
esses elementos, destacam-se: as atividades de educagdo e treinamento, focadas na pratica
imediata de seus conceitos; o uso ativo de fontes de aprendizagem na organizagdo, como
rotagdo de cargos, reunides e outros; o uso ativo de fontes de aprendizagem fora da
organizagdo, no caso de pesquisas de mercado, andlise de reclamagdes, entre outros; e a
criacdo de um ambiente conducente a aprendizagem, incluindo recompensas coletivas, gestao
por objetivos e outros. Nota-se que, entre os métodos citados, aparece o ensino por meio de
treinamento, que sera discutido adiante.

Senge (2002) propde o modelo das cinco disciplinas ou fatores basicos que fazem parte
de organizagdes que aprendem. Sdo elas: a) dominio pessoal ou motivagdo individual pela
busca de mais conhecimento; b) modelos mentais, pressupostos implicitos que influenciam as
acoes e opinides da organizagdo e que devem sempre ser discutidos; ¢) visdo compartilhada,
uma ideia comum que se torna um compromisso com o qual todos se identificam; d)
aprendizagem em equipe, busca por ganho coletivo que supere as capacidades individuais; e)
pensamento sistémico, o0 mais importante, pois baseia e interliga todas as outras disciplinas e
permite mensurar as consequéncias de cada agao, por ter visdo holistica. Observa-se que, para
o autor, a aprendizagem individual ¢ fundamental para o desenvolvimento da organizacao,
sendo que esta deve propiciar ambiente e condigdes propicias para que os colaboradores

aprendam.

2.2 Treinamento

Uma das principais aplicacdes do e-learning ocorre por meio de treinamentos,
normalmente oferecidos pelas organizacdes. Marcondes (2007, p. 260) afirma que “o
treinamento busca a aquisi¢do e o aperfeicoamento de conhecimentos e habilidades para o
desempenho a curto prazo”. E que as atividades de treinamento t€ém origem no inicio do
processo de industrializag@o (fim do século XIX), com a chegada da produ¢do em massa, € no

taylorismo, que exigia pessoas qualificadas para trabalhar nos processos produtivos.
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Vieira e Garcia (2002) fazem uma abordagem tradicional do conceito de treinamento,
em que o trabalhador qualificado ¢ o que aprende somente o necessario para o exercicio de
sua funcdo e seu treinamento ¢ focado em agdes especificas, sendo supervisionado pelo lider
imediato.

Para Hinrichs (1976, citado por VARGAS; ABBAD, 2006), o treinamento conceitua-se
como o processo de ampliar ou desenvolver habilidades para melhorar o nivel de proficiéncia
de uma tarefa, sendo que essas habilidades devem contribuir para o alcance dos objetivos da
organiza¢do, com mudanga de comportamentos pela experiéncia. O treinamento deve ser um
processo sistematico, conduzido intencionalmente pela organizagao.

Tendo ainda em vista os objetivos organizacionais, Picarelli (2002) sugere que em
empresas baseadas na gestdo por competéncias as atividades da éarea de treinamento e
desenvolvimento sdo desenvolvidas com base nas competéncias necessarias a organizacao,
pois objetivam a proficiéncia nessas competéncias € a progressao na carreira.

De acordo com Ruas (2004), entretanto, a teoria adquirida em programas de formagao e
treinamento, embora imprescindivel, enfrenta dificuldades em ser aplicada no dia-a-dia das
organizagdes e ndo ¢ suficiente para o desenvolvimento de competéncias individuais, mesmo
com as inovagdes apresentadas nos Ultimos anos por esses programas. Segundo o autor, essas
dificuldades ocorrem pelo fato de as empresas direcionarem muito seus programas para o
conhecimento e ndo desenvolverem as habilidades e atitudes, a forma pratica do que ¢
aprendido.

