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RESUMO
Com base na necessidade de formacéao de profissionais de tecnologia no pais, tendo em
vista a escassez de talentos e a alta demanda de posi¢cdes em aberto, este estudo teve
como objetivo dissertar sobre as principais contribuicdes das formacgdes que priorizam
nanolearning e microlearning na empregabilidade de profissionais de Tecnologia da
Informacao. Por meio de pesquisas qualitativas com trés publicos, os profissionais de
tecnologia, os profissionais de gestdo de pessoas (tech recruiters) e os profissionais de
educacédo e educacgdo corporativa. Juntamente com um referencial teérico voltado para
entendimento do contexto do mercado de tecnologia e da visdo académica a respeito
dos conceitos estudados aplicados a educacéo tradicional e corporativa, foi possivel
identificar as vantagens e desvantagens das formacdes para os profissionais de
tecnologia e tech recruiters além de evidenciar, do ponto de vista dos especialistas de
educacéo, quais as oportunidades e desafios do uso dos conceitos de nanolearning e
microlearning na perspectiva de aprendizagem. Nesse sentido, 0s principais resultados
apontam uma contribuicdo relevante destas formacgdes na reducdo da escassez de
talentos de profissionais iniciantes, além das mesmas serem uma 6tima opcao para

quem esta comecando a carreira.

PALAVRAS-CHAVE: Nanolearning; microlearning; Profissionais de Tecnologia,
Escassez de Talentos; Empregabilidade.



ABSTRACT
Based on the need for training technology professionals in the country, given the shortage
of talent and the high demand for open positions, this study aimed to discuss the main
contributions of training that prioritize nanolearning and microlearning in the employability
of Information Technology professionals. Through qualitative research with three
audiences, technology professionals, people management professionals (tech recruiters)
and education and corporate education professionals. Along with a theoretical framework
aimed at understanding the context of the technology market and the academic view
regarding the concepts studied applied to traditional and corporate education, it was
possible to identify the advantages and disadvantages of training for technology
professionals and tech recruiters in addition to highlighting from the point of view of
education specialists, what are the opportunities and challenges of using nanolearning
and microlearning concepts in the learning perspective. In this sense, the main results
point to a relevant contribution of these trainings in reducing the talent shortage of
beginner professionals, in addition to being a great option for those who are starting their

careers.

KEYWORDS: Nanolearning; microlearning; Technology Professionals; Shortage of

Talents; Employability.
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1. INTRODUCAO

Nos ultimos anos 0 mercado de trabalho brasileiro sofreu com o desemprego, de
acordo com o IBGE - Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica, o nimero de
desempregados no Brasil atingiu 13,5 milhdes de pessoas no 3° Trimestre de 2021,
ainda segundo o instituto, a taxa de desemprego foi de 12,6%, obtendo uma queda de
2,3% em relacdo ao mesmo periodo de 2020, maior taxa desde o inicio dos calculos em
2012 (IBGE, 2021).

Na contramdo do cenério nacional apresentado, nos ultimos anos o mercado
brasileiro de tecnologia obteve crescimento, apenas em 2020 o setor cresceu 2,9% e
investiu cerca de R$ 200,3 bilhdes (US$ 50,70 bilhdes),! de acordo com a ABES -
Associacdo Brasileira das Empresas de Software. Segundo o levantamento, a industria
de tecnologia investiu US$ 49,5 bilhées apenas no mercado interno, avancando posices
no ranking mundial de Tl e se mantendo na primeira colocagcdo no ranking latino-
americano (ABES, 2021).

Com o contexto de aumento nos investimentos apresentado acima, foram gerados
43.624 novos empregos em 2020 segundo estudo da Brasscom - Associagdo das
Empresas de Tecnologia da Informacéo e Comunicacao (TIC) e de Tecnologias Digitais.
Ja até setembro de 2021, os dados dao conta de uma geracdo de 123.544 novos
empregos, um crescimento de 183,2% em relacédo a 2020 (BRASSCOM, 2021).

A projecdo para os proximos anos reforca 0 aumento vertiginoso do setor e da
demanda por profissionais de tecnologia no pais, enquanto traz clareza aos desafios a
serem enfrentados na formacdo destes profissionais. A Brasscom projeta uma
necessidade de 797 mil talentos de 2021 a 2025, uma média de 159 mil novos
profissionais por ano. Entretanto, o numero de profissionais formados em TIC no ensino
superior brasileiro representa apenas 53 mil pessoas (BRASSCOM e INEP), nesse
sentido, ha um “gap” de mao de obra de 106 mil profissionais ao ano, 424 mil até 2025.

Esse fenbmeno ja havia sido diagnosticado anteriormente, segundo Mangia

(2013), foi observado que a demanda por profissionais de Tl no pais é maior do que o

1 A convers&o usada no estudo foi de R$ 3,95/US$ para cada real.
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namero de jovens que saem anualmente das universidades, agravando o problema da
escassez por talentos qualificados.

E importante adicionar a discussdo, a alta taxa de evasdo nos cursos de
tecnologia no ensino superior. Para Hoed (2016), a taxa de evasdo nos cursos de
computacdo é um problema em diversos paises do mundo, em seu estudo, é citado a
Finlandia, a Irlanda e o proprio Brasil como exemplos. No pais, somente nos cursos
presenciais de tecnologia em 2019 essa taxa foi de 32% segundo a Brasscom.

Além disso, de acordo com o Mapa do Ensino Superior no Brasil produzido pelo
Instituto SEMESP, em 2019, na rede privada o curso presencial de Sistema de
Informacao obteve 37,6% de evasao ficando em 1° no ranking com os 20 maiores cursos
em numeros de alunos, essa taxa ficou em 41,3% no curso EAD. Nesse sentido,
ultrapassando outros cursos presenciais como Administragédo (35,9%) em 2° Lugar e
Direito (27,6%) ocupando a 152 colocagdo. Ja nos cursos EAD, Sistemas de Informagao
estd em 7° na lista, na frente de cursos como, Engenharia de Producdo (37,2%) e
Administragdo (36,5%) (INSTITUTO SEMESP; 2019).

Em linha com essa discusséo, em seu artigo que busca discutir a relagéo entre o
crescimento do ensino superior profissional no Brasil e a empregabilidade dos jovens
egressos de cursos superiores de tecnologia, Martins e Oliveira (2016) chamaram a
atencdo para a necessidade de uma maior articulacdo entre os programas de expansao
do ensino superior e as politicas publicas voltadas para a insercao profissional dos jovens
no Brasil, os autores destacam ainda que a preocupac¢ado nao se trata apenas para a
entrada no mercado de trabalho, mas também consideram a qualidade das vagas que
essas pessoas estdo ocupando.

O artigo de Martins e Oliveira (2016), introduz informac¢Bes importantes sobre
empregabilidade, porém, € no estudo de Nader e Oliveira (2007) que o conceito é
apresentado de maneira didatica, em seu estudo, as autoras fazem um contexto historico
sobre empregabilidade, nele é trazido que o termo empregabilidade ganha espaco em
uma sociedade com elevados indices de desemprego, porém, o conceito foi atrelado a
capacidade do trabalhador de se tornar atraente ao mercado de trabalho, ou seja, é
colocado para o proéprio trabalhador a tarefa de se ajustar as condi¢des de trabalho, no
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lugar do entendimento de empregabilidade como oferta de emprego (NADER,;
OLIVEIRA; 2007).

Diante desse contexto, observa-se que no setor de Tl o conceito de
empregabilidade pode ser visto na sua “esséncia”, onde o trabalhador precisa evoluir
seus conhecimentos e habilidades para se tornar atraente e capaz de ser contratado, por
outro lado, ndo ha escassez de vagas, pelo contrario, ha um gap na formacao de
talentos.

Nesse cenéario, diversas propostas de solucdo tém sido implementadas para
aumentar o numero de profissionais no setor de tecnologia, dentre elas o surgimento de
Edtechs - startups e empresas consolidadas que desenvolvem ou promovem 0 uso de
Recursos Educacionais Digitais (REDs) e tecnologias educacionais (ABSTARTUPS;
CIEB, 2020). Sobretudo Edtechs que possuem o propésito de formar talentos para o
setor através de modelos de aprendizagem como nanolearning e microlearning.

Aparentemente ha escassa literatura sobre o tema em lingua portuguesa, por isso,
podemos observar, que muitas vezes, tais temas sdo abordados por autores
estrangeiros. Dentro disso, € importante ressaltar que as definicdes se tratando de
Nanolearning e Microlearning também divergem entre si a depender do contexto em que
0 assunto é levantado. Outro ponto importante, € o entendimento da relacdo desses
conceitos com a educacéao tradicional de nivel superior - ja levantada anteriormente - e
com a educacéo corporativa, que acontece dentro das organizagées. Compreender o
impacto desses conceitos nessas abordagens permitira compreender a importancia
desses formatos de aprendizagem para a carente formacdo de profissionais de
tecnologia.

Segundo Madan (2021), Nanolearning € uma solucdo personalizada para
estudantes do século 21 que ndo conseguem assimilar longas horas aprendendo em
suas vidas aceleradas. Também é chamado de aprendizagem curta onde o aluno atinge
conhecimento consumindo pilulas ou médulos de aprendizagem concisos. Os programas
nanolearning podem ser implantados através de métodos variados, como e-learning
curto, tutoriais como texto, imagens, audio e video. Seu estudo foi feito atravées de
metodologia quantitativa por meio de coleta de respostas através de um formulario

eletrbnico, a pesquisa ocorreu durante a pandemia, onde o0 contexto era em sua
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totalidade de aulas online. Madan (2021) concluiu que o nanolearning contribuiu para
gue os alunos tivessem maior atencéo auxiliando na capacidade de aprendizado em um
momento em que todos estavam sobrecarregados de informacoes.

J& para Gramming (2019, apud ABURIZAIZAH; ALBAIZ, 2021) o Nanolearning
também é conhecido como aprendizagem em tamanho reduzido. E um processo de
aprendizado continuo em que o aluno adquire conhecimento sem gastar longas horas.
O Nanolearning oferece menos capsulas de aprendizagem nas quais se sintetiza o
maximo de informacdo util. Por exemplo, uma interacdo de dois minutos com um
especialista esclarecera as duvidas e melhorara a capacidade do aluno. Em seu artigo,
Aburizaizah e Albaiz (2021) abordam debates a respeito do Nanolearning de maneira
ampla frente a varios aspectos importantes da sociedade atual, dentro do estudo, os
autores trazem discussdes a respeito do conceito na educagao superior, para eles, o
nanolearning se manifesta nas universidades ndo apenas em forma de cursos curtos,
mas também como cursos rapidos voltados para uma necessidade de mercado, voltados
diretamente para um trabalho especifico.

Eles comentam que tal abordagem vem gerando discussdes na academia, mas
reiteram que ha espaco tanto para os pensadores que preferem a educacdo classica
com cursos que formam os alunos em diversas habilidades, mas em um periodo maior
de duracao, quanto para os pensadores que defendem ideias liberais, com cursos com
foco em formar o profissional para trabalhar com uma habilidade especifica.

Além disso, os mesmos autores complementam trazendo que o nanolearning na
educacgao superior classica pode existir como “capsulas” separadas projetadas para
preencher lacunas de conhecimento, além de ajudar os alunos que perderam algum
tépico a absorver esse conhecimento perdido.

Por fim, o estudo traz os desafios do nanolearning na educacao, em contraponto
aos pontos positivos, os autores afirmam que é importante lembrar que o nanolearning
€ uma ferramenta nova, mas ndao uma alternativa para desenvolvimento profissional
completo, competente e de alto calibre, pois para os autores, 0s principais problemas na
pratica surgem de diferentes campos de conhecimento, e que a qualificacdo de um

especialista é ser capaz de combinar habilidades com maestria, 0 que n&do pode ser
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ensinado em um treinamento de curto prazo para ensinar habilidades individuais
(ABURIZAIZAH; ALBAIZ, 2021).

Por fim, vale ressaltar que ndo foram encontradas referéncias solidas a respeito
do surgimento e da aplicacdo do nanolearning no contexto da educacao corporativa
e aprendizagem organizacional.

Ja a respeito do microlearning, € possivel encontrar a tematica sendo debatida no
Brasil, Alves, André e Mendes (2020) destacam que embora o tema microlearning
apareca nestas primeiras décadas do século 21 — associado a um formato inovador de
treinamento - essa proposta visa resolver o problema antigo da capacitacéo da forga de
trabalho para torna-la apta a executar as tarefas que seu papel no mercado de trabalho
impoe.

No estudo, os autores narram a evolugdo do treinamento no ambiente
organizacional, passando pela revolugcao industrial, onde o objetivo era treinar uma
funcdo especifica e repetitiva, até o pds-guerra na década de 40 onde depois de um
crescimento acelerado, houve o nascimento dos treinamentos em grupos. Além da
introducdo das chamadas softskills - desenvolvimento de habilidades interpessoais - em
meados dos anos 60, juntamente com a entrada da tecnologia no universo do
treinamento e desenvolvimento a partir dos anos 80 (ALVEZ; ANDRE; MENDEZ, 2020).

ApOs realizarem uma profunda reflexdo a respeito do tema do ponto de vista
cientifico/académico e do ponto de vista dos profissionais de Treinamento e
Desenvolvimento (T&D) propuseram a seguinte definigao:

O microlearning é uma alternativa educacional predominantemente digital que se
utiliza de conteldos curtos e objetivos, orientados para tépicos especificos, que
pode ser utilizado na educacdo (corporativa) de forma estratégica, para
intervencdes que demandem agilidade e de forma sistemética, no apoio e na
retencdo de conhecimento compartilhado por meio de métodos diversos ou
tradicionais. (ALVES; ANDRE; MENDEZ, 2020, p. 28).

O mesmo trabalho aborda em sua conclusdo uma discussao a respeito do
investimento de tempo para a capacitacdo de pessoas em educacdo corporativa,
trazendo a tona um paradoxo apontado por 4 mil profissionais em uma pesquisa

realizada pelo LinkedIn em 2018: para os entrevistados, encontrar tempo para investir
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em aprendizado é considerado o desafio nimero 1 (LINKEDIN, 2018). Em linha a essa
pesquisa, o trabalho indica que devido a este contexto, formatos diversos vem ganhando

mais espaco na educacdo corporativa.

Na tentativa de apoiar essa audiéncia composta por profissionais e seus desafios
em particular — o0 excesso de tarefas, 0 aumento da dispersao, a ansiedade em
obter respostas rapidas e imediatas e a pouca disponibilidade de tempo para o
aprendizado formal, vemos o surgimento de formatos diversos com o mesmo
objetivo: capacitacdo em escala, rapida e efetiva (ALVES; ANDRE; MENDEZ,
2020, p. 34).

Autores de fora do Brasil também abordaram a tematica, para Dolasinski e
Reynolds (2020, apud ABURIZAIZAH; ALBAIZ, 2021) Microlearning € aprender em
pequenos pedacos que levam apenas alguns minutos. Microlearning modulos, ou micro-
cursos, como sdo chamados, sdo uma 6tima maneira de fornecer uma visdo clara e
pratica resposta a uma pergunta ou problema especifico. Qualquer contetdo online -
videos de treinamento, podcasts, apresentacdes, roteiros e tarefas - podem ser
entregues em um formato de microlearning.

Ja para Hug e Frisen (2009, apud SHALKA; DRLIK, 2018), Microlearning é um
termo novo que tem sido usado em muitos aspectos da aprendizagem, didatica e
educacdo. Esté relacionado aos esforcos relativamente curtos e aos baixos graus de
consumo de tempo. Ele lida com unidades de conteddo pequenas ou muito pequenas e
topicos bastante restritos.

