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Resumo: Este artigo apresenta uma andlise dos problemas resultantes da implantac&o de uma politica de
ensino a distancia com internet realizada em uma empresa de desenvolvimento de sistemas de
informagdo, que anteriormente possuia apenas treinamento presencial. Foi realizada uma avaliacdo das
dificuldades resultantes das definicdes dos requisitos obtidos pela empresa para o uso do modelo de
ensino adisténcia em substituicdo ao anterior. Com base em entrevistas e questionarios foi possivel fazer
um diagnostico destes problemas, com o foco mais voltado para os impactos na dimensdo humana,
direcionado para a area de desenvolvimento de sistemas. Os resultados obtidos foram mapeados afim de
identificar os erros na aplicacdo da politica deste tipo de treinamento e as consequéncias destes erros, tais
como atrasos em proj etos e aumento na taxa de falhas dos sistemas. O mapeamento destas informagoes e
suas conclusfes servirdo de base para uma futura reavaliacdo da aplicacdo do modelo de ensino a
disténcia para a &rea de desenvolvimento nesta empresa.
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1. INTRODUCAO

O Ensino a Distancia (EAD) tem se constituido em uma modalidade de ensino cada
vez mais presente nos ambientes empresarias e académicos do pafs. Ele tem sido vista como
uma forma rdpida de implementar ensino, treinamento e também como meio de
autodesenvolvimento para quem dela se utiliza (GHEDINE, 2008).

Esta modalidade se constitui de um processo educativo, sistemédtico e organizado que
exige uma comunicacdo em duas vias, se utilizando de multimeios ou novas tecnologias para
uso de interacdes proprias da educacdo. Uma destas novas tecnologias, a tecnologia da
informacdo (TI), tem se unido a pratica pedagdgica, resultando da presenca de diversos novos
meios de desenvolvimento e comunicagdo no processo de aprendizagem (PILLA &
NAKAYAMA,2004).

O uso da TI em EAD em empresas nacionais comegou a crescer a partir do ano 2001
(GHEDINE, 2008), principalmente com uso da EAD com internet (EADI), tendo varias delas
iniciado o uso desta metodologia de ensino para treinar seus funciondrios em suas diversas
areas internas. Vdrias destas implementacdes se constituiram em casos de sucesso, mas houve
também casos de fracasso.

Este trabalho tem como objetivo apresentar alguns problemas que ocorreram na
implantacio de EADI na 4rea de desenvolvimento de sistemas de uma empresa de TI
(denominada, por motivagdes éticas, de Empresa X). As principais dificuldades encontradas
nao foram as de aspecto técnico, mas sim de cardter humano, cultural e também no modelo de
gestdo aplicada a drea de treinamento. A ma geréncia destes fatores contribuiu para o mau uso
de EADI na empresa. Quando a Empresa X optou pela implementacio de EADI no
treinamento de suas equipes de desenvolvimento ocorreram problemas que impactaram os
projetos e conduziram a uma reandlise de em futuros investimento de EADL

Para a anélise destes problemas, foram aplicados questiondrios e realizados entrevistas
entre os funciondrios e alguns gerentes de projetos desta empresa. Os resultados podem ser
usados como indicativos para evitar problemas no uso desta forma de treinamento em
empresas deste ramo.

O trabalho foi dividido nos seguintes itens: uma caracteriza¢do sobre o ambiente e as
pessoas que trabalham em empresas de desenvolvimento de sistemas, as caracteristicas do
EADI, a descricio da Empresa X, uma visdo da metodologia utilizada, a andlise dos
resultados e a conclusio.