No entanto, segundo Mascarenhas (2009), as empresas tém assumido postura mais
dindmica em relacdo a area de treinamentos, buscando o crescimento pessoal e profissional de
seus empregados e o aumento de suas contribui¢des a organizacdo. Porém, o autor critica o
fato de as iniciativas de treinamento serem pontuais e localizadas, contingentes apenas para o
processo produtivo, mas ndo garantirem a sobrevivéncia da organizacao a longo prazo.

Nos processos de treinamento, muitas empresas tém investido em acdes de educacgao
corporativa junto a seus empregados. Segundo Meister (1999), a educagdo corporativa
representa um processo continuo de desenvolvimento de competéncias vinculadas aos
objetivos organizacionais, promovendo mais integracao entre os individuos e redirecionando
os esforcos em treinamento a estratégia empresarial.

Gdikian e Silva (2002) ressaltam que as chamadas universidades corporativas

desenvolvem os conhecimentos necessarios para cumprir as estratégias de negdcio da empresa
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visando seu crescimento e refor¢am a cultura organizacional, além de poderem ser
implantadas em ambientes virtuais.

Para que as praticas de educacdo corporativa sejam bem-sucedidas, Eboli (2004)
destaca que a empresa deve adotar a gestdo por competéncias como um principio, além de ter
foco estratégico em ganhos coletivos e envolvimento de todos os niveis organizacionais. A
autora menciona pontos basicos da educacdo corporativa que remetem ao uso de sistemas e-
learning, como autoaprendizado, ambientes virtuais, flexibilidade de horarios e lugar, entre
outros.

Kanaane e Ortigoso (2001) também salientam a necessidade de o treinamento ser
dindmico e reportam que a tecnologia tem sido muito utilizada para esse fim, o que abre
espaco para o uso do e-learning como ferramenta de aperfeigoamento profissional. Esse
aspecto serd discutido mais adiante.

Rosenberg (2001) divide o processo de treinamento em quatro etapas. A primeira trata
da mensuracdo da intencdo de melhorar o desempenho de um elemento especifico,
determinado apos avaliagdo das necessidades e objetivos da empresa. A etapa seguinte
consiste na apuracdo da estratégia instrucional mais bem adaptada a aprendizagem requerida e
as caracteristicas do cliente; um desenho de como deve ser realizado o treinamento de forma a
alcangar os resultados esperados Na terceira etapa sdo definidos os meios utilizados para a
execucdo do treinamento (sala, de aula ou meios tecnoldgicos, por exemplo). Pode, ainda,
haver a combinacdo de varios meios diferentes, se houver necessidade. Por fim, a tltima etapa
trata de como serd feita a avaliacdo, o que pode envolver desde simples procedimentos até

exigéncias de certificagdes.

2.3 E-learning

Oliveira Jr., Fleury e Child (2004) citam a tecnologia da informagdo como uma
facilitadora do compartilhamento de conhecimento, devido, sobretudo, a velocidade e ao
alcance que um fluxo de informacdo eletronico pode atingir e também a facilidade em se
gerenciar um estoque de conhecimento virtual.

A necessidade de dominio da informética no contexto organizacional atual ¢ um dos
fatores que, conforme Kenski (2009), estimulam e facilitam a utiliza¢do do e-/earning como
ferramenta de aprendizado e desenvolvimento individual.

O e-learning consiste no uso das tecnologias da internet para a entrega de amplo

arranjo de solugdes que estimulem o conhecimento ¢ o desempenho. Rosenberg (2001)
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acredita que esse método de ensino baseia-se em trés critérios: trabalha em rede, permitindo
atualizagdes instantaneas de dados; chega ao usuario por computador, com tecnologia padrao
de internet; e tem visdo mais abrangente de solu¢des de aprendizagem do que os treinamentos
tradicionais.

De acordo com Verespej (2001), o e-learning ¢ mais bem aproveitado no treinamento e
socializacdo de novos empregados, na introdug¢do de novos produtos e em casos em que ha
alto nimero de pessoas que precisam de determinado conhecimento ou para atingir pessoas
dispersas geograficamente.