Para Maddox (2018, apud DOLASINSKI; REYNOLDS, 2020), Microlearning é
uma abordagem de aprendizagem que transmite informacdes sobre uma ideia Unica e
especifica de forma compacta e focada. Além disso, o autor aborda a eficacia do
treinamento para ensino das hardskills (Habilidades técnicas) também demandada no

ambiente organizacional:

O microlearning € altamente eficaz para o treinamento de hard skills porque as
técnicas de microlearning mapeiam de forma otimizada para as caracteristicas
de processamento do sistema. Sao as “caracteristicas de processamento”

desses sistemas cerebrais que impulsionam o sistema de aprendizagem de
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habilidades, o cortex pré-frontal e hipocampo que compfem este sucesso do

microlearning, e ndo o contrario (MADDOX, 2018, p. 1).

Ainda se tratando do Microlearning no ambiente corporativo, sobretudo voltado
para a experiéncia do colaborador, Margol (2016) traz em seu livro, Microlearning to
Boost the Employee Experience quatro aspectos/argumentos do por que utilizar o

microlearning com os colaboradores, séo eles:

- Ele é pequeno e curto: Os locais de trabalho e as forgas de trabalho estdo
mudando, e nossos periodos de atencdo cada vez menores estéo desafiando as
empresas a buscar novas maneiras de treinar. O Microlearning oferece
informacgdes pequenas que séo facilmente digeriveis e retidas.

- Ele é especifico: Este é um treinamento direcionado e téatil que usa cenarios do
mundo real, ndo teoria de alto conceito. Os funcionarios podem encontrar os
tépicos exatos de que precisam para enfrentar os desafios de negécios relevantes
gue estdo enfrentando.

- Ele é rapido: Funcionéarios precisam de treinamento rapido e focado porque
causam um grande impacto em suas organizagfes, mas geralmente sdo os mais
carentes de tempo. O Microlearning é um suporte just-in-time e na ponta dos
dedos.

- Ele é sob demanda: Em minutos, vocé pode pesquisar um tépico em seu telefone
ou marca-lo para voltar mais tarde. O microlearning esta sempre disponivel, seja
antes de uma grande reunido ou em transito.

(MARGOL, 20186, p. 4)

Além disso, para que se obtenha uma visdo sobre o microlearning em diferentes
frentes, é importante ressaltar a relacdo do microlearning no ambiente académico e
educacional com foco no impacto do conceito no ensino em universidades no contexto
da evolugéo tecnoldgica. Nesse sentido, Gill, Irwin, Towey, Wang, Zhang, Yuk-kwan.
(2020) trazem em seu trabalho uma analise da relacdo do microlearning, tecnologia e

universidade no contexto da pandemia do COVID-19.

A recente pandemia de COVID-19 colocou uma enorme pressdo sobre as
instituicBes de ensino superior e educadores em todo o mundo, 0 que incluiu o

fechamento de campis, remog¢&o do ensino presencial e uma mudanca para o
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ensino remoto. No entanto, esta situacdo também criou oportunidades e
condi¢bes que podem fomentar a inovagdo em praticas de ensino, aprendizagem
e entrega de contetdo. Uma dessas inovacdes que vem ganhando forca € o
Microlearning, que oferece oportunidades de aprendizagem através de
pequenas “pilulas” de treinamento, materiais que os alunos podem compreender
em um curto espaco de tempo, de acordo com seu horario e local preferidos.
(GILL et al, 2020, p. 1)

Ainda nessa discusséao, os autores concluem que antes do COVID-19 a tecnologia
no ensino superior era subutilizada. Eles reforcam que no futuro pés-COVID-19, o
microlearning podera ser o catalisador necesséario para que as instituicbes de ensino
superior abracem as possibilidades tecnolégicas como um meio suficiente para a
aprendizagem e educacéo.

Em linha, Gill, et al (2020) enfatizam em sua conclusdo de que a educacdo no
futuro deve refletir a aprendizagem cognitiva e colaborativa dos alunos, enquanto eles
utilizam seus préprios dispositivos (méveis) para aprimorar aprendizagem através de
metodologias de treinamento e desenvolvimento orientadas para a tecnologia. O
microlearning ndo deve ser visto como uma intervencao isolada, mas deve em vez disso,
reforcar e apoiar a aprendizagem em sala de aula. (GILL et al.,2020)

Ap6s a compreensdo dos conceitos do Nanolearning e do Microlearning, da
aplicacao destes com a educacao superior tradicional e com a educacdo no universo
corporativo, é possivel afirmar que com o referencial tedrico visto até aqui, ndo é possivel
definir uma explicacdo Unica para ambos 0s conceitos. Mais que isso, foi visto que em
determinados momentos as definicdes se entrelagam em seus significados. E evidente
gue sera preciso aprofundar ainda mais os estudos desses conceitos para realizacao de
premissas ainda mais contundentes.

Por outro lado, ja é possivel notar o impacto de ambos os conceitos na educacao
formal superior e na educacgéao corporativa, apesar de contrapontos, visualiza-se que em
um panorama geral, esses modelos de aprendizagem se apresentam como alternativas
promissoras para formacgé&o de talentos e profissionais.

Além deste texto tratar a respeito de nanolearning e microlearning, é importante

ressaltar que existem diversos estudos no Brasil que abordam o mercado de tecnologia,
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grande parte deles, estudam um fendmeno em comum. Ramos e Joia (2014) realizaram
uma investigacao acerca do fenémeno do turn-away entre os profissionais de tecnologia
da informacéo, ou seja, eles fizeram uma analise a respeito dos profissionais de Tl que
abandonam a area e assumem outras posi¢cdes no mercado do trabalho, o objetivo da
investigacéo foi entender como e porque 0s profissionais realizam essa migracao.

Em consonancia, Assis (2016) utilizou a abordagem Delphi (processo para coletar
e refinar o julgamento de especialista sobre um determinado assunto) para identificar as
principais motivacdes que levam os profissionais de Tl a mudar de area. Ainda
investigando o mesmo tema, Mangia (2013) também buscou estudar o turn-away,
através de pesquisa exploratéria por meio de pesquisa bibliografica e investigacéo
empirica a fim de explicar as principais razdes que indicam a intencéo dos profissionais
de Tl em abandonar a area.

Ao longo da pesquisa do referencial teorico, foi identificado um estudo que traz
reflexdes sobre as carreiras dos profissionais de Tl, Souza (2018) em seu trabalho,
discutiu como profissionais de Tecnologia da Informacdo estdo construindo suas
carreiras no contexto atual, ela propés um Modelo de Andlise das Carreiras em TI,
considerando os aspectos individuais, organizacionais e contextuais.

Entretanto, ndo foi encontrado nenhum estudo que fizesse uma reflexdo acerca
de modelos de aprendizagem e sua relacdo com o mercado de tecnologia, a formacao
dos profissionais e a percepcéao deles em relacédo a sua empregabilidade.

Nesse cendrio, em gue aspectos macroambientais indicam a escassez de talentos
no mercado de tecnologia brasileiro, e em consonancia o surgimento de novos formatos
de formacao utilizando modelos de aprendizagem que priorizam velocidade na aquisi¢cao

de conhecimento especifico, este estudo procurou responder a seguinte pergunta:

Quais as contribuicdes de formagbes que priorizam nanolearning e

microlearning para a empregabilidade de profissionais de Tl no Brasil?
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1.1. JUSTIFICATIVA

Como pode ser visto, o cenario do mercado de tecnologia € Unico mediante ao
contexto de empregabilidade nacional, porém, existe no pais uma escassez de
profissionais para atuar no setor. Frente a essa conjuntura, o estudo se faz importante

para quatro agentes de formas distintas, sao eles:

1.1.1. Parafuturos profissionais de Tl

Para esse agente, o resultado do estudo a ser realizado podera apoiar na
afirmacado/descoberta de novas ferramentas e meios para iniciar e aperfeicoar sua
trajetéria profissional. Entendendo a influéncia de modelos de aprendizagem como o
nanolearning e o microlearning na caminhada de profissionais que ja estdo no mercado,
serd possivel compreender de que forma e com quais aspectos técnicos e
comportamentais essas formacgdes contribuem para a inser¢cao no mercado de trabalho,
além disso, sera possivel ter clareza nos pontos de melhoria que esses modelos

apresentam.

1.1.2. Para profissionais de RH:

Do ponto de vista dos profissionais de RH, sobretudo das pessoas que possuem
o papel de tech recruiters (pessoa responsavel por recrutar profissionais para vagas em
tecnologia), sera possivel compreender com maior clareza o resultado dessas formacdes
(ofertadas por edtechs) nos profissionais que dela fazem parte e consequentemente, nas
empresas gue 0s contratam.

Optar por recrutar profissionais de tecnologia através de escolas que priorizam
essas abordagens € vantajoso? Quais sdo 0Ss aspectos positivos e negativos nesse
processo? Como essas pessoas contratadas performam ap0s 0s primeiros meses no
seu novo trabalho? O estudo trara reflexdes e informagdes relevantes para essas e mais

perguntas desses profissionais.
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1.1.3. Para o mercado de Tl

Para o mercado de tecnologia da informacdo o resultado do estudo serd
importante no que tange a descoberta da eficiéncia desses modelos de aprendizagem
rapida na reducdo da escassez de talentos projetada de maneira crescente para 0s
proximos anos. Compreender se essas formacdes contribuem positivamente para o
profissional e para as empresas que 0s contratam, apoiard no desenho de politicas de
incentivo e apoio a mais iniciativas com essas abordagens. Isso podera trazer novas
oportunidades de estudos acerca do tema, seja para validar outras hipoteses, ou para

investigar de maneira mais profunda o modelo apresentado.

1.1.4. Paraaacademiaem administracao/tecnologia:

Por fim, ao responder a pergunta central da teméatica, o projeto apoiara fortemente
a academia, seja do ponto de vista da administragéo, com impacto nos estudos de gestao
de pessoas e desenvolvimento de competéncias, trazendo um entendimento profundo
sobre os modelos de aprendizagem apresentados e seu potencial frente a area de
treinamento e desenvolvimento. Ou seja, em relagdo ao ponto de vista da tecnologia,
contribuindo com novas abordagens na formacéo de profissionais nesse campo de

trabalho.
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OBJETIVOS

Objetivo geral

Dissertar sobre as principais contribuicdbes das formacbes que priorizam

nanolearning e microlearning na empregabilidade de profissionais de Tecnologia da

Informacao no Brasil.

1.2.2.

Objetivos especificos

Compreender, junto a profissionais de TI, e outros de recrutamento,
selecdo e educagcdo corporativa na mesma area, Seus principais
entendimentos, visdes e vivéncias sobre os processos de nanolearning e
microlearning;

Compreender, junto a profissionais de TI, elementos relevantes de suas
trajetdrias profissionais em relacdo com necessidades de formacao;
Identificar, junto a profissionais de recrutamento e selecdo em TI, as
principais demandas apresentadas em seus processos de recrutamento;
Identificar, junto a profissionais de TI, e outros de recrutamento, selecdo e
educacao corporativa ha mesma area, percep¢des quanto a aprendizado
versus percepcao de potencial de empregabilidade de profissionais de TI
gue cursam estas formacoes;

Identificar, junto a profissionais de TI, profissionais de educacéo
corporativa e de recrutamento e sele¢cdo quais vantagens, desvantagens e
aplicabilidades sao visualizadas por eles no que tange a utilizacdo do

nanolearning e microlearning.
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2.  REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo, é apresentada a fundamentacéo tedrica-conceitual dos temas que
estdo presentes neste estudo, desse modo, serdo abordadas as discussdes em forma
de sistematizacdo em tdpicos relevantes para a estrutura deste trabalho.

Inicialmente, apresenta-se com maior profundidade a situacdo da é&rea de
tecnologia da informacédo e seus desafios atuais de empregabilidade para que o leitor
consiga visualizar o espaco e tempo em que as reflexdes e os objetivos foram estudados.
Em um segundo momento, o texto levanta aspectos importantes sobre aprendizagem no
contexto corporativo, identificando o que tem sido utilizado nesse ambiente em termos
de praticas e conceitos, assim como, os desafios vivenciados.

Por fim, em seu terceiro e Ultimo topico aborda-se uma revisdo de como
conceitos/métodos atuais de ensino vém sendo utilizados a fim de apoiar os desafios da
area de tecnologia e o ambiente de educacgéo corporativa.

2.1. Area de tecnologia da informacdo e seus desafios atuais de

empregabilidade

Antes de atingir profundidade nos demais temas deste estudo, é fundamental
adquirir o entendimento sobre a area de tecnologia da informacédo no Brasil e seus
desafios atuais de empregabilidade introduzidos anteriormente. Nao é novidade para
vocé leitor(a) deste estudo que o mercado de tecnologia se posiciona atualmente no
Brasil com seu crescimento constante nos ultimos anos (ABES, 2021), entretanto, para
compreender o potencial do setor € importante investigar as seguintes perspectivas:
Crescimento geral do setor, nivel de empregabilidade, crescimento financeiro das
empresas, desafios atuais e tendéncias para o futuro do mercado de tecnologia.

Dentro disso, realizando um recorte dos ultimos 5 anos, € possivel visualizar e
medir o0 crescimento do setor em numeros gerais, segundo a Brasscom, o Macrossetor
de TIC (TIC, TIC In House (tecnologias digitais nas empresas com outros objetivos) e
Telecom) produziu R$ 597,8 bilhdes em 2021 contra R$ 467,8 bilhdes em 2017, atingindo
0 maior numero desde o inicio do estudo, um crescimento nominal de 18,3% em relacao
a 2020.
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Em linha ao crescimento vertiginoso no setor em receita, existem excelentes
nameros em relacdo a empregabilidade em TIC, para obtencdo de uma analise com
maior visibilidade é fundamental o aumento do recorte temporal, nesse sentido, o
Observatério Softex, realizou dois estudos em 2019 com importantes contribui¢cdes para
o mercado de Tl nacional.

No primeiro, chamado Persona Tl, a Associacdo para Promocéo da Exceléncia
do Software Brasileiro - SOFTEX faz um diagnostico do perfil do profissional de Tl no
Brasil com dados de empregabilidade entre 2007 e 2017, j& no segundo, chamado
Overview do Setor de Tecnologia da Informacé&o Brasileiro nos ultimos dez anos,
a associacao realiza uma leitura sobre a evolu¢ado da atividade de Tl e do mercado de
trabalho no mesmo periodo.

De maneira paralela ao crescimento dos numeros gerais do setor, os estudos
apontam que a taxa meédia de crescimento anual do nUmero de empregos no setor de
TI? no periodo (2007 - 2017) foi de 5,7%, bem superior a média do PIB brasileiro no
mesmo periodo, de 1,7%. Em contraponto, observa-se uma reducdo do numero de
empregos nos ultimos dois anos da década, ndo suficiente para impactar o crescimento
de 72% em 10 anos, passando de 241.905 em 2007 para 415.166 em 2017.

Com um recorte distinto, o estudo da Softex Persona Tl, também evidencia o
aumento de profissionais de tecnologia da informacdo, neste caso, é criado duas
subdivisdes, o profissional Tl in Core e o profissional Tl in House, da mesma forma,
destaca-se o crescimento na década de 291.371 profissionais em 2007 para 514.605
profissionais em 2017, um crescimento de 76,09%.

Independente da metodologia considerada no estudo, nota-se que o recorte mais
amplo contemplando 10 anos em sequéncia evidencia o crescimento constante da
geracdo de empregos no setor.