2. CARACTERIZACAO DO AMBIENTE E PESSOAS DE EMPRESAS DE
DESENVOLVIMENTO DE SISTEMAS

Segundo a Associagdo das Empresas de Tecnologia da Informacdo (ASSESPRO)
existem diversas empresas de TI no Brasil cadastradas como empresas de desenvolvimento de
sistemas (ASSESPRO, 2007). Este trabalho concentrou-se em uma empresa nacional
classificada como de desenvolvimento de sistemas de informagdo O tipo de modalidade de
desenvolvimento existente nesta empresa ¢ denominado de Fébrica de Software, onde sdo
desenvolvidas solucdes especificas para os problemas apresentados e também que também
trabalha em contratos para auxiliar no desenvolvimento de moédulos para outras empresas
segundo alguns critérios e processos bem definidos (FERNADES & TEIXEIRA,2004).

A maioria das empresas de TI possuem setores comuns a qualquer empresa: RH,
Marketing, Vendas, Financeiro etc. Também a maioria destas dreas sdo alvos das politicas de
treinamento, como em qualquer outra empresa, mas € no setor de produgdo destas empresas
(na drea de desenvolvimento de sistemas) que se concentram os maiores investimentos para
treinamento (MBI-1, 2009).
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Uma empresa de desenvolvimento de sistemas necessita ter seus programadores e
desenvolvedores com bom dominio do ambiente utilizado nos projetos, isto significa saber
sobre as linguagens utilizadas, os sistemas operacionais onde o software vai rodar, em quais
bancos de dados as informagdes vdo estar contidas, quais arquiteturas de sistemas
(middlewares, por exemplo) serdo importantes na implantacdo do sistema e quio sdo as
metodologias de desenvolvimento e gestdo usadas como padrdes na empresa.

O dominio destes componentes prescinde uma continua atualiza¢do sobre as novidades
do mundo de TIL Este requisito é primordial para um profissional de TI que queira se manter
no mercado, pois softwares e hardwares se descontinuam com muita rapidez, um computador
novo pode se tornar obsoleto em pouco tempo, uma linguagem aprendida hoje pode perder
sua importancia em muito pouco tempo. Sendo assim, um profissional desta drea, que queira
ter sucesso e crescimento, precisa estar atento as mudancas constantes na tecnologia dos
sistemas de informagdo (SOUZA & LUCIANO, 2004).

z

Uma forma se valorizar no mercado € através de obtencdo de certificagdes nos
componentes de TI, tais como gestdo, hardware ou software. A certificacdo em TI é muito
bem vista pelas empresas, pois se uma pessoa ¢ certificada em alguma ferramenta significa
que possui o dominio minimo sobre ela (SOUZA & LUCIANO, 2004). A certificacdo exige
uma prova de conhecimentos cuja exigéncia para aprovacio costuma ser bem rigorosa. Outra
forma de valorizacdo € o aprimoramento académico continuado, pois as empresas cada vez
mais tém optado por profissionais com superior completo, ou que possuam alguma pds-
graduacdo em areas afins (ASSESPRO, 2007).

Quanto ao perfil genérico do profissional desta 4rea, existem caracteristicas
imprescindiveis relacionadas aqueles que escolhem TI como op¢do de trabalho, tais como: uso
da logica, pensamento sistémico, capacidade de se adaptar a novas situacdes, uso do
mecanismo da abstracdo, trabalhar orientado para solucdo de problemas, ser dvido por
adquirir novos conhecimentos (ndo somente em TI, mas também em outras &reas) etc.
(PORTELLA & CARVALHO, 2005).

Como complemento destas caracteristicas ha os perfis psicoldgicos associados a cada
funcdo exercida dentro de um projeto de desenvolvimento de sistemas. Neste artigo, a fim de
facilitar a compreens@o sobre os personagens envolvidos em TI, optou-se pela classificagdo
dos perfis de profissionais de TI em quatro grandes grupos de fungdes existentes em um
projeto de TI: gerentes de projetos, analistas de sistemas, desenvolvedores ou arquitetos de
software e programadores.