Rosenberg (2001) reitera que o e-learning tem proposta mais abrangente do que treinar
empregados usando cursos na web. Para ele, uma estratégia de e-learning bem-sucedida deve
englobar alguns aspectos: novas abordagens, como treinamento on-line e gestdo do
conhecimento; coordenacdo entre e-learning e treinamento presencial; boa infraestrutura;
organiza¢do baseada na cultura de aprendizagem; desenvolvimento de um estudo-piloto que
mostre a importancia do e-learning para a empresa; € apoio ao seu crescimento na funcao de
treinamento.

Essa abordagem amplificada do e-learning, para Rosenberg (2001), permite ao sistema
apresentar solucdes tanto para treinamento como para gestdo do conhecimento da
organizagao.

De acordo com Teixeira (2002), as empresas globalizadas tém enfrentado dificuldades
em seus treinamentos, como traducdes de materiais e logistica de funcionarios, e indica o e-
learning como uma boa solu¢do para essas questdes, afirmando que se trata da melhor
tecnologia de treinamento da atualidade. O autor realga vantagens do uso do e-learning:
treinamentos padronizados; implementacdo facil e imediata; acesso livre para todos os
empregados; resultados imediatos por meio de testes; possibilidade de treinamentos em
qualquer lugar e horario; facilidade de tradugdo dos cursos; alcance a elevado numero de
empregados ao mesmo tempo; e redu¢do de custos com instrutores, locacdo de salas e
material didatico.

Hé4 trés tipos de aprendizagem por e-learning citados por Henderson (2002):
aprendizado sincrono, aprendizado autodirecionado e aprendizado assincrono. No primeiro, as
aulas acontecem em tempo real, o que possibilita mais interacdo entre instrutor e aluno, mas
pode causar problemas por conta de fusos horarios, que eventualmente pode ser diferentes.

No segundo caso, o aprendizado autodirecionado, Henderson (2002) explica que o

aluno aprende sozinho, tendo o material com um passo-a-passo sobre as aulas. O autor
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destaca que, embora permita ao aluno estudar conforme seu ritmo, a auséncia de um instrutor
pode dificultar o aprendizado, pois ndo ha quem possa sanar duvidas que possam surgir.

J&4 no aprendizado assincrono ocorre uma mistura dos dois tipos anteriores, conforme
Henderson (2002). Ha a interacdo com um instrutor para tirar diividas, mas os alunos estudam
sozinhos. Porém, esse método pode gerar atrasos no andamento do curso, pela demora em

responder as duavidas.

3 METODOLOGIA

Para este trabalho utilizaram-se as abordagens quantitativa e qualitativa, de forma
complementar. Por um lado, conforme Richardson (1999), o método quantitativo pretende
garantir a precisao dos resultados e evitar as distor¢cdes de interpretagdo, mostrando anélises
mais seguras. Por outro lado, a pesquisa qualitativa permite ao pesquisador explorar seus
dados com mais profundidade e riqueza de interpretagdo, em um contexto ambiental
especifico, como afirmam Sampieri, Collado e Lucio (2006).

Trata-se de uma pesquisa descritiva que, segundo Gil (1999, p. 44), tem como
finalidade “descrever as caracteristicas de determinada populagdo ou fendmeno ou o
estabelecimento de relagdes entre variaveis”.

A obtengdo dos dados foi realizada por meio de questionario, conceituado por Marconi
e Lakatos (2001, p. 100) como “um instrumento de coleta de dados constituido por uma série
de perguntas, que devem ser respondidas por escrito e sem a presenga do entrevistador”. A
aplicacdo do questionario teve como objetivos levantar informagdes a respeito do perfil dos
estudantes universitdrios e verificar suas opinides sobre o sistema de ensino e-learning e
como avaliam sua importidncia para o desenvolvimento profissional, ou seja, buscar
informacgdes suficientes para atender ao objetivo geral do estudo.