Ainda no mesma tema, incluindo o método mais amplo encontrado até aqui,
observa-se grandes avancos de 2018 em diante do macrossetor de TIC, TIC in House e

Telecom, evidencia-se o aumento vertiginoso, totalizando cerca de 1,90 milhGes de

2 Neste estudo é considerado os dados referentes a area de Tecnologia da Informacao, é desconsiderado
no levantamento da Softex os dados referentes a Comunicacao, Tecnologias Digitais e Telecom. Ou seja,
os estudos da Brasscom realizam um recorte mais amplo em comparacgdo aos estudos da Softex, o que
nao reduz a contribuicdo de ambos.
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empregos em 2021 segundo a Brasscom, destes, 1.099.754 foram referentes ao TIC,
473.545 referentes a Tl in House e 329.561 referentes a Telecom e Servicos de
implantacéo, o valor total representa um aumento de 11,8% em relacdo ao numero de
pessoas empregadas de 2020.

No que diz respeito a salarios no setor, também é possivel notar um cenério
promissor em relacdo a média salarial nacional, a média do salario de TIC é de R$
5.204,00 isso é 2,9 vezes a média nacional que é de R$1.809,00, vale ressaltar que se
comparado a servicos de alto valor e software esse numero aumenta para uma media
de R$ 6.352,00, 3,5 vezes a média nacional. Por fim, também é interessante ressaltar
gue ha a seguinte distribuicdo de empregos (TIC e Telecom) no setor por regido
(BRASSCOM, 2021): Sudeste: 57,9%; Sul: 18,2%; Nordeste: 12,2%; Centro Oeste:
6,9%; Norte: 4,8%.

Além disso, para consolidar o conhecimento a respeito do mercado de Tl atual, é
relevante observar o crescimento financeiro das empresas do setor de Tl, no estudo que

analisa todo o setor, a Softex indica que:

Ao observar os resultados financeiros do setor de Tl a partir da analise da
Receita Bruta e da Receita Operacional Liquida das empresas, com base na
Pesquisa Anual de Servicos (PAS) do IBGE, é possivel observar que em termos
reais, ou seja, ja descontada a inflagdo, hd uma tendéncia positiva e crescente
ao considerar as empresas abordadas pela pesquisa. Se em 2007 a receita bruta
real do conjunto de empresas pesquisadas era de cerca de R$123 bilhdes, em
2016 foi de R$213 bilhdes, crescimento de 74%. J& a receita operacional liquida
real teve aumento de 70%, passando de R$117 bilh6es em 2007 para R$198
bilhdes em 2016. (SOFTEX, 2019, p. 15)

Ou seja, o trecho acima sugere para além de um crescimento do setor como um
todo, um crescimento na geragdo de empregos, uma valorizacao salarial, significa que
as empresas seguem crescendo em relacdo a indicadores operacionais como receita
operacional bruta e liquida.

Entretanto, diversos desafios estdo colocados para o setor de tecnologia, um
deles ja havia sido constatado por Mangia (2013), foi observado que a demanda por

profissionais de Tl no pais € maior do que o niumero de jovens que saem anualmente



24

das universidades. Para além disso, de acordo com estudo da Softex (2022), houve uma
retracdo do numero de mulheres no universo das TICs, com uma reducéo de 2,1% no
numero de trabalhadoras em Informacdo e Comunicacao entre 2015 e 2019, o que
encolheu a participagéo feminina de 38,1% para 35,6%. Nesse sentido, tanto a escassez
na formacao de profissionais para o setor que impacta diretamente a empregabilidade
dele, quanto a presenca de diversidade de género sdo desafios colocados no cenario.

Por fim, para concluir a andlise e contextualizacdo a respeito do mercado de
tecnologia e seus desafios é preciso entender suas oportunidades. Nesse cenério, tais
oportunidades se apresentam principalmente em relagédo ao surgimento de tecnologias
a serem incorporadas mais contundentemente no brasil, essas, se colocam como
promissoras para 0s préximos anos no brasil. A Brasscom destaca 4 dessas tecnologias
como tendéncias para 0s proximos anos:

- Nuvem continuard como tecnologia chave para infraestrutura em 2022.
Investimentos em Nuvem deve crescer 36% em relacéo a 2021.

- Seguranca da Informacéao, investimentos com servicos de seguranca
serdo quase US$1B no brasil em 2022.

- Big Data & Analytics terdo investimentos que chegardo a US$2,9B em
2022, um crescimento de 10,8% em relacdo a 2021.

- Para Inteligéncia Artificial (IA) e Aprendizado de Maquina (Machine
Learning) é esperado um investimento de US$504M, com um crescimento
de 28%.

Nesse sentido, uma crucial reflexdo precisa ser levantada, as estruturas de
formacdo de profissionais de tecnologia no brasil estdo preparadas para contemplar a
demanda de talentos - 797 mil talentos até 2025, (BRASSCOM, 2020) - mais que isso,
essa mesma estrutura esta preparada para formar profissionais que assumam o desafio
de liderar a evolugcédo de tecnologias como Nuvem, Big Data & Analytics, 1A, Machine

Learning?
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2.2. Aprendizagem no contexto corporativo

Entendendo o contexto atual do setor de tecnologia no Brasil, passa-se para um
novo ponto de importancia crucial no decorrer deste estudo, a compreensdo da
aprendizagem no ambito corporativo, o entendimento do que tem sido feito do ponto de
vista organizacional é fundamental para que se adentre no tdpico das formacgbes
baseadas em nanolearning e microlearning com foco no profissional de tecnologia.

Para Fleury (apud DUTRA, 2001, p.85) a aprendizagem em uma organizacao

pode acontecer em trés niveis:
No nivel do individuo, o processo de aprendizagem acontece primeiro no
individuo, carregado de emoc®8es positivas ou negativas e que se da por meio
de caminhos diversos. No nivel do grupo o aprendizado pode ser um processo
social partilhado pelas pessoas do grupo. No nivel da organizag@o o processo
de aprendizagem individual, de compreenséo e interpretacdo partilhada pelo
grupo institucionaliza e expressa-se em diversos artefatos organizacionais:
estruturas, regras, procedimentos e elementos simbolicos; as organizacdes

desenvolvem memoérias que retém e recuperam informacdes.

Ao decorrer desses niveis, fica evidente o estabelecimento de um processo de
aprendizagem que contemple o todo, ao falar de aprendizagem em uma organizacao
também estamos falando de educacao voltada direto ao individuo, este se relaciona e
traz consigo diversas emocdes, essas, sao extrapoladas no partilhar com o grupo e
posteriormente para a organizacao.

No que diz respeito ao individuo, um importante relatério criado pela Comisséo
Internacional de Educacdo para o Século XXI para a UNESCO - Organizacdo das
Nacdes Unidas para a Educacéo, a Ciéncia e a Cultura - sugere quatro abordagens de

aprendizagem para as pessoas e profissionais do século XXI:

Aprender a conhecer: Combinando uma cultura geral, suficientemente ampla,
com a possibilidade de estudar, em profundidade, um ndmero reduzido de
assuntos, ou seja: aprender a aprender, para beneficiar-se das oportunidades
oferecidas pela educac¢éo ao longo da vida.

Aprender a fazer: A fim de adquirir ndo s6 uma qualificagao profissional, mas, de
uma maneira mais abrangente, a competéncia que torna a pessoa apta a enfrentar

numerosas situacdes e a trabalhar em equipe.
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Aprender a conviver: Desenvolvendo a compreensdo do outro e a percep-¢cao
das interdependéncias — realizar projetos comuns e preparar--se para gerenciar
conflitos — no respeito pelos valores do pluralismo, da compreensdo mutua e da
paz.

Aprender a ser: Para desenvolver, o melhor possivel, a personalidade e estar em
condicdes de agir com uma capacidade cada vez maior de auto-nomia,
discernimento e responsabilidade pessoal. Com essa finalidade, a educacao deve
levar em consideracao todas as potencialidades de cada individuo: memdria,
raciocinio, sentido estético, capacidades fisicas, aptiddo para comunicar-se.
(UNESCO, 2010 p. 31)

Nesse sentido, nota-se a preocupacdo com o ensino com foco nos desafios
vivenciados no dia a dia em sociedade, no trabalho e na vida como um todo, nitidamente,
as 4 abordagens colocadas visam responder a um contexto de mundo apresentado para
cada individuo, do ponto de vista corporativo, essa visao nao € diferente.

Em linha, torna-se coerente o entendimento do que tem sido apresentado no
contexto corporativo, aspectos como globalizacdo, aumento da concorréncia global,
produtividade e um ambiente de negdécios cada vez mais volétil e incerto tém sido
colocados como paradigmas atuais corporativos.

Para Macedo e Saraiva (2017) as organizacdes precisam se manter competitivas
e para isso, necessitam de funcionarios adaptados a era do conhecimento, num mercado

global:

As organizacbes para se manterem competitivas precisam se adequar ao
ambiente volatil e de intensa circulagéo de informag6es. Portanto as organizagdes
necessitam de funcionarios adaptados a era do conhecimento, num mercado
global. Em que o emprego € uma forma de vida para a pessoa e ndo uma simples
ocupacdo. (MACEDO; SARAIVA, 2017, p.12)

O reafirma que o contexto atual tem provocado uma série de desafios para as

organizacodes, segundo ele:

A globalizacdo tem provocado uma acirrada concorréncia fazendo com que as

empresas sofram pressao por aumento de produtividade, da qualidade e reducéo
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dos custos. Em uma economia instavel, as pessoas revelam seus talentos e
competéncias como ferramentas estratégicas para obter vantagem competitiva
para as empresas que querem sobreviver a concorréncia acirrada do mundo
globalizado. (MACEDO; SARAIVA, 2017, p. 2)

Outros autores também tém comentado sobre a necessidade de alcangar niveis
de exceléncia cada vez maiores e qual a relagdo disso com o investimento no
desenvolvimento de pessoas, para Carvalho (2015), “devido a necessidade de se
desenvolver permanentemente e de manter o posicionamento de mercado ja
conquistado, as empresas precisam alcancar o maior nivel de exceléncia possivel em
sua area de atuacdo. Para tal, devem investir no desenvolvimento do conhecimento e na
valorizacéo do capital humano como aspectos principais do processo de producao”.

Santos (2007) resume de maneira impar 0 processo em curso, para a autora, esse
contexto de mudancas exige das organizagbes uma atuagcdo competitiva no mercado
gue estdo inseridas, uma das vantagens competitivas esté justamente no conhecimento
gue as pessoas detém e o que pode ser aperfeicoado por elas (SANTOS; 2007).

Nesse sentido, destaca-se aqui que o ambiente corporativo de cada vez mais
disputas exige respostas das organiza¢cOes de diferentes maneiras, uma delas tem sido

justamente o investimento em educacao/aprendizagem corporativa.

Com o intuito de perpetuagdo das empresas e aumento da competitividade como
forma de alternativas as empresas comecgaram a dar mais énfase ao treinamento
e desenvolvimento. Visando o aumento das competéncias nas organizagées foi
criado o conceito de Educacdo Corporativa, o qual foi consolidado nos Estados
Unidos nos anos 1990. (MACEDO; SARAIVA, 2017, p.3)

Além disso, para o autor, a educacao corporativa tem o objetivo de aumentar a
competitividade das empresas por meio da agregacao de valor do capital humano da
empresa, agregando valor e competéncia as organizacdes (MACEDO; SARAIVA, 2017).

Ja no estudo de Carvalho (2015) umas das conclusbes coloca énfase nos
programas de educacéo corporativa como vantagem competitiva, a autora destaca que:
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Foi possivel definir que a educacdo corporativa corresponde a um dos mais
importantes programas de desenvolvimento profissional, e de motivagédo. Assim,
a vantagem competitiva fica por conta da preparacdo de profissionais mais
competentes e preparados para lidar com o mercado contemporéaneo, de modo
gue suas acdes sejam mais assertivas, e seu desempenho e resultados
superiores. (CARVALHO, 2015, p 66).

Dentro dos programas e sistemas de educagdo corporativa, diversas iniciativas
tém sido testadas e colocadas em pratica, dentre elas duas em especifico tem ganhado
destaque, a Universidade Corporativa e os treinamentos EAD.

O Banco do Brasil por exemplo, ja desenvolvia treinamento interno desde 1965,
porém, em 2002 lanca a Universidade Corporativa que se fundamenta na estratégia de
educacéo continua, algo que ocorre ao longo de toda a carreira do individuo (SANTOS,
2007). Carvalho (2015) destaca que Universidades Corporativas (UCs) vem se tornando
interesse de cada vez mais organizacdes, substituindo aos poucos o tradicional centro
de Treinamento e Desenvolvimento (T&D).

Ja para Macedo e Saraiva (2017) as universidades corporativas reconfiguram a
relacdo entre trabalho e educacéao, pois o local de trabalho vem sendo utilizado também
como local de aprendizado. Fialho e Spanhol (2008, apud, MACEDO; SARAIVA, 2017)

ainda afirmam que:

A Educacdo Corporativa tem: como pressuposto o compartiihamento de
conhecimento por meio de uma rede interna com énfase na comunicacao
permanente e suas funcfes sdo: Analisar, Pesquisar, Organizar, Disponibilizar
Conhecimentos, Divulgar, Educar e Treinar sempre procurando otimizar o negdcio
e os resultados econémicos da organizacdo. Para tal propdsito, busca atrair,
motivar e reter os talentos, contribuindo para a satisfacdo pessoal, dentro de um
clima organizacional saudavel. (FIALHO; SPANHOL, 2008, apud, MACEDO;
SARAIVA, 2017)

Nesse sentido, seja como complemento a universidade corporativa ou em projetos
nao relacionados, surge também a necessidade do ensino EAD nas organizacoes,
Macedo também destaca que o EAD € fundamental para a criagdo do conhecimento e
para tornar as empresas mais competitivas, onde formas tradicionais presenciais nao

dao conta dessa empreitada. Atendendo melhor as novas demandas da nova ordem
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econOmica mundial. A EAD conta com a utilizagéo das novas tecnologias da informagéo.
(MACEDQO; SARAIVA, 2017).

Observa-se até aqui, que assim como no relatério da UNESCO, ha uma
preocupacao direta para preparar os individuos para o mercado contemporaneo, esse
movimento precisa ser destacado pois esse € um dos aspectos que pesa contra 0
modelo de ensino tradicional, e isso € também o que diz Macedo e Saraiva (2017) em
sua conclusdo. Para o autor a exigéncia de uma educacdo alinhada em termos
estratégicos, faz com que surja a necessidade de repensar os processos formativos, ja
gue muitos dos conhecimentos essenciais para a pratica profissional estdo além dos
conhecimentos cientificos repassados nos cursos de formacdo o autor vai além e traz
gue as instituicbes académicas tradicionais parecem cada vez menos capazes de
ensinar tais habilidades.

Para além deste ponto, outros autores também destacam outros desafios
vivenciados pela educacao corporativa, Thomaz Wood Jr em seu artigo “Os 7 Pecados
Capitais da educagao Corporativa” traz a tona diversos problemas relacionados ao tema,

dentre eles seréd importante enfatizar ao menos quatro, séo eles:

Projeto inconsistente: Muitas empresas falham na concepcdo geral e na
definicdo dos temas e dos conteldos a serem tratados. Muitos gestores delegam
o projeto a area de Recursos Humanos, que, por sua vez, terceiriza o servigo para
provedores ansiosos para vender pacotes de autoajuda disfarcados de

desenvolvimento gerencial. Os resultados sdo quase sempre decepcionantes

Desalinhamento estratégico: A desconexao entre os objetivos estratégicos e
organizacionais da empresa e as iniciativas de formac&o constitui 0 segundo
pecado capital da educacdo corporativa. Muitos gestores falham na construcéo
dessa linha légica, vital para o sistema. Com isso, criam sistemas que ficam “a
deriva” e, na melhor das hipoteses, trazem beneficios marginais para a

organizacao.

Inadequacdo ao contexto: A falta de uma ligagcdo mais consistente entre as
praticas gerenciais e iniciativas de formagdo constituem o quarto pecado capital
da educac&o corporativa. E comum as empresas depositarem uma expectativa

exagerada na capacidade transformadora das atividades de educacdo,
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esquecendo que é preciso criar as condi¢des internas para a utilizagao do que é

aprendido.