Os gerentes de projeto possuem um perfil voltado para atitudes de lideranga, acdo
positiva mesmo sobre stress, facilidade de comunicacdo, mente organizada e capacidade de
motivar equipes. Os analistas de sistemas tendem a serem mais conservadores e também sdo
dvidos consumidores de conhecimento, por isto possuem um perfil mais voltado para o estudo
e a abstracdo. Os desenvolvedores procuram ser criativos, flexiveis e estar prontos para
assumir riscos. Programadores costuma ser mais metddicos e com capacidade de trabalharem
com tarefas repetitivas (MILITELO, 1997)

Uma caracteristica comum a todos estes perfis é que todos eles t€ém necessidade de se
sentir valorizados pela empresa, ndo somente com saldrio, mas com a percepcdo de que a
empresa investe em seu desenvolvimento profissional. O profissional de TI espera que a
empresa contribua em seu treinamento como parte desta valorizacdo, seja para obter uma
certificacdo, seja para aprimoramento académico ou somente para motiva-los a aprender as
novidades de TI. Neste aspecto percebe-se que uma politica de treinamento adequada vai
servir como fator motivacional para os profissionais de TI (SOUZA, 2004).
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3. CARACTERISTICAS DA EADI

A defini¢do de EAD € variada, enquanto para alguns EAD € uma questdo da separagdo
fisica e temporal entre o aluno e professor e como o ensino se comporta nesta dimensao
espaco-tempo (CARDOSO & PESTANA, 2001), ha outras definicbes mais especificas,
indicando nio somente a dimensdo espaco-tempo, mas também as tecnologias utilizadas para

administrar esta dimensdo, a modelagem do curso e as técnicas de instrucdo e avaliagdo
realizadas (MOORE & KEARSLEY, 1996).

O uso da internet e suas variacdes (intranet e extranet) como meio de transmissdo de
conhecimento tem se propagado desde a o final da década de 90 do século passado e ela veio
a ser uma poderosa ferramenta para utilizacdo dos conceitos de EAD, pois através desta
tecnologia € possivel promover a dimensdo espago-tempo da EAD junto com os mais diversos
recursos de aplicacdo de métodos de ensino e aprendizagem, tais como acessos a textos,
filmes, base de dados, féruns de discussdo, realizacdo de exercicios de fixacdo interativos,
entre outras caracteristicas (GHEDINE, 2008). A internet torna-se entdo um espago de troca de
conhecimento e informacdo de forma coletiva, sem tempo pré-definido, diferente de uma aula
presencial, onde o aluno tem que estar presente em uma hora especifica e com mais recursos
para troca de informagdes entre alunos e entre alunos e professores (CRUZ & MORAES,
1998).

Apesar de todos estes recursos, existem opinides de que a EADI deveria ser vista
como uma forma de aumentar a diversidade de aprendizado, mas ndo necessariamente como
um substituto pleno de todo treinamento que uma empresa pode prover a seus funciondrios,
ou seja, a EADI ndo deveria ser vista como tnica forma de treinamento em uma empresa
(PILLA & NAKAYAMA, 2004).

3.1. EADINAS EMPRESAS EM GERAL

Existem varios motivagdes de implantacdo de EADI dentro de uma empresa: redugéo
de custos; alcance mais amplo do ndmero de treinados; personalizacdo do treinamento, que
pode ser adaptado de acordo com as necessidades da empresa e modificagdes mais rapidas
deste ambiente, caso se perceba novas necessidades (ROSEMBERG, 2002).

O uso de EADI nas empresas impacta diretamente a cultura organizacional. A comecar
por novos investimentos em tecnologia, nas alteracdes dos modelos de treinamentos
corporativo, com a inclusdo deste novo conceito de aprendizado nas politicas de educacio da
empresa e no desenvolvimento de novas formas da modalidade de Universidade Corporativa
(SANTOS, 2010).

Deste modo, os funciondrios, que sdo o alvos da implantacdo desta metodologia de
treinamento, se veem face a necessidade de se adaptar a uma novo mecanismo para adquirir
conhecimento e para planejar seu crescimento dentro da empresa, pois dentro de uma
empresa, aprender e conhecer também significa crescer (SOUZA, 2004).