O instrumento de coleta de dados foi um questiondrio elaborado com base em um
modelo ja existente (AGUIAR et al., 2009), sendo que algumas perguntas foram retiradas e
outras inseridas de modo a direcionar o questionario aos objetivos desta pesquisa. O
instrumento teve predominantemente perguntas fechadas de multipla escolha, o que permite
mais uniformidade nas dimensdes de interesse do estudo (GIL, 1999; MARCONI;
LAKATOS, 2001), facilitando o trabalho do pesquisador e a tabulacdo subsequente dos
dados. No entanto, buscando compreender a percep¢do dos universitarios em relacdo ao e-

learning, foram inseridas perguntas abertas no questionario, possibilitando respostas sem
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restricdes. Antes da aplicagdo do questiondrio aos alunos foi realizado um pré-teste com o
objetivo de verificar se as perguntas estavam claras e objetivas.

Em uma populagdo formada por estudantes do ensino superior, a amostra estudada ¢
composta de alunos de uma Universidade localizada em Barueri (SP), dos cursos oferecidos
pelo campus, de modo a evidenciar opinides de estudantes de diversas areas do conhecimento.
Logo, caracterizou-se como amostragem ndo probabilistica por conveniéncia que, conforme
Hair et al. (2006, p. 247), “[...] envolve a selecdo de elementos de amostra que estejam mais
disponiveis [...]” e possibilita coletar dados a baixo custo. Ao utilizar esse tipo de
amostragem, o pesquisador ndo pode generalizar os resultados encontrados para a populacao-
alvo, visto que os respondentes podem nao representa-la fidedignamente.

A partir das respostas do questionario, foi elaborado um banco de dados com as
informagdes. O método de andlise dos dados caracteriza-se como estatistico que, para
Marconi e Lakatos (2001), permite obter, de conjuntos complexos, representacdes simples e a
verificacdo de relagdes entre as varidveis. Para andlise dos dados quantitativos, foi utilizada a
estatistica descritiva, destacando-se os resultados por meio de representacdes percentuais e
graficos. Para a interpretacdo das questdes qualitativas, realizou-se andlise detalhada das

respostas, buscando ressaltar explicagdes e justificativas para as respostas fechadas.

4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Esta secdo esta dividida em trés topicos: o primeiro apresenta os dados gerais sobre a
amostra analisada e o segundo explora a percep¢do dos estudantes em relacdo ao sistema e-
learning de ensino, enquanto que o ultimo busca discutir os resultados evidenciados diante do

referencial tedrico abordado.

4.1 Caracterizacio da amostra

A pesquisa foi realizada com 175 estudantes de uma Universidade localizada no
municipio de Barueri (SP), integrantes dos cursos de Administragdo e Comércio Exterior.
Optou-se por coletar os dados apenas de estudantes dos dois Ultimos anos da faculdade, visto
acreditar-se que, nessa etapa, ja estivessem estagiando ou trabalhando, ou seja, com atuagdo

profissional.
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O perfil da amostra ¢ composto de maneira uniforme por homens e mulheres (54% e
46%, respectivamente), sendo que a maioria dos estudantes cursa Administracao (63%) e esta
no 7° semestre (36%). A maioria dos entrevistados (92%) trabalha, sendo que metade (51%)
estd ou permaneceu na ultima empresa por um periodo de um a trés anos. Grande parte dos

estudantes (69%) exerce fun¢do de nivel administrativo na empresa.

4.2 Percepc¢ao dos universitarios sobre o e-learning

Visto que o objetivo do estudo foi identificar a contribuicdo do e-learning para o
desenvolvimento de estudantes universitarios, do total de 175 respondentes, 78 (45%)
afirmaram j& ter realizado um curso por e-learning (Grafico 1). Logo, os resultados
apresentados a seguir referem-se a esses estudantes e suas opinides sobre o e-learning.

Em relacdo a quantidade de cursos realizados, 24% dos respondentes ja realizaram até
trés cursos, enquanto apenas 8% fez mais de 12 cursos por e-learning. A maioria dos
entrevistados (62%) realizou os cursos na empresa onde trabalha, com incentivos da propria
empresa (46%). Isso demonstra que as empresas estdo buscando novas formas de treinamento
e desenvolvimento dos seus colaboradores, principalmente com uso de tecnologias, conforme

Kanaane e Ortigoso (2001).