Pedagogia inapropriada: constata-se que muitas iniciativas ainda séo frageis,
apresentando ao menos dois pontos importantes de atencdo: primeiro, uma
orientagcdo exagerada ao “entretenimento”, e, segundo, um desequilibrio entre
forma e conteddo. A atencdo indevida as praticas pedagdgicas representa,
portanto, o sétimo pecado capital da educacao corporativa. Apesar dos esforgcos
notaveis realizados por empresas e provedores, ndo parece haver ainda
conhecimento pedagdgico sélido o suficiente para balizar decisdes que escapem
do apelo simples ao entretenimento e das atividades meramente ladicas. Espera-
se que, a medida que o encantamento reflua, as diversas alternativas de
aprendizagem possam ser utilizadas de modo mais equilibrado e coerente.
(WOOD, 2014, p 14-17)

Até aqui falou-se muito na utilizacdo da educacédo corporativa com foco em
aperfeicoar e evoluir o nivel de capital humano das organizacdes, discutiu-se a
importancia dela, o que tem sido utilizado e por Ultimo os principais erros/pecados da
educacéo corporativa, com destaque para a questdo da estratégia e da pedagogia. Nao
foi encontrada até o momento que indigue a utilizacdo de processos de
educacéo/aprendizagem corporativa para a contratacdo e recrutamento de
colaboradores, todo o contelido visto até aqui foi referente a retencéo e desenvolvimento
de pessoas ja colaboradoras.

Em complemento a importancia da educacao/aprendizagem corporativa e seus
inUmeros beneficios, o préximo tépico aprofunda ainda mais o campo do presente
estudo, ele apresenta como os métodos apresentados até aqui (nanolearning e
microlearning) tem se apresentado como alternativa para apoiar as oportunidades e

desafios do setor de tecnologia e do mundo de educacao corporativa.
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2.3. Conceitos e métodos atuais de ensino como apoio nos desafios do setor

de tecnologia e educacao corporativa.

O setor de tecnologia no Brasil vem avancando em ritmo constante, com aumento
de nimero de vagas e alto investimento no crescimento dele, em paralelo, as empresas
também tém visualizado a competicdo em elevacdo e a necessidade de obtencédo de
vantagem competitiva perante os demais players, um dos pontos citados anteriormente
€ a educacao corporativa como resposta.

E nesse contexto que as metodologias que o presente estudo aborda se
propagam, com amplos espagos de crescimento e aumento da necessidade de
velocidade no aprendizado, isso em um cenario de necessidade de contratacdo e

educacéo para as corporacdes se manterem competitivas no mercado.

Ao mesmo tempo em que a tecnologia avanga em um ritmo alucinante, nossos
niveis de atencéo vém caindo, levando a um déficit de competéncias que custam
trilhGes de doélares a economia mundial em perda de produtividade. A maioria dos
negocios ja entende que depende da capacidade de se adaptar rapidamente por
meio da destreza de seus colaboradores. Por isso, hd uma necessidade cada vez
maior de novas e melhores estratégias para ensinar, aprender e treinar a forca de
trabalho do século 21. Nesse sentido, a segmentacdo do contelddo em partes
menores, objetivas e complementares entre si, além de sua disponibiliza¢cdo em
formatos educacionais variados — é mais que bem-vinda. A isso se da o nome de
microlearning, ou micro aprendizagem. (UOL EDTECH, 2018)

Neste ambiente, é possivel visualizar cada vez mais iniciativas, projetos e acfes
gue tratam metodologias como nanolearning e microlearning como alternativas eficazes
para superacgdo dos desafios impostos, porém, é possivel visualizar ainda uma série de
desafios a respeito do tema, sobretudo em educacéo corporativa. Diante disso, antes de
apresentar tais desafios, é importante lembrar de caracteristicas importantes a respeito

dessas metodologias, segundo report da Uol Edtechs (2018) algumas delas séo:

1. Nao basta dividir o contetddo de 8h em partes de 3-4 minutos. O objetivo é abordar

o conteudo de forma a propiciar a sua aplicacéo imediata no trabalho.
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2. N&o hatamanho certo, mas lembre-se de que ser curto € mais eficaz quando ndo
€ possivel interromper o trabalho por muito tempo.
3. O conteudo é modular, mas integral em cada unidade, isto é, cada peca possui

comecgo-meio-fim sem que o entendimento dependa de acessar outras partes.

No que tange, aos desafios, pode-se visualizar diversos, segundo o report de
Tendéncias da Aprendizagem Digital da Uol EdTech, um deles refere-se a alta demanda
e pouca oferta, dados indicam que 94% dos aprendizes preferem modulos curtos para
treinar soft -skills (10 minutos ou menos), entretanto, apenas 12% afirmam gue a maioria
de seus mdédulos tem formato curto.

Além disso, de acordo com o Relatério de 2016 da Training Mag - revista
especializada no setor de treinamentos - 41% dos treinamentos ainda sao ministrados
por instrutores em contextos mais tradicionais onde, na maior parte das vezes, reine 0s
funcionarios em uma sala para falar sobre um assunto.

Por outro lado, oportunidades também podem ser encontradas nesse campo,
grandes empresas ja estdo visualizando a importdncia de metodologias como
microlearning e nanolearning para a educacao corporativa, em entrevista para o site
especializado em gestao de pessoas, “Vocé RH” a vice-presidente de RH da C&A Brasil,

Méarcia Costa, destacou o seguinte:

“Ha trés anos notamos uma mudangca significativa no perfil de nossos funcionarios
e percebemos que os métodos tradicionais de treinamento ndo faziam mais

sentido para eles. O conhecimento se perdia”

Segundo o site, foi essa constatacdo que fez a empresa reformular toda a sua
universidade corporativa, chamada de Academia da Moda. Ha dois anos, a C&A passou
a treinar as pessoas utilizando ferramentas de microlearning (ou micro aprendizado).
(BRAGA, 2020).

Neste caminho, alternativas que utilizam dessas metodologias tém surgido nos
mais diversos contextos, Khlaif e Salha (2021) prop6e em seu artigo que € possivel
utilizar a ferramenta TikTok para a transmissdo de conhecimento atraves do

nanolearning com videos com menos de 60 segundos, destacam ainda que professores
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e alunos ja possuem contas na rede social. Para os autores, a ferramenta pode ser

facilmente incorporada ao processo de aprendizagem:

O TikTok pode ser facilmente incorporado no processo de aprendizagem, como a
maioria dos professores e os alunos ja tém contas do TikTok. Existem positivos e
negativos implicacbes para o uso do TikTok em ambientes educacionais. E
fundamental aproveitar os aspectos positivos e adapta-los as abordagens
modernas de ensino; esta pode ser alcancada estabelecendo clubes TikTok a
nivel local e nacional nas escolas e outras instituicdes. Aplicando os principios de
design instrucional e nanolearning para o uso do TikTok em ambientes
educacionais permitird a disseminacdo de novos conhecimentos e competéncias
baseadas na criatividade e inovagéo. (KHLAIF; SALHA; 2021, p 216).

Para além disso, Alves, André e Mendes (2020) estudam a aplicacdo do
microlearning como alternativa para educacdo corporativa no Brasil em tempos de
Geracdo C, em seus estudos, os autores citam a plataforma de videos Youtube como
possibilidades e concluem que a metodologia ndo surge com a novidade da plataforma,
porém, é trazido que com ela, o formato ganha escala a medida em que as pessoas
estao equipadas com dispositivos eletronicos 24 horas por dia.

Por fim, € importante trazer a luz desse referencial o que as edtechs estdo
trazendo para a educacao corporativa, sobretudo para o setor de tecnologia. A Grano -
Plataforma de Aprendizagem Agil - oferece aos clientes uma ferramenta digital que
entrega os mais variados treinamentos para os colaboradores e prioriza o microlearning
como metodologia. A Alura, por exemplo, se posiciona como uma opcdo de
desenvolvimento do time para empresa, em que seus colaboradores podem ter acesso
aos mais variados cursos disponiveis na plataforma, para a empresa contratante,
diversas funcionalidades de acompanhamento e controle do desenvolvimento do
colaborador estéo disponiveis. Ja a Gama Academy - Edtech com foco em aceleracao
de carreiras em tecnologia - oferta cursos através de sua plataforma que também utiliza
conceitos de microlearning e nanolearning em sua concepcgéo, além disso, ela também
se posiciona como beneficio para organizacbes que desejam conceder o uso da

plataforma aos colaboradores.
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Com base nesse compilado de informacbes é possivel compreender que as
metodologias de ensino trazidas no presente estudo apoiam os desafios do mercado de
tecnologia e educacao corporativa, com base nos exemplos e informacdes trazidas, fica
nitido as diversas aplicacdes j& implementadas no mercado, essas, ja trazem impacto
direto as problematicas levantadas até aqui.

Entretanto, ainda é preciso compreender de maneira mais profunda, quais as
contribuicdes de formacdes que priorizam nanolearning e microlearning para apoiar a

problemética da empregabilidade de profissionais de Tl no Brasil.
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo, foram informados e descritos os procedimentos metodolégicos
utilizados na pesquisa, contendo as técnicas que foram empregadas com o foco em

alcancar os objetivos propostos.

3.1. METODO

Para este estudo, o método escolhido foi o da pesquisa qualitativa. Para Yin
(2010), a pesquisa qualitativa pode ser definida em cinco caracteristicas: (1) estuda o
significado da vida das pessoas nas condi¢cdes do cotidiano; (2) representa as opinides
dos participantes do estudo; (3) abrange o contexto em que as pessoas vivem; (4) revela
conceitos existentes que permitem explicar o comportamento social humano; e (5) utiliza
multiplas fontes para coleta dos dados.

Neste método, o pesquisador vai a campo buscando captar o fenbmeno em
estudo a partir da perspectiva das pessoas nele envolvidas, considerando todos os
pontos de vista relevantes (GODOY, 1995), na mesma linha, para Neves (1995) é
frequente que se procure entender os fenbmenos, segundo a perspectiva dos
participantes da situacdo estudada e, a partir disso, situe sua interpretacdo dos
fendbmenos estudados.

Por fim, é importante ressaltar que o método qualitativo envolve a empiria e uma
sistematizacao progressiva do conhecimento até que a compreensao da légica interna
do grupo seja desvelada (GUERRA, 2014).

3.2. SUJEITOS PESQUISADOS

A presente pesquisa teve como sujeitos de estudo: (1) profissionais de
recrutamento e selecdo, sobretudo tech recruiters (profissionais responsaveis pelo
recrutamento de profissionais de tecnologia); (2) educadores e profissionais de educacgao
corporativa, além de (3) profissionais que passaram por formacdo através de

metodologias de aprendizagem como o nanolearning e microlearning, objetivando
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compreender diferentes visdes acerca da contribuicdo dessas metodologias para
empregabilidade de profissionais de Tl no Brasil.

O objetivo inicial, foi entrevistar cerca de 10 profissionais de cada um dos
segmentos apresentados, porém, sabe-se que o0 meétodo qualitativo apresenta
flexibilidade em relacdo ao niumero de entrevistas a depender da saturacéo das questfes
levantadas, ou seja, esse numero pode aumentar ou diminuir ao longo da execucéo das
conversas.

O perfil das pessoas que efetivamente se conseguiu entrevistar é apresentado no
inicio do capitulo seguinte (Capitulo 4), que traz a analise e a discussao dos resultados.

Tendo em vista a ampla distribuicdo desses profissionais e metodologias
estudadas, foram abordadas pessoas que trabalham em todo o territério nacional,
através de indicacéo e plataformas de conexdo como o LinkedIn, por meio do seguinte
processo:

1 - Entrar em contato através da funcionalidade de mensagem, a abordagem foi
feita de forma direta, por meio de texto (indicando a intencdo da pesquisa) destacado no
Apéndice B.

2 - Solicitar o e-mail para o envio do TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E
ESCLARECIDO (TCLE) disponivel no Apéndice C.

3 - ApOs o aceite da pessoa entrevistada, foi realizado o agendamento da
entrevista conforme disponibilidade.

Vale ressaltar, que tanto a pessoa pesquisadora quanto a orientadora possuem
vasta experiéncia e contatos nas trés areas envolvidas. E importante adicionar que néo
foram expostas nesta pesquisa a identidade dos individuos e empresas selecionadas,

sendo apenas compartilhadas as caracteristicas gerais do profissional/empresa.

3.3. TECNICAS DE COLETA E ANALISE

Para coleta de dados, foi utilizada a técnica de entrevista em profundidade, ou
semiestruturada. Estas entrevistas combinam perguntas abertas e fechadas, onde o

informante tem a possibilidade de discorrer sobre o tema proposto com flexibilidade, a
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principal vantagem dessa entrevista € que ela quase sempre produz uma melhor amostra
da populacéo de interesse (BONI; QUARESMA; 2005).

Nesse sentido, 0s roteiros para entrevista apresentados no Apéndice A foram
elaborados a partir de conceitos do referencial tedrico e dos proprios objetivos geral e
especificos da pesquisa. Ou seja, foram coletadas as vantagens e desvantagens da
utilizacdo das metodologias abordadas neste estudo para a formacéo de profissionais do
ponto de vista dos especialistas em recrutamento e selecdo e das empresas, bem como
dos proprios profissionais.

Pela abordagem ter como foco empresas de tecnologia em todo o territorio
nacional e tendo em vista as restricdes financeiras para deslocamento, as entrevistas
foram realizadas através de plataformas digitais de videos conferéncias, como o Google
Meet e Zoom, essas, foram escolhidas conforme conveniéncia para o entrevistado. As
entrevistas ocorreram entre 0s meses de agosto e setembro de 2022.

E importante ressaltar que a anélise de dados qualitativos é a etapa que exige
muita atencdo, muito tempo e muita perspicacia do pesquisador (GUERRA, 2014), por
isso, as entrevistas foram gravadas (quando consentida pelo entrevistado e excluidas
logo apos a finalizacao da pesquisa) para que o pesquisador nao tenha que transcrever
enquanto realiza as perguntas, apds a realizacdo da entrevista, ela foi transcrita, de
maneira a segmentar, em todas as entrevistas, as falas referentes a cada resposta para
cada pergunta feita.

A partir disso, analisou-se as informacfGes obtidas através de uma leitura
cuidadosa e detalhista. Ainda, todos os dados foram analisados preservando-se o
anonimato dos entrevistados.

Nesse sentido, escolheu-se realizar a analise de conteddo com categorias
emergindo dos dados, conforme etapas da técnica proposta por Bardin (1977).

Dessa forma, segundo Bardin (1977, apud Silva e Fossa, 2013), as etapas
técnicas sdo organizadas em trés fases: 1) pré-analise, 2) exploragdo do material e 3)
tratamento dos resultados, inferéncia e interpretacao.

A partir das entrevistas transcritas, foi iniciada a primeira fase, a pré-analise. Esta,
segundo Silva e Fossa (2013), tem como objetivo sistematizar as primeiras ideias

colocadas pelo referencial tedrico e estabelecer pardmetros para a interpretacdo das



38

informacdes coletadas, esse objetivo foi alcancado através de leituras dos materiais
levantados, juntamente com a organizacdo dos mesmos, além disso, foram formuladas
hipoteses e objetivos além da criacdo de indicadores a fim de interpretar o material
coletado.

ApOGs essa etapa, iniciou-se a exploracdo do material. Nessa fase, ocorreu a
categorizacdo de todo o material analisado, ou seja, os textos das entrevistas foram
recortados em palavras, frases e paragrafos, as chamadas unidades de registro. Apos
isso, foram agrupadas através da similaridade tematica em categorias iniciais,
intermediarias e finais a fim de permitir que o pesquisador pudesse realizar as
inferéncias.