Contudo, esta nova metodologia de ensino vai exigir varias adaptagdes do usudrio e da
empresa. O usudrio vai precisar conhecer e dominar os meios de comunica¢do da EADI, tais
com as ferramentas desta tecnologia (a WEB, os browsers etc), se adaptar aos recursos de
aprendizado que elas fornecem e se disciplinar, para melhor aproveitamento do paradigma
espaco-tempo que existe nesta metodologia de educacdo. A empresa vai ter de prender a dar
suporte e manutencdo deste ambiente de forma continua, adequar de forma constante os
contetidos de acordo com as necessidades atuais e as que vierem posteriormente e criar uma
politica eficiente de avaliagcdo de aprendizado que vise valorizar o ensino (SOUZA, 2004)
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Uma boa estratégia de implantacio de EADI em uma empresa pode torna-la mais
competitiva e produtiva, mas para que haja sucesso nesta implantacao deve-se existir um olhar
mais forte na dimensdo humana da empresa (TACHIZAWA & ANDRADE, 2003).

Por dimensao humana entendem-se os conceitos relacionados a lideranca, motivacao,
comunicacdo, percep¢do e desenvolvimento de habilidades e aptidoes para execugdes das
tarefas exigidas pelos funciondrios da empresa, e percep¢do das idiossincrasias existentes em
cada individuo no ambiente particular da empresa (MOTTA, 1998).

A estratégia de implantacdo de EADI em qualquer empresa vai ter que considerar
muito esta dimensdo, algumas vezes mais do que o fator de tecnologia, pois ignora-la pode
representar a diferenca entre sucesso e fracasso, e fracassar na implantagdo de todo um
ambiente de treinamento baseado em EADI pode redundar em uma onde de desmotivacdo
dentro empresa.

3.2. EADI EM EMPRESAS DE TI

Aparentemente, a implantagdo de EADI em uma empresa de TI ndo difere de outra
qualquer. Mas, como foi visto anteriormente, a dimensao humana, composta pelos diferentes
tipos de perfis de profissionais, acaba sendo um fator direcionador importante na implantacéo
de uma politica de treinamento com EADI, e as pessoas de TI tem algumas particularidades a
serem consideradas, principalmente as que trabalham em desenvolvimento de sistemas.

Segundo pesquisa realiza pela empresa MBI, especialista em coleta de dados na area
de TI, em uma empresa de desenvolvimento de sistemas 75% de seu quadro é constituido
pelos quatro grupos de perfis de desenvolvimento (MBI-2,2009). Estes grupos, conforme ja
visto, associam treinamento como um dos itens de valorizagdo dentro da empresa. A politica
de EADI deve seguir as necessidades e expectativas deste grupo.

Sendo assim, a EADI em uma empresa de TI é direcionada para que seus funciondrios
acessem contetidos que contribuam na obtencao das certificacdes, no conhecimento das novas
ferramentas usadas na execucgdo de suas tarefas e também servir como catalizador na procura
de desenvolvimento académico.

As empresas de TI ndo t€m grandes dificuldades tecnoldgicas na montagem de
plataformas para a implementacdo de EDAI, pois é comum elas ja possuirem um parque de
equipamentos capazes de trabalhar neste ambiente, inclusive com acesso a internet. O maior
investimento € na escolha dos tipos de treinamentos e na modelagem adequada dos recursos
extras utilizados, tais como: tutoria, féruns especializados etc.

Em geral, ao se implantar EADI em TI para os funciondrios da drea de programacio,
procuram-se treinamentos patrocinados pelas principais entidades fornecedoras de TI ou de
seus parceiros autorizados. Estas entidades costumam j4 ter modelos padronizados de cursos
EADI voltadas para o treinamento de suas ferramentas, inclusive com o fornecimento de
complementos presenciais, caso a contratante assim requeira. Se for o caso, o contratante pode
customizar o curso e adequd-lo as suas necessidades especificas, decisdo esta que vai
redundar em um acréscimo de custo.