Grafico 1 — Numero de cursos e-learning realizados

® Nenhum

M 1la3cursos
4a7 cursos

m8al2cursos

B Mais de 12 cursos

Fonte: Dados da pesquisa

Quando questionados sobre a principal razdo para escolha do e-learning, 41% dos
estudantes afirmaram querer obter mais conhecimento, 26% consideraram a flexibilidade de

horarios e 17% visavam obter destaque profissional, como apresentado no Grafico 2. Cabe
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destacar que a questdo do baixo custo ndo se apresentou relevante para os respondentes, visto

que somente 8% optaram pelo curso e-learning por este motivo.

Grafico 2 — Motivo para escolha do curso e-learning

Outro motivo 6%
Recomendacdo de professores V| ox
Flexibilidade de horérios 26%

Baixo custo 8%

Obter destaque profissional 1896

429

Obter mais conhecimento

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Fonte: Dados da pesquisa

Dos entrevistados, 37% consideram a flexibilidade e praticidade como pontos
primordiais na escolha de um curso por e-learning, enquanto 33% referem a relevancia do
tema do curso e 24% escolhem pela relevancia do curso e/ou da instituicdo de ensino, como
mostra o Grafico 3. Quanto ao contetido, a maioria (65%) seleciona os cursos que faz pela

relevancia do tema para atuacgao profissional.

Grafico 3 — Motivos primordiais para escolha do curso e-learning

Outra razio 1%
Interacdo com professores/alunos 1%

valor do investimento |¥/0%

Durac3o do curso 3%
Flexibilidade e praticidade | 37%
Relevanciado tema | 33%
Relevancia do curso/instituicdo | 24%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Fonte: Dados da pesquisa

Foi solicitada avaliacdo por parte dos estudantes quanto a qualidade dos cursos por e-

learning de forma geral: 58% avaliaram os cursos como “bons”; 24% consideraram
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“regulares”; e 15% avaliaram como “6timos”. Apenas 1% dos entrevistados atribuiu aos

cursos os conceitos “ruim” ou “péssimo”.

Grafico 4 — Percepgao sobre mudangas apos realizar o curso

informacdes e preparo

Nenhuma mudanca ~27 6
Reconhecimento na empresa -14%

Novas oportunidades de emprego .1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Fonte: Dados da pesquisa

Conforme apresenta o Grafico 4, 58% dos alunos, apds terem realizado o curso por e-
learning, afirmaram ter adquirido mais conhecimento, informacdes e preparo para o mercado
de trabalho, enquanto 27% nao notaram qualquer mudanga em sua carreira profissional.

Entre os respondentes, 40% acreditam que ha preconceito por parte do mercado de
trabalho quanto a qualidade do curso por e-learning. No entanto, 19% discordam e afirmam
que o mercado reconhece e aceita como qualquer outro curso; outros 19% acreditam haver

resisténcia na aceitacao desse método de ensino. O Grafico 5 ilustra essa situagao.

Grafico 5 — Aceitacdo e reconhecimento dos cursos e-learning

N3o sabe responder | 5%
Nzio ha reconhecimento | 6%
Existe preconceito | Pao%
Existe resisténcia 1 19%
Mercado aceita e reconhece | 19%
0% 5:% 1(‘)% 15‘% 2(;% 25'% 3(;% 35’% 4(;%

Fonte: Dados da pesquisa

Quando questionados sobre os beneficios que um curso e-learning oferecido pela

empresa poderia trazer, quase metade da amostra analisada (53%) revelou a atualizagdo e
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aprendizado de conhecimentos especificos necessarios para os cargos que exercem, enquanto
que 22% consideraram a comodidade para estudar no proprio trabalho, sem necessidade de

locomogao (Grafico 6).