Por fim, a técnica propde a terceira e ultima fase, o tratamento dos resultados,
inferéncia e interpretacdo. Nessa etapa, o pesquisador captou os conteudos contidos em
todo o material estudado, alcancando a partir disso, 0s objetivos geral e especificos
trazidos anteriormente. E importante ressaltar que tal analise foi embasada também pelo

referencial tedrico.
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4.  APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Este capitulo visa apresentar e discutir os resultados acerca do estudo realizado,

com isso, ele foi estruturado de forma a contemplar a analise das entrevistas qualitativas

dos 3 publicos estudados, tech recruiters e profissionais de RH, educadores e

profissionais de educacao corporativa e profissionais de TI.

4.1. PERFIL DOS RESPONDENTES

Quadro 01 - Perfil das pessoas entrevistadas

Entrevistado Cargo/Profisséo/ | Idade Género Escolaridade
ne Ocupacao
1 Analista Pleno de 26 Feminino Graduada em Administracéo e
RH Mestrado em andamento
Tech Recruiter Graduada em psicologia e
2 Sénior 32 Feminino Especialista na area organizacional
Analista de
3 recrutamento e 22 Masculino Graduando em Psicologia
selecdo
4 Head de 31 Feminino Graduada em psicologia
People
Tech Graduada em Psicologia e Pés
5 Recruiter 38 Feminino Graduacéo em Desenvolvimento de
RH
Gerente de Pos - Superior em Administracdo, Mestre
Graduacéo In 43 Masculino em Ciéncias Politicas, Administracédo
6 Company e Doutorado em Geopolitica
Consultora e Graduada em Administragéo,
Mentora de Especializacdo em Gestédo de
Negdcios - Pessoas, Mestre em Gestéo
7 Coordenadora de integrada do territério e pos-
Programas 31 Feminino graduagcdo em andamento em
Educacionais Inovacao e Estratégia de Negécios
Especialista em
8 aprendizagem,
desenvolvimento e 26 Masculino Graduado em Administragédo
performance
9 Designer de 30 Feminino Graduada em Design
Aprendizagem
Educador e Gestor Graduado em Histéria, Mestre em
do Nucleo de Educacdo, MBA em andamento em
10 Competéncias 29 Masculino Gestéo Escolar.

Digitais
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Desenvolvedor de

Graduado em Comunicagéo Social

Software Front 30 Masculino com especializacdo em Cinema e
11 End Graduado em Filosofia
Engenharia aeroespacial incompleta
Engenheira de 29 Feminino e Graduada em Analise e
12 Software e desenvolvimento de sistemas.
Professora
Técnico em redes, Superior em
Desenvolvedor de 35 Masculino Administracdo incompleto e
13 Software graduado em andlise e
desenvolvimento
14 Analista de 42 Feminino Engenheira da computacéo
tecnologia
Graduacao incompleta em Histéria e
15 Desenvolvedor de 24 Masculino Graduado em analise e
Software desenvolvimento de sistemas
16 Desenvolvedor de 26 Masculino Graduacéo incompleta em

Software

administracdo

Fonte: Dados da pesquisa (2022).
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4.2. ANALISE DOS RESULTADOS

421. Entrevistas com Tech recruiters

A fim de entender o impacto de formacGes que utilizam microlearning e
nanolearning na empregabilidade de profissionais de TI, buscou-se conversar com as
pessoas responsaveis pelo desenho de vagas e pela sele¢cdo e contratacdo desses
profissionais no mercado. Com isso, esse publico foi cuidadosamente escolhido para

contribuir com sua visao para a pesquisa.

4.2.1.1. Processo de contratacdo de profissionais de Tl, stakeholders (em
traducdo livre para o portugués, partes interessadas) e papéis

envolvidos

Ao questionar os profissionais de RH a respeito do processo de contratacdo e
stakeholders envolvidos, diversos topicos foram levantados, nesta secéo, abordaremos

os resultados da coleta neste quesito.

A contratacdo de profissionais de nivel junior demanda menos esforgo

Com base nas entrevistas realizadas, percebeu-se que nos dias de hoje, ja é
possivel contratar profissionais de nivel janior, ou seja, iniciantes na programacéo, de
maneira mais simples, sem grandes esforgos.

H& uma visao das tech recruiters de que ha muitos profissionais sendo formados,
€ por isso, nas vagas de nivel janior é possivel iniciar o processo sem haver necessidade
de um grande esforco na divulgacdo das vagas, em outras palavras, num geral, &
possivel contrata-los através de um processo passivo, onde os candidatos se inscrevem

em um volume suficiente para chegar ao final do processo com sucesso.
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Inicialmente, essa visdo parece habitual, e pode se configurar com normalidade
para outras areas onde a proporcdo candidatos x vagas € alto, porém, em um cenario
com defasagem de formacéo de profissionais segundo aponta o estudo da Brasscom,
gue sinaliza um “gap” de 53 mil de 106 mil profissionais ao ano, tal afirmacédo e
comportamento nos processos de recrutamento é relevante do ponto de vista de
estarmos enquanto mercado, caminhando para a solucdo de parte um problema
apresentado anteriormente.

No entanto, de acordo com as conversas, essa facilidade no fechamento desse
tipo de vaga pode variar de acordo com o0 quanto a marca empregadora da empresa em
especifico consegue atrair o publico, essa também é uma viséo percebida pelas escolas
de formacédo que se colocam como alternativa ao ensino superior na formacéo desses

jovens.

Escassez de profissionais seniores (pessoas com experiéncia de anos na area) +

dificuldade de contratacdo + busca em prospeccao ativa:

Se para profissionais iniciantes existe a percepcédo de maior normalidade para o
processo de contratacdo, o contrario acontece para vagas de nivel sénior, ou seja, mais
experientes. Foi observado junto as pessoas entrevistadas que, se tratando desse
publico, o cenario de escassez de profissionais € muito presente, nesse sentido, ha um
maior esforco aplicado no processo de contratacdo, o que por sua vez altera o modo de
operacao dele.

Diferentemente dos profissionais de nivel junior, para obter sucesso nha
contratacao de profissionais de experientes é preciso realizar o chamado “hunting”, ou
seja, busca/caca ativa por esses profissionais, na pratica, as pessoas recrutadoras
definem o perfil a ser buscado e com base nele utilizam de redes sociais corporativas
comunidades, indicacbes entre outros meios para convidar os profissionais para

participarem do processo de selecdo conforme explica a pessoa ENTREVISTADA 04.

“Mas geralmente um perfil mais sénior, até de pleno para cima, vai ter que fazer
hunting. Entdo vai ter que ir 14 no LinkedIn, fazer hunting, ativar contato.

Tecnologia funciona muito desse jeito de vocé ter os seus Devs la que vocé ja
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falou em algum momento manda mensagem para eles para ver se eles tém
indicagdo. Entdo eu sinto que acontece isso. Tem muito Dev que desativa o
LinkedIn ou desativa receber mensagens. Entdo exige muito essa coisa de fazer

0s seus contatos no mundo de tecnologia.” (Entrevistada 04)

Além disso, é valido ressaltar que, de acordo com as pessoas entrevistadas, 0
perfil pleno/sénior € o mais requisitado atualmente em termos de vagas abertas nas
empresas, 0 que reforca a visdo de escassez de profissionais apresentada por Mangia
(2013), que observou que a demanda por profissionais de Tl no pais era maior do que o
namero de jovens que saem das universidades, o que segunda o autor, agrava O
problema da escassez por talentos qualificados. Nesse sentido, apesar da aparente
melhora no fechamento de vagas de nivel junior, ha ainda uma necessidade de
profissionais mais experientes, sendo estes, a principal demanda das empresas no
momento.

Diante desse cenéario, € possivel visualizar diversas consequéncias oriundas da
necessidade de um processo de recrutamento especifico, como a maior competicao
entre empresas por esses profissionais acarretando altos salarios e rotatividade, além
de um evidente impacto em um processo de contratacdo mais agil, com etapas
encurtadas para néo perder o engajamento dos candidatos. Nesta sessdo, abordaremos
0 segundo ponto, mais adiante, a questao salarial sera abordada como um dos desafios

vivenciados pelas pessoas tech recruiters.

Necessidade de uma avaliacdo rapida e agil:

Com o aquecimento do mercado de tecnologia e com a atual competi¢cdo por
talentos, observou-se que outra caracteristica no processo de recrutamento e selecao
tem sido a exigéncia de um processo reduzido com poucas etapas e agilidade com o
objetivo de obter menos perda de candidatos no caminho, visto que, profissionais de
nivel sénior, por exemplo, recebem passivamente propostas de emprego e convites para
processos de selecéo.

Nesse sentido, 0s processos compartiihados pelas pessoas entrevistas

apresentam etapas cruciais como por exemplo: (ndo necessariamente nessa ordem:
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1. Conversa Inicial para aprofundamento no perfil, normalmente, essa etapa é feita
pelo time de recrutamento e é oriunda do convite vindo de prospeccao ativa;

2. Validacdo Técnica, muitas vezes sendo realizada por meio de um encontro
sincrono (ao vivo) com o lider técnico, pois 0 modelo de desafio a distancia gera
perda de candidatos;

Bate papo com a lideranca técnica/C-level para entender comportamentos;
Fit cultural. Etapa 100% comportamental, para entender fit do candidato com os

valores da organizacao

Ao passo em que alguns entrevistados ja possuiam um processo de recrutamento
e selecdo enxuto, houve profissionais entrevistadas que passaram pela experiéncia de
executar um processo de selecao tradicional - assim como o0s processos de outras areas
como engenharia, juridico e administrativo - para profissionais de Tl, nessa experiéncia,

pode-se analisar o resultado obtido conforme a fala abaixo da pessoa entrevista 01.:

“E ai, por exemplo, quando a gente comegou o recrutamento, a primeira etapa era
topar uma conversa. Entdo a gente mandava mensagem, eles topavam a conversa
e ai a gente mandava um teste. Jura que faziam o teste? Ninguém fazia o teste!
Obvio que ndo! E ai, assim, mesmo nas pessoas que se candidataram para
nossas vagas. A gente viu, gostei, mandei o teste e eles ndo fazem, e ndo era um
teste longo, era um teste de um dia. Porque a gente falou: “n&o, vamos fazer um
teste rapido para ndo demorarem tanto”. Ndo adiantava. Nao adiantava.
Eventualmente eu falei assim: “gente, montamos o funil e estava l4. Ah, beleza,
eu entrevistei 20 pessoas, mas completam o teste, 3. A minha perda era muito
grande. Entédo, assim, eu falava: meu, eu trabalho, trabalho, trabalho, trabalho, eu

nao consigo colher fruto de nada. Vamos mudar o modelo!” (Entrevistada 01).

E valido ressaltar que neste caso, a percepc¢ao da profissional entrevistada era
gue, por exemplo, o teste técnico de 1 dia era curto, porém, esse tempo apresentou
baixos resultados, apds andlise e mudanca do processo, o teste desenhado para a

selecéo atual possui cerca de 20 minutos para ser resolvido.
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Outros stakeholders:

Quanto aos stakeholders utilizados pelos profissionais de recrutamento na TI,
observou-se que, num geral, atores externos a organizacdo sdo utilizados com 3
objetivos: apoio com plataformas de atracdo e selecdo de candidatos, triagem de
curriculos, segmentacdo de perfis; comunidades e grupos para apoio na divulgacao; e

escolas, consultorias e plataformas para atracédo de talentos.

1. Plataformas e ferramentas de atracao e selecéo de candidatos:

Os processos seletivos atuais geram um alto volume de informacdes, ndo sendo
mais humanamente possivel para os profissionais de RH absorverem a demanda
informacional de centenas de candidatos inscritos, nesse cenario, 0 surgimento de
plataformas de atracdo e selecdo que possuem algoritmos que segmentam, filtram e
ranqueiam candidatos sédo fundamentais para um processo de selecdo cada vez mais
agil e inteligente. As plataformas citadas pelas pessoas entrevistadas foram a Gupy e a

Kenoby (adquirida pela Gupy), além de plataformas e tecnologias préprias.

2. Comunidades e grupos para divulgacao de vagas
A fim de encontrar capilaridade e diversidade de perfis, as pessoas entrevistadas
citaram também o investimento em comunidades segmentadas, onde profissionais de TI
se relnem buscando aprendizado, para a divulgacdo de suas vagas abertas, grupos de
LinkedIn, Comunidades de linguagem especificas, universidades, e o GitHub foram

alguns dos locais trazidos pelos entrevistados.

3. Escolas (EdTechs), consultorias e plataformas para atracao de talentos
Os profissionais de TI entrevistados também citaram a escolha de EdTechs,
visando buscar/receber perfis de alunos formados para entrevistarem, assim como,
contratacao de escola para criacado de programas de formac¢éo exclusivo, assim como
busca por consultorias especializadas em hunting de profissionais de Tl e plataformas

gue divulgam profissionais disponiveis no mercado.
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As empresas citadas nesse quesito foram a Gama Academy e Trybe (edtechs),
Revelo, GeekHunter (plataformas) e consultorias como a Michael Page.

Por fim, é relevante ressaltar que, em totalidade, as pessoas entrevistadas
visualizaram a participagdo de stakeholders como algo positivo e sadio para a efetividade
dos seus processos seletivos, porém, ha quem teve experiéncias satisfatérias e
insatisfatorias com stakeholders especificos.

Ao encontro desse contexto, é importante pontuar que os stakeholders
comentados tém ajudado a sanar as necessidades de empresas e candidatos, e 0s
mesmos sao formados em sua maioria pelas chamadas HRTechs - empresas de
tecnologias com foco em resolver problemas e necessidades dos processos de RH.
Segundo André Barrence, Diretor do Google For Startups para América Latina, as HR
Techs possuem uma grande missao no Brasil: tornar as contratagdes mais ageis e justas
por meio de tecnologia, melhorando a experiéncia das empresas que estao contratando

e dos candidatos as vagas de emprego.

Processo de acordo com a necessidade da empresa e o0 alto custo de processos

tradicionais

Dois pontos importantes sobre os processos de contratacdo de profissionais de
Tl foram trazidos de maneira pontual nas entrevistas. O primeiro, refere-se a criacao de
um processo de selegédo de acordo com a necessidade “atual” da empresa e do gestor(a)
da vaga em especifico, ou seja, todas as etapas da selecdo, avaliacdes técnicas e
comportamentais, pessoas entrevistadoras entre outros pontos variam de acordo com a
necessidade do gestor, ha uma visdo de um novo processo a toda vaga que € aberta na
organizagdo independente da senioridade do candidato. Essa unica viséo, coloca em
xeque a visdo de um processo padréo agil para a senioridade, e traz a tona uma
discussdo do RH &gil com uma lente consultiva para as outras areas de maneira

adaptativa e inteligente adotando processos fluidos mais que padrdes.

O outro ponto trazido, refere-se ao quao custoso financeiramente € um processo

de recrutamento padrdo tanto no que tange a ferramentas, stakeholders e pessoas
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alocadas no mesmo, um exemplo trazido foi a respeito de stakeholders de fora do pais,
o LinkedIn Recruiter por exemplo, € mensurado financeiramente em ddlar, o que
atualmente, sobrecarrega e muito os centros de custos da organizacao, sobretudo, para

vagas mais complexas.

“A gente estava cansado dos processos de recrutamento, e sele¢gées normais,
néo estava dando certo porgue eram muito caros, o LinkedIn Recruiter, era muito
caro vocé trazer um profissional, um cientista de dados sénior para trabalhar”.
(Entrevistada 05).

4.2.1.2. Desafios e facilidades para a contratacdo de profissionais de Tl pela

empresa, e possiveis mudancas no processo de contratacéo

Na coleta de informacdes dos profissionais de RH, buscou-se entender quais os
desafios e facilidades para contratacdo de profissionais de Tl pela empresa e quais
mudancas no processo de contratacdo seriam sugeridas por estes profissionais.