4. DESCRICAO DA EMPRESA X E SUA POLITICA DE TREINAMENTO

A empresa analisada neste artigo, denominada Empresa X, atua, conforme ja visto,
dentro do conceito de Féabrica de Software no estado do Rio de Janeiro. Ela iniciou suas
atividades em 1998, quando comecou em projetos de desenvolvimento de customizagdes para
aplicativos especificos, no caso geréncia de documentos eletronicos.
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4.1 DESCRICAO DA EMPRESA X

A Empresa X inicialmente possuia cerca 30 funciondrios na area de desenvolvimento
que estavam envolvidos em apenas um grande projeto de customizagdo. Atualmente ela
trabalha com quatro projetos, sendo dois de grande porte, um de médio porte e um de pequeno
porte e possui cerca de 134 funciondrios atuando na drea de desenvolvimento de sistemas,
sendo que 65% sdo funciondrios fixos e 35% sdo funciondrios tempordrios. Todos os
funciondrios sdo contratos segundo as normas da CLT, inclusive os tempordrios que
trabalham com contratos de dois anos.

As estruturas organizacionais atuais relacionadas a cada tipo de projeto podem ser
vista na Figura 1 e Figura 2. Na Figura 1 € apresentada a estrutura organizacional de um
projeto de grande porte que sdo, segundo os critérios da Empresa X, projetos que tenham uma
durac¢do maior ou igual que 2 anos ou/e que envolva mais de 24 funciondrios, e na Figura 2 a
estrutura de um projeto de médio ou pequeno porte, sendo que um projeto € considerado de
médio porte se possuir duragdo menor que 2 anos e alocar entre 8 e 24 funciondrios e projetos
de pequeno porte sdo os que possuem uma duracdo menor que 2 anos e/ou uma alocagdo de
até 7 funciondrios.

Do total de funciondrios (fixos e temporarios) 73% possuem algum tipo de
certificacdo, inclusive os gerentes de projeto sénior e jinior, 63% possuem curso superior,
32% tem apenas o técnico/médio em informatica e 5% somente o médio. Uma exigéncia da
empresa € que somente funciondrios que possuam curso superior assumam fungdes gerenciais
ou de coordenadoria.

A principio, a politica de treinamento atuava somente sobre os funciondrios fixos, e
era baseada nas exigéncias técnicas dos projetos em curso, ou seja, se um projeto exigisse
conhecimentos mais profundos em alguma tecnologia, treinavam-se os funciondrios fixos
envolvidos nesta tecnologia.

Em 2000, a fim de melhorar seus critérios de qualidade, a Empresa X iniciou um
processo para certificacdo em SW-CMM (PAULK, 1998), alcancando o SW-CMM nivel 3
em 2002. Durante este processo de certificag@o, a politica de treinamento foi apontada como
um dos itens importantes na implantacio de qualidade de processo de software, pois mantem
a equipe de projetos bem atualizada nas inovagdes de TI, melhorando os critérios de qualidade
exigidos pelo SW-CMM.

O fortalecimento da politica de treinamento foi um fator de motivagdo da equipe, que
sempre via em novos projetos uma oportunidade de aprimorar conhecimentos. Em uma
pesquisa realizada pela prépria Empresa X em 2006 o treinamento foi considerado o segundo
melhor critério que define valorizacio pela empresa (22%), ficando acima de saldrio (18%) e
abaixo de promocao (25%).

De 2000 até 2009 os treinamentos eram sempre presenciais, sendo implementados
através da contratacio de consultoria especializada para ministra-lo internamente, ou enviando
os funciondrios para aulas externas. Até 2009 a empresa nado utilizava dos recursos de EADI
para treinamento de sua drea de desenvolvimento. Como exce¢do, havia alguns treinamentos
EADI para apresentar os estatutos, codigos de ética e demais informagdes tteis para os
processos administrativos da empresa, sendo utilizados para todos os setores da Empresa X e
ndo apenas para o pessoal de desenvolvimento.