Grafico 6 — Beneficios trazidos pelo e-learning oferecido pela empresa

Comodidade ] 22%
Aplicabilidade no trabalho 1 10%
Conhecimentos especificos 1 53%
Possibilidade de promogdo 1 4%
Reconhecimento interno 1 9%
Relacionamentos com os colegas | 3% ) )
0% 10’% 2(;% 3(')% 4(')% 50'% 6(;%

Fonte: Dados da pesquisa

Sobre a atualizagdo dos temas dos cursos e-learning em relagdo as necessidades do
mundo corporativo, 46% dos estudantes avaliaram que tais cursos estdo apenas
moderadamente atualizados, enquanto 24% entendem que estejam adequados, atualizados.
Outros 19% identificam a necessidade de melhorias, ou seja, afirmam que os cursos estdo
pouco atualizados com o mercado de trabalho. Por fim, a maioria dos estudantes (94%) afirma
que faria novamente um curso por e-learning.

Entre as perguntas abertas, foi solicitado aos estudantes que relacionassem o
aprendizado obtido pelo curso por e-learning ao cotidiano profissional. Além de mencionar
sobre a possibilidade de aplicagdo pratica do conhecimento adquirido, boa parte dos
entrevistados disse que tais cursos se mostram eficientes ao auxiliar na melhor execucdo de
tarefas rotineiras. Da mesma forma, os estudantes relataram ter agregado mais conhecimento
sobre assuntos especificos e, consequentemente, adquirido melhor preparo para enfrentar
situacdes e tomar decisdes em suas empresas.

Também foi solicitado aos respondentes que citassem os pontos positivos € negativos
de um curso e-learning. Entre os principais aspectos positivos relatados estdo: a flexibilidade
de tempo e local para realizagdo do curso, a praticidade, a facilidade de acesso e o baixo
custo. Entre os pontos negativos, destacam-se o pouco reconhecimento por parte das empresas
em relagdo ao método e a falta de interatividade com professores e outros alunos, o que pode

prejudicar o estudante caso este tenha alguma duvida sobre o contetdo.
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Em relacdo aos estudantes que nunca realizaram um curso e-learning, foi questionado
sobre as principais razdes pelas quais isso nunca aconteceu. Vdarios motivos foram
acentuados, sendo os principais: a falta de oportunidade de fazer o curso, falta de interesse por
parte do aluno, desconhecimento acerca do método de ensino e a preferéncia por aulas

presenciais, por acreditarem ser mais eficientes.

5 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Relacionando os resultados obtidos com a teoria apresentada neste estudo, podem-se
fazer algumas observacgdes interessantes. Souza (2002) afirma que os estudantes estdo
procurando formas de capacitacdo profissional por conta propria, sem necessidade de
estimulos da empresa. A pesquisa realizada nao refuta essa proposicao, porém foi observado
que muitos estudantes nao tinham conhecimento do sistema de ensino por e-/earning por nao
terem se interessado pela ferramenta ou por falta de oportunidade de participar desse tipo de
treinamento.

Por outro lado, verificou-se, pela pesquisa, que o e-learning ¢ um método que
possibilita a aprendizagem principalmente pela aquisigdo de novos conhecimentos e
habilidades (TEIXEIRA; ZACARELLI, 2007), caracterizado como um processo de
internalizacao, conforme classificagao de Nonaka e Takeuchi (2003).

Ruas (2004) relata que a teoria aplicada em treinamentos enfrenta dificuldades em ser
aplicada no cotidiano dos empregados; no entanto, os estudantes entrevistados que ja
realizaram algum curso e-learning afirmaram que a teoria aprendida ¢ facilmente aplicavel no
dia-a-dia e ajuda a resolver problemas corriqueiros. Isso demonstra que os cursos e-learning,
muitas vezes pela sua simplicidade e objetividade no contetido, devam ser mais explorados
pelas organizacdes como forma de treinamento, principalmente no caso de cursos
introdutodrios a determinadas tematicas.