No que tange a desafios, quatro pontos foram destacados pelos entrevistados,

além de alguns pontos individuais levantados, sao eles:

1. Altos salarios para profissionais de Tl de nivel pleno e sénior assim como a hiper
valorizacdo desses profissionais;

O primeiro desafio trazido pelos entrevistados é uma consequéncia direta ao
cenario do mercado de Tl hoje, a percepcao dos entrevistados é que pela falta de
profissionais séniores no mercado e alta demanda por conta do surgimento de
tecnologias complexas, a competicdo das empresas por profissionais qualificados
aumentam e com isso, surge a consequéncia Obvia, aumento de salario, beneficios e
valorizacéo exacerbada desses profissionais, a grande problematica é que ndo sao todas
as empresas que consegue competir com a alta pedida salarial, esse contexto pode ser

tangibilizado na fala da entrevistada 04:

“Desafio hoje, que é o que todo mundo deve falar, hoje em dia tem uma galera

ganhando muito e as empresas estido pagando, entdo a gente tem esse desafio.
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As vezes o Dev, a pessoa desenvolvedora tem um ano e meio experiéncia, ja
vai ganhar 15.000 R$ assim, uma loucura. Acho que a gente vai ter dores disso,
talvez ja esteja comegando a ter. Entdo salario € um desafio e acho que o

mercado também estd muito aquecido. (Entrevistada 04)”

2. Contratacdo de profissionais de Tl de nivel pleno e sénior;

Por consequéncia ou causa da realidade trazida no tépico anterior, também é
desafiador para os profissionais de RH a contracdo desses perfis mais experientes,
segundo eles quanto maior a senioridade, especificidade e qualificacdo mais dificil é a
contratacao, tanto na perspectiva salarial, quanto na perspectiva de encontrar os perfis

necessarios.

3. Avaliacdo técnica e comportamentais dos candidatos a vagas de Tl
Outro desafio percebido pela pesquisa, tange as dificuldades para o entendimento
com maior profundidade das bagagens das pessoas e tempo de experiéncia com alguma
linguagem, pois hoje ha tecnologias comuns no mercado, porém, quando a necessidade
€ especifica a complexidade para o profissional de RH aumenta. Além disso, também foi
relatado a dificuldade na avaliagdo de soft skills por conta dos perfis dos profissionais de
desenvolvimento, assim como, encontrar uma maior padronizacao nas avaliacfes feitas

pelas liderancas técnicas.

4. Agilidade do processo de selegcao/recrutamento/contratacao;

Apesar dos processos de selecdo estarem cada vez mais ageis, executa-los de
maneira a ndo prejudicar alguma avaliacdo é um desafio pois muitas das vezes, bons
candidatos desistem de processos em andamento pois em outra empresa ele obteve
uma proposta em uma velocidade maior. Aléem disso, ainda ha no mercado processos
longos, com diversas etapas a serem concluidas, o que aumenta a taxa de desisténcia

ao longo do mesmo e eleva a necessidade de um volume maior.
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5. Retencéao.
Por fim, outro ponto sinalizado individualmente nas coletas se refere a dificuldade
de retencéo de profissionais de tecnologia, este ja destacado por Ramos e Joia (2014) a
respeito do fenébmeno de turnover e turn away no mercado de TI, que estudaram como

e por que, tais fendbmenos acontecem.

Ja no que tange a facilidades, as pessoas entrevistas destacaram 3 pontos principais:

1. Contratacao de profissionais de nivel Junior;

A primeira questdo pontuada pelos entrevistados esta relacionada com a
percepcdo de existirem muitas pessoas, em formacgBes formais ou ndo, estudando
programacdo. Com bastante énfase os entrevistados trouxeram que tem sido facil
contratar profissionais juniores, tem existido muito volume e bons profissionais buscando
sua empregabilidade.

Para além das formacdes regulares foram citados os trabalhos das edtechs que
formam profissionais de tecnologia, hackathons, bootcamps e meetups, além das
pessoas autodidatas que tém aprendido a programar de forma autbnoma.

2. Desenvolver talentos internamente como alternativa para o cenario atual;

Com esse cenario de desafio na contratacao de profissionais seniores juntamente
com a maior facilidade em atrair e contratar profissionais juniores, percebeu-se uma
abertura das empresas no investimento em iniciativas de desenvolvimento de talentos
internamente de modo que foi trazido na fala das pessoas entrevistadas a escolha
consciente das areas em apostar no ensino como forma de evoluir a capacidade técnica

de entrega dos times de tecnologia.

3. Liberdade interna para errar e mudar 0S processos.
Outra facilidade encontrada pelos profissionais de RH tem sido a liberdade que
seus gestores e liderancas os dao, permitindo errar rapido, alterar processos com base

em dados e aperfeicoar a visdo sobre o recrutamento e selecdo da empresa.
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Por fim, no que tange a mudanca no processo de contratacéo, obtivemos muitas
falas especificas do processo de cada empresa, um dos entrevistados destacou o
aumento de diversidade no processo com perfis mais voltados a grupo minorizados como
mulheres assumindo as vagas de tecnologia na empresa, tal ponto € alinhado com a
visdo destacada pelo estudo da Softex (2022) que relata haver uma retracdo do nimero
de mulheres no universo das TICs, com um reducdo de 2,1% no numero de
trabalhadoras em Informacéo e Comunicacao entre 2015 e 2019, o que encolheu a
participagao feminina de 38,1% para 35,6%.

Além disso, também foi destacado pelos entrevistados a execucdao de um
processo de selecdo onde o profissional de RH tenha que fazer menos atividades
manuais, juntamente com a visao da necessidade de construcdo de um time de RH que
tenha experiéncia com a contratagdo de profissionais de tecnologia para conseguir
suportar as demandas que esse tipo de contratacdo impde como a agilidade no processo

e a melhor avaliagdo comportamental.

Para concluir, € importante considerarmos algumas hipoteses e reflexdes

oriundas dessa questao:

1. A percepcdao de facilidade da contratacéo de profissionais juniores demonstra que
as formas alternativas e n&do convencionais de formacéo estdo fazendo uma
importante contribuicdo na reducdo do skill gap visualizado na formacéo de
talentos da educacao formal brasileira.

2. Porém, ainda € importante ressaltar que h& ainda escassez de profissionais de
nivel sénior, e isso reforca duas hipoteses, a primeira é que novas acdes precisam
ser pensadas para esse nicho e a segunda é referente a hipotese de nao solucéo
do gap em sua totalidade, tendo em vista ainda que existe alta demanda de
profissionais qualificados e com experiéncia para absorverem as novas
tecnologias trazidas inclusive pelo estudo da Brasscom, que destaca essas
tecnologias complexas como tendéncia de crescimento para 0s proximos anos
como Nuvem, Seguranca da Informacéo, Big Data & Analytics e IA & Machine

Learning.



51

Quadro 2 - Desafios e Facilidades para contratacdo de profissionais de Tl, segundo as pessoas
tech recruiters entrevistadas.

Desafios Facilidades
Contratacao de profissionais de Tl de nivel pleno Contratacao de profissionais de nivel Junior;
e sénior;
Altos salarios para profissionais de Tl de nivel Desenvolver talentos internamente como
pleno e sénior assim como a hiper valorizacéo alternativa para o cenario atual;

desses profissionais;

Avaliagdo técnica e comportamentais dos Liberdade interna para errar e mudar 0s
candidatos a vagas de TI processos.

Agilidade do processo de contratacéo;

Retencao.

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Quadro 3 - Necessidade de mudangas nos processos de selegao e recrutamento, segundo as pessoas
tech recruiters entrevistadas.

Necessidade de mudanca nos processos

Necessidade em aumentar perfis com diversidade nos processos de selecdo

Evolucéo no formato operacdo, com a diminuicédo de atividades manuais

Fonte: Dados da pesquisa (2022).
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4.2.1.3. Perfis com maior demanda de contratacdo e processo de fechamento

das vagas

Corroborando com as questdes anteriores, esse topico teve coletas em linha, na
visdo dos entrevistados, os perfis com maior demanda de contratacdo séo em sua
totalidade desenvolvedores sénior com peculiaridades como linguagem, tecnologia e
stack sendo backend, frontend e fullstack a depender da necessidade e do negdcio da
empresa, tecnologias como Node.js, React Native, e JavaScript foram as mais citadas
pelos entrevistados.

Quanto aos fechamentos de vagas, o que mais foi relevante na coleta foi a
dificuldade no fechamento dessas posic6es com mais demandas como as citacdes

abaixo destacam:

“Bem mais dificil, a gente chegou a ter discussdes, por exemplo, se a gente
deveria... porque talvez seja mais facil, em vez de um full stack, vocé sé ter um
front ou s6 um back, um pouco mais simples de contratar, na verdade. (...) Ndo
dava, por exemplo, para sair oferecendo quanto as pessoas estavam pedindo. A
gente teve um desenvolvedor sénior que pediu para ganhar R$ 20.000! Eu falei

"amigo, vocé ta maluco, assim, vocé ta muito louco!" (Entrevistada 01)

“Entdo a gente mudou para um hunting de pleno que era sénior, porque a gente
ndo estava conseguindo, porque 0s seniores estavam muito acima da faixa
salarial. Mas o que tem mais hoje € junior e pleno e a gente geralmente esta

conseguindo fechar as turmas ai para os treinamentos.” (Entrevistada 02)
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4.2.1.4. Entendimentos e visbes sobre os processos de nanolearning e
microlearning e relacionamentos com cursos/escolas que oferecem

estas formacgdes

Neste topico de coleta, tivemos retornos distintos dos entrevistados a respeito do
entendimento em relacéo ao que sdo processos de microlearning e nanolearning, porém,
alguns pontos se repetiram de formas diferentes, mantendo a esséncia, o que ficou nitido
foi o conhecimento empirico de parte das pessoas entrevistadas quanto ao tema.

Para alguns entrevistados foi dificil distinguir o microlearning do nanolearning,
para eles, os conceitos falam de algo muito similar ou com poucas diferencas clara, por
exemplo, muitos enxergam o microlearning como formacéao de curta duracéo, porém com
detalhamento, que ndo dura muito tempo, porém, ao explicar 0 nanolearning a Unica
diferenca trazida foi o nimero de semanas da formacao, ainda com conteudos curtos e
especificos sobre uma determinada temética.

Outro entrevistado, porém, comparou as metodologias com o e-learning, para ela
vem muito do aprendizado online, por video, assincrono onde o aluno pode assistir onde
quiser, possui flexibilidade e liberdade de entender o que consumir e como consumir. Ja
outra candidata visualiza o conceito de microlearning como pilulas de conhecimentos
bem rapidas, porém, com véarias formas, seja por video, texto, podcast, tangencia o
microlearning a conteddos de no maximo 15 minutos de duracéo.

Tendo isso em vista, percebe-se que do ponto de vista de conceituacdo e
definicao, ndo ha um padréo e tdo pouco um conhecimento sélido a respeito do que séo,
quais caracteristicas, formatos e objetivos compdem o microlearning e o nanolearning.

Entretanto, ndo € possivel afirmar se os entrevistados em questdo estdo corretos
ou ndo na sua analise pelo simples motivo de que, se formos analisar as referéncias
académicas e de mercado estudadas ate aqui, fica evidente que os conceitos sao difusos
também para os autores, ou seja, ha autores que explicam microlearning com as
mesmas palavras e significado que outros explicam nanolearning, para tangibilizar temos

dois exemplos:
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1. Para Dolasinski e Reynolds (2020, apud ABURIZAIZAH; ALBAIZ, 2021)
Microlearning € aprender em pequenos pedacos que levam apenas alguns
minutos. Microlearning modulos, ou micro-cursos, como sao chamados, sdo uma
Otima maneira de fornecer uma viséo clara e pratica resposta a uma pergunta ou
problema especifico. Qualquer conteudo online - videos de treinamento, podcasts,
apresentacoes, roteiros e tarefas - podem ser entregues em um formato de

microlearning.

2. Ja Madan (2021) destaca o Nanolearning como uma solucéo personalizada para
estudantes do século 21 que ndo conseguem assimilar longas horas aprendendo
em suas vidas aceleradas. Também é chamado de aprendizagem curta onde o
aluno atinge conhecimento consumindo pilulas ou médulos de aprendizagem

CONCIsos.

Com esses dois exemplos, fica nitido que até para os autores mais recentes sobre
0s topicos trazidos, ndo ha como distinguir de maneira assertiva 0s parametros
referentes aos conceitos em si, nesse sentido, 0 mesmo comportamento foi sentido na
escuta atenta e ativa das falas dos entrevistados.

Se por um lado, entende-se que que o conceito foi trazido de diferentes maneiras,
obtivemos similaridades em relacdo a visdo critica sobre eles. Num geral, os
entrevistados tiveram uma visdo positiva dos conceitos na educacao, alguns relataram
entender a oportunidade que eles trazem para o aprendizado de mais pessoas, 0
beneficio de té-los em um mundo com constante informacao, além do olhar para uma
fonte importante de conhecimento.

Entretanto, para alguns entrevistados tanto o micro quanto o nano apresentam
caréncia de profundidade nos assuntos e falta de conteudo “mao na massa”, ou seja,
tempo e espagco para aplicacdo pratica do conteddo visualizado através desses
conceitos, alguns deles relataram acreditar que as pessoas precisam de uma base de

conhecimento minima para conseguir aprender com velocidade.
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Relacdo com cursos que ofertam essas formagdes

Ja no que se trata da relacdo desses profissionais com escolas que ofertam essas
formacdes, percebeu-se pouco contato no geral, porém, contatos pontuais.

Uma entrevistada j& teve contato com 2 escolas diferentes, uma com o viés de
receber candidatos que a escola formava em uma periodicidade constante, e outra com
a contratacdo da escola para execucdo de um programa de education recruitment no
qual formavam profissionais especificos para aquela empresa. E valido frisar que essa
entrevistada apresentou uma visao positiva sobre os dois formatos.

Para além disso, os tech recruiters entrevistados no geral, apresentaram visao
positiva sobre o contato com esses cursos/escolas ainda que também no geral, a maioria
deles tiveram contatos através de relacionamento para recebimento de shortlist para
entrevista, além do contato com os proprios candidatos em seus processos padrao de

selecéo e recrutamento.
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4.2.1.5. Vantagens e desvantagens percebidas no uso das formacfes para

empresas e para profissionais

Ja4 no que diz respeito a vantagens e desvantagens percebidas no uso das
formacgdes que utilizam microlearning e nanolearning para empresas e para profissionais,

é valido observar inicialmente o quadro abaixo:

Quadro 4 - Vantagens e desvantagens percebidas no uso das formac8es para empresas e para
profissionais

Para profissionais Para empresas

1. Percepgédo positiva dos 1. Facilidade de encontrar
tech recruiters, porém ha profissionais juniores e
o entendimento que ter excelentes profissionais
apenas o curso néo é formados.
garantidor de sucesso

Vantagens nos processos de 2. Formacédo como onboarding
selecao; (em traducéo livre para
portugués, periodo de entrada)

2. Primeiro acesso ao para aumentar a velocidade de

conhecimento; aprendizado inicial dos

profissionais plenos

1. Profissional achar que ja 1. Custo alto para fazer e/ou
sabe tudo, e nédo precisar contratar formacéao proépria;
aprofundar. + usar a
Desvantagens formacdo como apenas 2. Nao é um curso que ira formar
sua Unica fonte de por completo, e por isso, ha a
contetido opinido de que a contratacdo
da formacgao para o junior nao
2. Muita exigéncia em é 0 melhor caminho.

pouco espago de tempo.