A partir de 2009 a Empresa X iniciou um processo brusco de alteracdo de treinamento
presencial para EADI para as equipes de desenvolvimento de sistemas.
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Figura 1: Estrutura organizacional de um projeto de grande porte da Empresa X
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Figura 2: Estrutura organizacional de um projeto de médio e pequeno porte da Empresa X

4.2. INTRODUCAO DA EADI NA EMPRESA X

Quando a Empresa X fez a opc¢do por EADI para ministracdo de treinamentos em TI, a
principal motivagdo foi reducdo de custo. A contratacdo de treinamento presencial interno e
externo tornou-se um custo alto e dificil de ser introduzido nas planilhas dos projetos.
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A Empresa X, através de decisdo exclusiva de seu diretor-presidente, contratou o
servico de uma empresa de treinamento especializada em EADI para montar alguns cursos
relacionados aos projetos em andamento. Ndo houve um trabalho conjunto entre a empresa
contratada e o RH da Empresa X, sendo que todos os requisitos relacionados ao treinamento
EADI foram definidos apenas pelo diretor-presidente da empresa.

O principal requisito foi a substituicdo de todo treinamento presencial por EADI,
sendo que a empresa de EADI contratada deveria fornecer pacotes de treinamento nas
ferramentas utilizadas nos projetos que estivessem de acordo com padrdoes dos
desenvolvedores destas ferramentas. Notou-se que nem todas as empresas que comercializam
ferramentas de desenvolvimento no Brasil, seja de linguagens, banco de dados, sistema
operacional entre outros, costumam comercializar, direta ou através de terceiros, pacotes
EADI com contetido similar a dos cursos presenciais.

Buscou-se no mercado uma empresa especializada em EADI que possuisse pacotes de
treinamento de acordo com os padrdes dos desenvolvedores das ferramentas selecionadas
incialmente para os cursos.

A principio o treinamento foi concentrado em duas ferramentas mais utilizadas nos
projetos: o sistema operacional Ubuntu Linux (HILL, 2008) e a linguagem Open Java
(ALVIM, 2005). Um requisito da Empresa X foi a personaliza¢do destes treinamentos de
modo que se adequasse as necessidades dos projetos. Esta diferenciagdo aumentou o custo
inicial do treinamento. A empresa contratada construiu o treinamento em duas fases para cada
uma destas ferramentas. A primeira fase se constituiu de conceitos bdsicos sobre estas
ferramentas e a segunda fase por conceitos especificos da ferramenta para os projetos

Nem todos os funcionarios foram selecionados para o treinamento inicial e a direcdo
optou por também incluir alguns funciondrios tempordrios para participar da primeira fase do
treinamento. Foram escolhidos 44% de funciondrios fixos e 30% de temporarios para
participar da primeira fase, mas apenas os 44% de funciondrios fixos participaram da segunda
fase.

5. METODOLOGIA DE PESQUISA

Utilizou-se a metodologia de questiondrios estruturados e entrevistas abertas com os
funciondrios treinados e com a geréncia de cada projeto da Empresa X para obtencido dos
dados. Foram usados dois modelos de questiondrios para funciondrios que participaram da
primeira e segunda fase do treinamento e um para os gerentes de projetos, jd as entrevistas
foram realizadas por no maximo uma hora com 1/3 dos treinados e gerentes de projetos
(BONI & QUARESMA, 2005).

O objetivo deste trabalho néo foi para atestar a qualidade ou ndo dos cursos de EADI
contratados, apesar deste fator ter sido visto, ainda que de forma superficial. Mas sim,
verificar o impacto da introdugcdo desta modalidade de ensino na cultura da &drea de
desenvolvimento, inclusive avaliando se os requisitos de EADI definidos pelo diretor-
presidente da Empresa X acarretaram uma melhora sobre os indices dos projetos.

As informagdes obtidas tiveram como foco principal mais a percepcdo e a recepcio
dos funciondrios no uso dos recursos de EADI implantados pela contratada. Os resultados
destes questiondrios podem ser vistos na Tabela 1, Tabela 2 e Tabela 3.
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Tabela 1: Primeiro questiondrio para funciondrios.