Por outro lado, de acordo com Mascarenhas (2009) os programas de treinamento das
empresas pecam por serem muito pontuais e eficientes apenas em situagdes de contingéncia,
deixando de considerar a sustentabilidade da empresa a longo prazo. Isso pdde ser observado
nas respostas dos alunos, que sempre mencionaram o fato de os cursos serem eficientes em
situacdes rotineiras, mas ndo comentaram a respeito da influéncia dos contetdos a longo
prazo. Nesse contexto, cabe uma reflexdo por parte das organizagdes ou mesmo das
universidades corporativas em relagdo ao desenvolvimento dos colaboradores de forma

atrelada as estratégias empresariais.
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Teixeira (2002) destacou a possibilidade de acessar um treinamento por e-learning em
qualquer horario e local como uma das vantagens desse método de ensino, e esse foi
justamente o ponto positivo mais mencionado pelos estudantes em relagdo a esse sistema.

De maneira geral, o estudo demonstrou que aqueles universitarios que ja realizaram
cursos pelo método e-learning se sentem muito satisfeitos e, principalmente, motivados a

participarem de outros cursos.

6 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo teve como objetivo identificar a contribui¢do de cursos por e-learning para
o desenvolvimento de estudantes universitarios, evidenciando o contato destes com esse
método de ensino e o impacto que o conhecimento adquirido proporciona em suas carreiras.

Com o objetivo de atender aos objetivos especificos determinados neste artigo, a
pesquisa realizada visou entender a opinido dos estudantes em relagdo a treinamentos e cursos
ministrados pelo sistema e-learning, verificar se seu conteudo pode ser aplicado facilmente no
cotidiano profissional dos estudantes e de que forma esse conhecimento pode interferir na
carreira e no desenvolvimento desses alunos. No entanto, os resultados identificaram que os
estudantes nao visualizam o método e-/earning como sendo utilizado pelas organizacdes para
o desenvolvimento dos individuos, demonstrando que as empresas podem estar perdendo
excelentes oportunidades sustentaveis para a capacitagdo do corpo de colaboradores.

E importante ressaltar que tal desinteresse pode estar atrelado a pouca informagio
divulgada sobre o assunto, papel esse que pode ser de responsabilidade das empresas e
instituicdes de ensino. Dessa forma, sugere-se que as organizagdes invistam em cursos de
extensdo e-learning de modo a motivar e interessar seus empregados a respeito dessa
plataforma de ensino, ao passo que as universidades também podem incentivar seu uso
oferecendo cursos com temas complementares as disciplinas ministradas por meio do e-
learning.

Durante a elaboracdo da pesquisa existiram algumas limitagdes, como a pouca
literatura nacional disponivel referente ao sistema e-learning e a dificuldade de coleta de
dados junto aos universitarios. Outro ponto a ser destacado ¢ o baixo nimero de respondentes,
principalmente daqueles que ja utilizaram o sistema e-learning como ferramenta de
treinamento e desenvolvimento, ndo sendo possivel aprofundar as andlises com técnicas

estatisticas mais robustas.
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Visto que este estudo buscou identificar a percep¢do dos universitarios em sobre o
curso e-learning, como sugestdo para estudos futuros poderia ser explorado como as empresas
tém investido nesse tipo de curso ou mesmo tragcar um paralelo entre esse tipo de curso e os
tradicionais. Outro olhar interessante para pesquisas futuras é buscar compreender a
percepcao dos docentes sobre a utilizacao do e-learning como ferramenta de desenvolvimento
dos graduandos, até mesmo como propostas de curso de extensdo em universidades.

Logo, constatou-se com a pesquisa que, apesar do e-learning ser uma modalidade de
curso utilizada por parte dos universitarios, apresenta-se como uma forma alternativa de
aquisi¢do dos conhecimentos. E interessante ressaltar que os mesmos acreditam que ainda
exista muito preconceito em relacdo ao e-learning quando comparado aos métodos

tradicionais de treinamento € desenvolvimento.
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