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Vantagens para os profissionais

Na visdo das pessoas entrevistadas, ha duas grandes vantagens na formacao
gue prioriza esse tipo de conceito para os profissionais de tecnologia, para eles ao
analisar os profissionais que passaram por esses cursos ha uma percepcao inicial
positiva arespeito dos conhecimentos dos mesmos, demonstra que a pessoa possui
vontade e curiosidade para aprender, demonstra que a pessoa esta buscando se
atualizar e que a depender da escola que ela escolheu, é possivel inferir que ela possui

bons conhecimentos técnicos, sobretudo se tratando de certificacdes.
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Os entrevistados acreditam que os cursos e formacdes sdo uns dos caminhos
possiveis para garantir o aprendizado e o dominio da légica e linguagens de
programacao e é vantajoso do ponto de vista da concorréncia por vagas pois ja causa
uma boa primeira impressao.

Porém, um ponto fortemente trazido pelos entrevistados contrapde essa visao
positiva, ou seja, na visdo dos mesmos a formacéao por si sé ndo garante a contratacéo
do profissional, € preciso demonstrar conhecimento técnico, visao critica e maestria ao
lidar com os desafios do dia a dia, tudo isso atrelado a expectativa esperada para cada
papel.

Outra vantagem destacada € em relagcdo a um primeiro acesso e oportunidade
gue essas formacdes e cursos geram para perfis diversos, os entrevistados acreditam
gue o formato do microlearning e nanolearning abre possibilidades de experimentacéo e
de visualizagdo que é possivel aprender um contetdo complexo de maneira rapida e

simplificada como pode ser visto na fala da entrevistada 01.

A vantagem para mim é que vocé tem a primeira... Vocé tem o acesso, entéo
vocé tem o primeiro vislumbre do que é aquilo. Vocé passa a ter uma ideia, por
exemplo, do que € mesmo que seja s6... Consigo materializar na minha cabeca
0 que é aquele assunto, de forma rapida, de forma simplificada. Assim, porque
para ela ser rapida e vocé passar conhecimento, ela precisa ser de forma

simples. Entdo, assim, essa é a parte positiva. (Entrevista 01)

Desvantagens para os profissionais

J& no que tange as desvantagens para os profissionais de tecnologia, dois pontos
foram evidenciados, o primeiro € o profissional acreditar que ja possui conhecimento
suficiente apenas por ter feito a formacgéo, utilizando a mesma como a sua unica fonte
de conteudo.

Essa visdo se assemelha com o lado negativo do microlearning e do nanolearning
em relacdo a profundidade do conteudo e a falta da parte pratica segundo os

entrevistados, vale ressaltar, que é unanime a visdo que independente da formacéo e
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certificagéo realizada pelo profissional, é preciso buscar diversas fontes de informacéo

para aprendizado continuo.

Vantagens para as empresas

Uma das vantagens do ponto de vista das empresas foi o ponto ja evidenciado, a
grande leva de bons profissionais formados € uma vantagem que traz volume e
tranquilidade para a selecdo de profissionais de nivel janior. Além disso, para empresas
contratantes de cursos especificos para suas organizacdes, outro ponto positivo trazido
€ a contratacdo em massa, melhoria na marca empregadora e boa avaliacdo do fit
cultural.

Outra vantagem percebida € quando as empresas utilizam dessas formacdes para
treinamentos internos exclusivos principalmente para o processo de onboarding para o
aumento na velocidade da rampagem de profissionais de nivel pleno, o ponto positivo
aqui é ter o profissional evoluindo tecnicamente dentro da funcédo desejada, seja para
garantia de performance, seja para aumento rapido de senioridade tendo em vista a

necessidade de formag&o em casa.

Desvantagens para as empresas

Ja em relacado as desvantagens dois pontos distintos chamaram atenc¢éo dos tech
recruiters, o primeiro foi o alto valor gasto para compra de formacdes exclusivas, seja
para contratacdo de profissionais, seja para formagdes internas, o valor do investimento
nao € baixo segundo entrevistados e por isso, planos de obtencdo sdo constantemente
desenhados pouco operacionalizados pois ha complexidade na aprovacdo do custo
internamente.

Além disso, ha a percepcao que ndo é apenas o curso que vai formar por completo
esses profissionais e que é necessario bons perfis (curiosos e ja com algum
conhecimento minimo) para se adequarem as formacfes, nesse sentido, alguns
entrevistados prefeririam formar/contratar pessoas de nivel pleno para obter a
experiéncia.

Diante desse contexto, € importante enfatizar que ha estudos que ja indicam uma

clareza a respeito das vantagens do microlearning e do nanolearning como alternativas
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eficazes para superacao de desafios corporativos, dados do report de Tendéncias da
Aprendizagem Digital da Uol Edtech traz que 94% dos aprendizes preferem modulos
curtos para treinar soft skills, além disso, grandes organizacbes ja utilizam o
microlearning para treinar os colaboradores como por exemplo a C&A. Outro autor que
levanta este ponto em seu estudo é Maddox (2018, apud DOLASINSKI; REYNOLDS,
2020), para ele o microlearning € altamente eficaz para treinamento de hardskills.

Mas nao apenas, outro relevante tépico foi levantado nas conversas, tivemos uma
visdo bem distinta em relagdo as diferencas entre formacdes tradicionais, como cursos
universitarios e nao tradicionais, como formacdes que priorizam nanolearning e
microlearning, para alguns é mais benéfico ter um formacé&o néo tradicional no curriculo
do que longos cursos, pois ha a visdo que em 4 anos (tempo médio de uma graduacao)
as tecnologias do mercado ja se alteram e sdo alteradas, segundo essa percep¢ao, o
conhecimento tem o potencial de ficar defasado ao longo da prépria formacao.

Por outro lado, ha quem acredita fortemente que as formacfes rapidas séo
relevantes, mas apenas se aluno/candidato tiver a graduacdo completa ou em formacéao,
para essa visdo, 0 CUrso superior é premissa para varias vagas inclusive no setor publico.

Todo esse cenario vai de encontro as discussfes vistas na academia sobre as
vantagens do microlearning e do nanolearning no ambiente de educacdo formal.
Aburizaizah e Albaiz (2021) comentam em seu estudo que a abordagem do nanolearning
vem provocando discussdes na academia e reforcam que na visdo deles, ha espaco
tanto para os pensadores da educacéo classica com cursos que formam os alunos em
um periodo mais longo, quanto para pensadores que defendem ideias liberais, com

cursos curtos voltados para o aprendizado de habilidades especificas.
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4.2.2. Entrevistas com educadores e profissionais de educac¢ao corporativa

Visando entender mais profundamente os conceitos estudados, buscou-se
conversar com educadores e profissionais de educacdo corporativa, pessoas que
vivenciam na pratica o microlearning e o nanolearning, seja proporcionando formacdes
para o publico, ou seja pensando na evolugcdo de competéncia dos colaboradores. Na

prética, o objetivo foi coletar percepcdes de especialistas a respeito da tematica.

4.2.2.1. Metodologias utilizadas pela empresal/instituicdo, objetivos, desafios

e beneficios de seu uso

Nas entrevistas com educadores e profissionais de educacéo corporativa, buscou-
se inicialmente 1) entender quais metodologias eles utilizam nos seus contextos de
atuacao, tendo em vista os diferentes perfis e experiéncias das pessoas entrevistadas,
assim como, 2) compreender quais 0s objetivos das formagdes ofertadas pelas suas
respectivas organizacdes além do 3) entendimento dos desafios e beneficios de seu uso.

No que tange aos resultados do primeiro ponto, tivemos diversas metodologias
trazidas, algumas ja conhecidas e amplamente utilizadas, outras autorais e criadas para
contextos especificos.

A fim de obtermos uma viséo geral das metodologias, ferramentas e conceitos

trazidos, discorreremos de maneira concisa a respeito delas.

1. Solugéo integrada:
Solucéo autoral, um mix desenvolvido por meio da modularizagao, customizagao
e individualizacéo da trilha de cada participante mediante aos seus objetivos, desejos e
vontade da empresa contratante, tal método, é entregue de diversas formas, presencial,

assincrono, sincrono e em grandes linhas.
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2. Aulas expositivas/formacéo tradicional:
O formato tradicional, onde o centro do conhecimento € o professor, que
instrumentaliza através da fala e de outras ferramentas em sala de aula a exposicao de

conhecimento para o0s alunos.

3. Microlearning e Nanolearning:
Trazido pela entrevistada como conteddos de curta duracdo, com capsulas

rapidas que resumem em poucos minutos 0s principais tdpicos a respeito de um tema.

4. Blended learning:

Segundo as pessoas entrevistadas € uma metodologia que combina sincrono e
assincrono, ao vivo e presencial. Isso acontece quando h& aulas ao vivo, e aulas
gravadas, por exemplo. Com a mistura dos formatos de entrega de conteido ha uma
jornada dindmica, com isso, o0 cérebro consegue absorver as coisas de uma maneira

diferente

5. Aprendizagem baseada em problemas:

O aprendizado baseado na resolucdo de problemas reais, dores sentidas e
vivenciadas em um determinado contexto, para as pessoas entrevistadas essa
metodologia tem muita relacdo com a criagdo de projetos e desafios para que o0s
aprendizes cologuem em pratica os conhecimentos adquiridos.

6. Peer to peer learning ou aprendizagem colaborativa:
Acontece quando sdo formados grupos e com base nos conhecimentos,
experiéncias de cada integrante e nas trocas intensas entre eles sdo absorvidos os

aprendizados.

7. Sala de aula invertida:
Para as pessoas entrevistadas, a sala de aula invertida acontece quando os

aprendizes ou alunos séao colocados como o centro da sala de aula na discussdo dos
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conhecimentos adquiridos anteriormente, ou seja, 0os alunos levam o conhecimento
adquirido para o professor tirar dividas e ndo o contrario.

A partir dessa visdo macro, também questionamos os entrevistados a respeito dos
objetivos finais para que essas metodologias fossem utilizadas, e com base no contexto
atual de cada entrevistados obtivemos diversas respostas. Dentro do publico, tivemos os

seguintes papéis com 0s seguintes objetivos:

e Lideranca responsavel pela constru¢cdo de programas de pdés-graduacéo lato
sensu in company com o objetivo de qualificar a for¢ca de trabalho;

e Liderancas educacionais de edtechs que possuem formacdes tanto no ensino
regulado (MBA) quanto no ensino nao tradicional com cursos livres em diversas
areas, ambos com o objetivo de capacitacdo em habilidades especificas;

e Analista responséavel pela area de aprendizagem e desenvolvimento dentro de
uma organizacdo de alto crescimento, com objetivo de desenhar experiéncias de
aprendizagem com foco em reduzir turnover, aumentar o engajamento do
colaborador além de desenhar solugdes para o desenvolvimento de competéncias
desses colaboradores;

e Além de educador cuja formacédo desenhada tem o objetivo de levar instrumentos

e formacbes para docentes se aperfeicoarem na maneira de ensinar.

Por fim, questionou-se os entrevistados a respeito dos beneficios e desafios do
uso das principais metodologias e ferramentas utilizadas. Nesta andlise, ndo sera trazido
os beneficios e desafios do microlearning e do nanolearning pois mais adiante, sera

detalhado o resultado da visdo de todos os entrevistados nesse quesito.

Aulas expositivas/metodologias e formacdes tradicionais:

Do ponto de vista das aulas expositivas/formacao tradicional o principal beneficio
trazido foi a capacidade que este modelo de entrega possui em transmitir o conhecimento
de conceitos complexos, juntamente com a solidez do conhecimento que a mesma gera
para os aprendizes, ja no ponto de vista de desafios, observa-se o tempo de atualizacao

dos conceitos apresentados nessas aula/formacdes, a problematica encontrada € o
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tempo que pesquisas e ciéncias sao validados até chegarem a serem replicadas em

salas de aula.

Peer to peer:

Os entrevistados que abordaram essa metodologia, trouxeram bons insights
referente as mesmas, para eles, um dos beneficios do peer to peer é ter semelhanca
com os demais além das diferencas, dessa forma, aprender através das experiéncias e
vivéncias dos outros. Para o0 sucesso dessa metodologia, € necessario um grupo diverso,
onde ha muita colaboracéo e trocas com diferentes pessoas, ha diferentes pontos de
vista, profundidade e verticalidades a respeito de um tema.

Por fim, o risco ou desafio visualizado tange ao grupo da mesma forma que o
beneficio, quando as trocas ndo sdo genuinas, quando h& grande disparidade em
relacdo ao conhecimento e ao engajamento da comunicacdo do grupo as tensdes
geradas podem se tornar nocivas para as pessoas que ali estdo e com isso, ao invés do

engajamento e aprendizado, ocorre a evasao.

Blended learning:

Ja em relacdo ao Blended Learning, por ser uma forma de aprendizagem que
combina diversos canais seja o fisico, o digital e outros meios, tem como beneficios o
planejamento e preparagéo e a possibilidade de aprender além da sala de aula com a
possibilidade da pesquisa e do aprofundamento no assunto, além de uma jornada mais
dinAmica e menos linear e monoétona. Por outro lado, o desafio apresentado é referente
a audiéncia que ndo possui letramento digital o que dificulta o engajamento nessa

metodologia justamente pela demanda tecnolégica muitas vezes necessaria.

Problem Based Learning:

Segundo os entrevistados, a metodologia por si s6 traz muitos aspectos possiveis
de aprendizado, existe um problema real a ser resolvido, esse, aumenta o engajamento
e a atencédo das pessoas no conteudo colocado e no desafio a ser superado, além disso,
€ uma metodologia que consegue trabalhar as chamadas soft skills, principalmente o

trabalho em equipe e gestdo do tempo, assim como o beneficio de preparar a pessoa
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para o ambiente pratico. Quanto aos desafios, foi apresentado pelas pessoas
entrevistadas que muitos problemas ja foram resolvidos pelo mercado e ja séo
amplamente divulgados em diversos canais, além disso, ha uma dificuldade da

mensuracao de resultado tendo em vista a contribui¢céo individual dos aprendizes.

Sala de Aulainvertida:

Alterar a pessoa responsavel por compartilhar e transmitir conhecimento tem um
grande valor para as pessoas entrevistadas que citaram a metodologia, com ela, ha um
trabalho anterior e posterior a aula, que deixa os aprendizes ao menos intrigados o que
faz com o que os conteddos sejam potencializados. Por outro lado, a sala de aula
invertida € uma metodologia desafiadora quando os alunos nédo estao engajados, com

isso, ha o efeito reverso, ndo ha o ganho de profundidade desejado.
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4.2.2.2. Entendimentos e visbes sobre os processos de nanolearning e

microlearning e seus desafios e oportunidades

Neste quesito, objetivou-se compreender quais sdo os entendimentos e visdes
criticas dos educadores e profissionais de educacédo corporativa entrevistados sobre os
processos de nanolearning e microlearning, sobre os desafios e oportunidades que eles
apresentam no contexto educacional. E valido pontuar que com esse publico tivemos
posicdes profundas, fundamentadas e distintas sobre o tema, por isso, evidenciou-se
mais de uma definicdo e visado a respeito da tematica.

Vale ressaltar de antemao que, nas analises trazidas, ndo houve unanimidade, ou

seja, pontos e contrapontos a favor de contra os conceitos estudos foram levantados.

Microlearning e Nanolearning como instrumentos de resolucdo de pequenos

problemas:

Umas das visdes trazidas por alguns entrevistados foi a de que os conceitos de
micro e nanolearning possuem poucas aptiddes positivas, ndo é inovador, tdo pouco
recente do ponto de vista histérico, acredita-se que foi dado a esses conceitos uma nova
roupagem mercadoldgica, o que € inclusive, prejudicial ao mercado e a academia, por
outro lado, hd quem acredite no contrario, que esses métodos resolvem problemas
contemporaneos, e que ha muito a ser explorado. Independente disso, esse trabalho
busca por uma definicdo, para assim, compreender como estes impactam na formacéao
de profissionais de tecnologia.