PERGUNTA Sim Nio
1) O EADI foi realizado para aprendizado de uma ferramenta utilizada | 100% 0%
em seu projeto?
2) O curso ministrado motivou-o a obter alguma certificacio na | 0% 100%
ferramenta?
3) Houve alguma processo de avaliacio de conteido aprendido | 0% 100%
durante o treinamento EADI?
4) Vocé foi até o final do treinamento? 23% 77%
5) O EADI serviu como fator motivador dentro da empresa? 9% 91%
6) A introducdo de EADI, ao invés do curso presencial, mudou sua | 65% 35%
percepg¢do de treinamento como item de valorizacio na X?
7) Houve adequacdo do contetido ministrado as necessidades do | 13% | 87%
projeto?
8) Considerou EADI melhor que presencial? 9% 91%
Tabela 2: Segundo questiondrio para funciondrios
1) Como foi percebida a mudanga do Ruim Regular Boa
treinamento presencial para EADI? 67% 1% 12%
2) Qual a qualidade dos cursos oferecidos? Ruim Regular Boa
63% 25% 12%
3) Qual a andlise dos recursos oferecidos Ruim Regular Boa
pelo EADI? 33% 34% 33%
4) Se vocé trabalha ha mais de 4 anos na | Valorizado | Indiferente | Desvalorizado
valorizasio,com a implantagdo do BADI? | 12| 257 03%
5) Se vocé trabalha ha mais de 4 anos na | Valorizado | Indiferente | Desvalorizado
valorzagio, com o remamento presencial? | 2% | 20% 1%
6) Qual foi a maior dificuldade no uso da Falta de Contetddo Poucos
EDAI? tutoria inadequado exercicios
33% 49% 18%
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Tabela 3: Questiondrio para gerente de projetos

PERGUNTA

Pré-instalacdo do EADI

Pés-Instalacdo do EADI

1) Qual foi a rotatividade de
funcionarios?

17% dos funciondrios
fixos por semestre

26% dos funciondrios
fixos por semestre

2) Qual o percentual de atraso
nos projetos?

Os projetos estavam com
25% de atraso do tempo
previsto

Os projetos ficaram com
37% de atraso do tempo
previsto

3) Qual o comportamento dos
custos em projeto

Projetos com 33% de
custos aumentados

Projetos com 41% de
custos aumentados

4) Qual a
funcionarios?

motivacdo dos

73% dos funcionarios se
sentiam motivados

39% dos funcionarios de
sentiam motivados

5) Qual a média de falhas nos

Manteve-se em 23%

Subiu para 37%

testes dos projetos?

6. ANALISE DOS RESULTADOS

De acordo com os resultados a troca do treinamento presencial pelo EADI de forma
brusca causou um impacto negativo entre os funciondrios do setor de desenvolvimento da
Empresa X. Todos os entrevistados reconheceram que os cursos oferecidos abordavam
ferramentas utilizadas nos projetos, mas a maioria observou que os cursos oferecidos nio
possuiam um conteido avancado que pudesse aumentar seus conhecimentos sobre estas
ferramentas e contribuir na produtividade dentro dos projetos. 87% dos que responderam ao
primeiro questiondrio ndo viram nenhuma novidade nos conteidos ou informagdes que
fossem proveitosas para aperfeicoamento no uso das ferramentas.

Uma critica obtida nas entrevistas abertas foi de que os recursos EADI eram
insuficientes, pois 0s cursos sO apresentavam slides com texto, sem nenhum outro recurso
interativo, ou paginas com exemplos praticos. N@o havia também nenhum férum ou pagina
para verifica¢do dos contetdos aprendidos.

A insuficiéncia de recursos, segundo os entrevistados, causou desmotivacdo do curso e
levou a maioria a desistir na continuacdo do mesmo (77% ndo foram até ao fim do
treinamento). Nio foi observado um processo de avaliacdo ou controle. A falta deste processo
de avaliacdo também serviu como fator para abandono do treinamento, segundo as entrevistas
abertas, porque sem avaliacdo os funciondrios ndo se sentiram desafiados a fixar os
conhecimentos aprendidos. Estes dois problemas: falta de mais recursos interativos e auséncia
de avaliagdo, serviram para que os funciondrios vissem a EADI como um retrocesso na
politica de valorizacdo através do treinamento.

Como o treinamento era visto como um item importante pelos funciondrios, a
percep¢do sobre esta nova politica causou consequéncias negativas, tais como o aumento da
rotatividade dos funciondrios fixos, que entenderam esta nova politica de treinamento como
um desestimulo no processo de valorizacio profissional.

A grande maioria dos treinados com mais de 4 anos de empresa preferiu o modelo
anterior de treinamento presencial ao invés do modelo EADI apresentado. E importante
comentar que no modelo presencial havia um esforco da geréncia em associar os contetdos
aprendidos com as metas de projeto, fazendo com que a pritica do aprendizado dentro dos
proprios projetos fosse parte do processo de avaliagdo dos cursos oferecidos, isto servia como
desafio as equipes e motivava-as a fixar os contetdos aprendidos.
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Nao houve um planejamento similar na introdu¢do do EDAIL Os gerentes ndo se
sentiram confortdveis em exigir este mesmo modelo de desafio, pois foi percebido no modelo
EADI implantado esta falta da parte pratica. No fim, os treinados ndo conseguiram traduzir
para dentro dos projetos os contetidos aprendidos. .

Foi acrescido um tempo dentro dos prazos do projeto para suprir esta caréncia de
prética do aprendizado e como consequéncia, 0s atrasos nos projetos cresceram em 50%. O
uso do tempo do projeto para prover a deficiéncia em atividades praticas também impactou no
aumento do nimero de falhas nos testes dos sistemas, pois como o conteido da linguagem
ndo foi bem assimilado houve maior nimero de incorre¢des no uso da mesma (o niimero de
falhas encontradas subiu 59% em relacio aos niimeros anteriores).

Outra critica, obtida das entrevistas abertas e também verificada através do segundo
questiondrio aplicado aos funciondrios treinados, foi que os treinados sentiram a falta de um
ambiente de tutoria. Esta deficiéncia no modelo de EADI aplicado também pesou na avaliagdo
negativa do curso. Foi sentida especificamente a falta de um periodo de tutoria presencial com
um profissional com experiéncia nas ferramentas treinadas.

7. CONCLUSAO

O trabalho demostrou que na Empresa X a troca brusca de treinamento presencial para
EADI, com a auséncia de uma abordagem que levasse em conta as caracteristicas,
expectativas e perfis dos treinados, teve um impacto negativo.

Houve aumento de 50% de rotatividade de funciondrios, sinais de desmotivacio,
aumento na taxa de falhas de sistemas por projeto e também aumento nos prazos de entrega.
O contetido aprendido foi visto como insuficiente e os recursos utilizados foram considerados
desmotivadores no uso do EADI. Tanto o conteido, como a forma se originaram dos
requisitos definidos pelo diretor-presidente, e notou-se que a auséncia da participagdo do RH
na composicdo destes requisitos foi um fator prejudicial para implantagdo do EADI. Esta
conclusio deve-se ao fato que o RH poderia contribuir em tragar uma estratégia para tornar o
EADI mais atrativo para o pessoal de desenvolvimento, por ter mais condi¢cdes do que o
diretor-presidente em tracar estratégias de treinamento.

Outro problema identificado foi que na estratégia de implantag¢do brusca, ao invés de
uma estratégia gradual, faltaram testes de ambientacio que permitisse adequar mais os
contetidos e os recursos do EADI as necessidades dos projetos, incluindo mais recursos
interativos e feedbacks desafiadores. Estas conclusdes levaram a Empresa X a reavaliar seu
projeto de EADI para as equipes de desenvolvimento, sendo que esta reandlise serd objeto de
um novo trabalho no futuro.
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