Do ponto de definicdo, um ponto relevante trazido pelos especialistas € de que
tanto o microlearning quanto o nanolearning sdo formatos de entrega de algumas
competéncias e ndo de desenvolvimento de competéncias, 0 que o0s leva a

necessariamente terem que fazer parte de uma estrutura maior.

Para mim, tanto micro como nanolearning, eles sdo modelos granulares de
entrega de determinadas competéncias e ndo de desenvolvimento de
competéncias. O que eu estou querendo dizer com isso, Lucas? Para mim, eles
precisam fazer parte de uma estrutura maior de desenvolvimento pessoal. E o

que a gente hoje, infelizmente, vé no mercado, é que eles sdo tratados de forma
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completamente isolada, sem uma ambientacdo e uma contextualizacdo que

justifiqgue aquele ponto. (Entrevistado 06)

Essa perspectiva foi levantada e reforcada por mais de um entrevistado em mais
momentos, nesse sentido, uma das aptiddes trazidas é de que os conceitos sao Uteis
para o desenvolvimento de habilidades especificas quando o aprendiz ja possui contexto

e habilidades essenciais, essas, se tornam fundamentais para aprender nesse contexto.

“Para mim sao muito mais formagdes de atualizagbes e desenvolvimento de
habilidades especificas do que formacfes profissionais completas, por exemplo,
um desenvolvedor para minhas microlearnings e nanolearnings véo desenvolver
habilidades especificas, ele vai conseguir aprender uma linguagem, ele vai
conseguir aprender uma metodologia, ele vai conseguir aprender outra
linguagem, outra metodologia, sabe? E ai ha a jungdo de varios microlearnings
e que vai fazer dele um profissional com uma visao sistémica, uma visdo 360°

daquilo que ele esta falando.” (Entrevistado 07)

Apesar disso, foram pontuadas criticas quanto a mercantilizacdo desse conceito
(a serem exploradas no campo de desafios), para parte dos entrevistados, ambos séo
vendidos de maneira a coloca-lo de forma a entender que apenas o uso do micro e
nanolearning sao suficientes para formacao e desenvolvimento de habilidades, enquanto
na verdade, eles precisam fazer parte de um todo, com uma estrutura composta por
outras metodologias e métodos e assim, se tornar capaz de apoiar outras necessidades
dos aprendizes, como por exemplo, a pratica, avaliacao e suporte/cuidados as pessoas

estudantes.

Microlearning e nanolearning como consumo de conteddo em curto tempo:

Por outro lado, ainda no que se refere a definicdo, ha quem visualize os conceitos
estudados no ponto de vista de contetdo consumido em curto periodo, mas que ainda
assim, reforca a questao anterior de resolucéao de problemas pontuais e da necessidade

de uma jornada maior e mais completa no que se refere ao seu poder de transformacéao



67

e impacto no aprendizado sozinho. Para essa pessoa entrevistada, apenas com muitas

doses desses conceitos, € possivel atingir um conhecimento mais complexo.

O microlearning e o nanolearning sédo formag8es que te ddo um contetdo que
vocé consegue consumir em um tempo curto e que resolvem um problema
pontual ou alguma coisa que vocé precise ali, alguns treinamentos
microlearning/nanolearning d4o uma vis&o geral das coisas. E muito dificil ter um
microlearning para uma coisa supercomplexa. Eu consigo usar um microlearning
para introduzir um assunto complexo, para pegar uma parte desse problema
complexo e falar sobre ele, especificamente, mas um microlearning ndo vai
resolver uma pilula do conhecimento por exemplo, n&o vai resolver, por exemplo,

tudo sobre Data Science, nao vai!

Mas ai eu posso fazer um microlearning sobre o que é Data Science. Eu posso
fazer um microlearning sobre: “o que significa estudar estatistica”. Eu posso usar
um microlearning sobre: “Introdugdo a Python”. Eu posso fazer um microlearning
sobre: aprofundando em Python e assim sucessivamente e eu consigo fazer uma
formacao inteira, se a pessoa obviamente seguir por esse caminho, e virar um
Cientista de Dados com muitos microlearnings. Eu ndo consigo virar um Cientista

de Dados assistindo um microlearning, vendo uma apostila. (Entrevistada 09).

Esse ponto de vista foi endossado por mais de uma pessoa entrevistada,
adicionando ainda que o microlearning por ser um modelo de aprendizagem mais enxuto,

atende as necessidades contemporaneas e do cérebro.

“S&o modelos de aprendizagem, na verdade. Esses modelos de aprendizagem,
eles atendem as necessidades contemporéaneas, bem como também, de certa
forma, atendem as necessidades do cérebro no que diz respeito a essa
constante pedida por materiais mais objetivos, mais curtos, mais enxutos, mas
gue promovam num conjunto de materiais curtos, a verticalidade necesséria
sobre algo.”

“Eu nao preciso entdo mais ver uma videoaula de 01h007?” “N&o. Eu posso ver
um conjunto de videos de cinco minutos em diferentes momentos, claro, desde
que eles estejam muito bem amarradinhos e fagam sentido. Eu vou aprender

também e vou perder menos atenc¢ao”. (Entrevistado 10)
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Percebe-se entdo, que ha discussdo a respeito de varios tdpicos que circundam
o tema do presente estudo: Formato; Entrega; Tipos; para que serve; Contexto historico,
além de possibilidades de oportunidades e desafios da sua utilizacdo (que veremos em
breve).

Pode-se compreender entdo, que os entendimentos sao diversos, a depender da
bagagem e contextos sao interpretados de modo diferentes. Inclusive, percebeu-se que
a visdo apenas de dimenséo/tamanho a respeito do microlearning e do nanolearning
depende, muita das vezes, de outro objetivo exterior comparativo, para a partir disso se
chegar a exemplos de micro e nanolearning, vejamos um exemplo:

No que tange a formacao, se o referencial for uma licenciatura tradicional, com 4
anos para conclusdo, um curso de 6 meses pode ser considerado um microlearning e
um curso de 1 més pode ser considerado um nanolearning. Porém entéo, se o referencial
for um curso técnico de 6 meses, pode-se considerar um curso de 1 més como um
microlearning e um curso de 12 horas como nanolearning. Essa visdo muda se
estivermos falando sobre aulas, certificacbes ou mesmo outros materiais.

Nesse sentido, fica evidente que a discussao é acima de tudo, complexa, pois nao
h&, do ponto de vista de dimensdo uma definicdo clara nem por membros da academia
tdo pouco pelo mercado.

No que diz respeito a oportunidades e desafios da utilizacdo dos conceitos
estudados, vislumbrados pelos profissionais de educacédo e educacdo corporativa
obteve-se excelentes contribui¢cdes para a discussao do seu uso.

Oportunidades:

1. Instrumento para resolver problemas especificos.

Ja levantado anteriormente, parte dos entrevistados considera que o
microlearning e o nanolearning € Util pois apoia na resolucdo de problemas especificos
€ pequenos, ou seja, eles instrumentalizam a pessoa que ja possui 0 minimo de
conhecimento para resolver um problema dentro de uma éarea, se tornando assim, mais
um elemento do repertorio do profissional, dessa forma, relevante pelo seu tamanho

reduzido e maneira direta de abordar diversos temas.
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2. Apoio na democratizacdo do acesso ao conhecimento, seja do ponto de
vista financeiro ou de tempo.

Para uma fatia das pessoas entrevistadas, pelo formato, carga horaria e modelo
de linguagem, os cursos caracterizados pelo microlearning e nanolearning democratizam
o conhecimento. Do ponto de vista financeiro, ele € mais barato do que formacdes
tradicionais, porque por vezes, demanda menos custos variaveis na sua producao e
replicabilidade, principalmente se for digital, nesse caso, ha mais possibilidade de atingir
escala. Ja no ponto de vista de tempo, considera-se que por ser formado com cépsulas
curtas de conteudo ele se adapta de maneira mais facil na rotina das pessoas,
principalmente pelo contexto atual de muita informacéo concorrente disponivel. Por fim,
se comparado a uma faculdade tradicional que demanda uma carga horéria fixa, sem

flexibilidade, cursos que optam por utilizarem o micro e o nano levam vantagem.

3. Os conceitos proporcionam autonomia ao aprendiz
Assistir, ler, ouvir e aprender onde e quando quiser e puder. Para os entrevistados,
cursos e formacgdes que utilizam do microlearning e do nanolearning proporcionam
autonomia para 0s aprendizes, com o apoio da tecnologia, essas formacdes permitem

gue os estudantes tomem suas proprias decisées de aprendizado.

“A oportunidade esta em eu consegui aprender coisas. Sem a necessidade de
eu estar tanto tempo dedicado a um momento de aprendizagem. Eu consigo. Eu
consigo realizar um processo de aprendizagem mais fragmentada. Isso é bom,

na verdade, porgue € assim que o cérebro funciona.” (Entrevistado 10)

4. A utilizacdo dos conceitos aumenta o engajamento, estimula a curiosidade
além de serem conteudos menos “chatos” e magantes.

Para parte das pessoas entrevistadas, os conceitos estudados sdo uma Otima
forma de engajar um grupo grande e diverso justamente por serem desenhados em
pequenas doses, fazendo com que o conteldo ndo concorra pela atencdo plena dos
aprendizes. Aléem disso, também pelo formato, gera curiosidade e vontade de seguir

assistindo, tornando o conteutdo menos magante.
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“A grande maioria das pessoas pensam que horas eu vou fazer isso? Eu estou
muito cansado. N&o vou absorver. Nao tenho tempo. E o microlearning
proporciona a pessoa continuar, se capacitar e continuar tendo a curiosidade
mesmo, estimula a curiosidade, de adquirir conhecimentos novos. De uma forma
em que ela pode ou nao se aprofundar, ela pode se aprofundar, porque ela vai
atras de outros conteddos complementares ou ndo quero me aprofundar, o que

nao é relevante para mim.” (Entrevistado 09)

Desafios:

1. Utilizagdo mercantil dos conceitos estudados
Um desafio e ponto negativo levantado por um dos entrevistados refere-se a
utilizacdo dos conceitos como forma apenas mercadoldgica, com foco em vendas e néo

apenas no objetivo final da educacéao.

“O que eu acho que mudou um pouco hoje é que existe toda uma industria, rasa,
rasa, que entrou com muita for¢ca, faz muito barulho e faz com que muita gente
ndo consiga entender o filme inteiro, e fica sé na foto com o objetivo de
mercantilizacdo desse processo. Isso sim, e ai eu acho que esse € um caminho,
ou seja, muito mais uma politica comercial do que necessariamente uma politica

de desenvolvimento.” (Entrevistado 06)
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2. Nao é solucéo de desenvolvimento técnico-académico
Assim como a utilizagcdo dos conceitos pode ser vista como algo positivo por
apoiar na resolucéo de problemas especificos, ela pode ser vista de maneira negativa
por ndo ser uma solugcdo de desenvolvimento técnico-académico, ou seja, para parte dos
entrevistados, os conceitos estudados ndao formam profissionais para alta performance

e sim instrumentaliza para problemas pequenos.

3. Sozinha, ndo € uma formacdo completa, € preciso conscientizacdo sobre
sua profundidade.

Em consonéancia com o ponto anterior, parte dos entrevistados trouxeram que as
formacgBes que utilizam em sua totalidade o microlearning e o nanolearning ndo podem
ser colocadas como formacdes completas, por sozinhas, ndo levarem uma pessoa do
“zero” ao conhecimento total sobre um determinado assunto. Nesse sentido, a principal
preocupacao é em que os aprendizes acreditam em relacdo a formacdo cursada, os
entrevistados apresentam preocupacdo por as pessoas crerem que apenas uma
formacao os torna especialistas no assunto, quando na verdade, é necessario buscar

conteddos alternativos e ainda mais profundos.

“Eu ndo posso dizer que, porque eu assisti um video de 15 minutos sobre
algoritmo que eu sei tudo sobre algoritmo. Nao posso assumir isso. ISso precisa
ficar claro para o aluno. Ele precisa saber que ele ndo sabe tudo sobre algoritmo,
porque ele assiste um video de 15 minutos sobre algoritmos. Ele precisa saber

disso!” (Entrevistado 09)

4. Esvaziamento de conteudo significativo
Por fim, o ultimo desafio ou ponto negativo apresentado fortemente pelos
especialistas diz respeito a construcédo do conteudo, encapsular o conteudo e manter
apenas o que é essencial e importante € a questdo apresentada. Para os especialistas,
h& grande risco de haver o que foi chamado de “esvaziamento de conteudo significativo”,
ou seja, reduzir tanto para fim de se adequar ao formato, que nesse processo € retirado

parte relevante da tematica apresentada.



72

“Eu tentar transformar algo que é muito complexo e muito grande. Em algo muito
pequeno. Eu tentar colocar um elefante dentro de um Fusca. Sabe, sem ou seja,
consigo colocar um e depois do fusca? Consigo, como? Fatiando o elefante.
Entéo eu consigo. Entdo, o meu medo é no sentido mercadoldgico, da venda e,
obviamente, depois do impacto social que isso traz. (...) O meu medo principal é
esse esvaziamento, ta? e por que isso, por que isso € um dos meus medos?
Porque eu estou pensando nas deficiéncias de aprendizagem. O meu medo aqui
é que a gente utilize de forma errada, as metodologias corretas.” (Entrevistado
10)

Quadro 5 - Oportunidades e desafios da utilizacdo do microlearning/nanolearning segundo os
profissionais de educacéo corporativa

Oportunidades (Pontos positivos) Desafios (Pontos Negativos)

1. Os conceitos como instrumento para ajudar 1. Utilizacdo mercantil dos conceitos
a resolver problemas pontuais. abordados.

2. O micro e o nanolearning apoiam na 2. Na&ao pode ser uma solucéo de
democratizacao do acesso ao desenvolvimento técnico académico.

conhecimento, seja do ponto de Vvista
financeiro ou de tempo.

3. Os conceitos proporcionam autonomia ao 3. Sozinha, ndo é uma formag&o completa,
aprendiz. € preciso conscientizacdo sobre sua
profundidade.
4. A utlizacdo dos conceitos aumenta o 4. O risco do esvaziamento de contetido
engajamento, estimula a curiosidade além significativo
de serem conteudos menos “chatos” e
macantes.

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

E valido ressaltar que as opinides e visdes dos especialistas entrevistados néo se
diferem dos autores abordados no referencial te6rico do presente estudo. é valido
lembrar que por exemplo, para Maddox (2018, apud DOLASINSKI; REYNOLDS, 2020),
Microlearning € uma abordagem de aprendizagem que transmite informacdes sobre um
ideia Unica e especifica de forma compacta e focada, ou seja, definicdo em linha com o
gue foi trazido anteriormente assim como na perspectiva do Nanolearning, o estudo de

Madan (2021) por exemplo, concluiu que o nanolearning contribuiu para que os alunos
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tivessem maior atencao auxiliando na capacidade de aprendizado em um momento em

gue todos estavam sobrecarregados de informacdes.
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4.2.2.3. Avaliacdo de aprendizado versus percepcdo de potencial de
empregabilidade de profissionais que cursam estas formacdes na

organizacao

Por fim, buscou-se entender dois pontos finais dos educadores e profissionais de
educacéo corporativa, quais eram os formatos de avaliagdo de aprendizados utilizados
pela organizacdo em que eles trabalham, e quais as percepcdes do potencial de
empregabilidade dos profissionais que cursam a formacdo que a organizacdo dos
mesmos oferece.

Nesse sentido, diversas visdes de avaliagdo foram trazidas, tendo em vista a
diversidade dos locais em que as pessoas entrevistadas trabalham, juntamente com
seus objetivos de formacédo, assim como do ponto de vista da empregabilidade, para
algumas pessoas, as formacgfes ofertadas impactam diretamente na empregabilidade
dos aprendizes, outros trouxeram a visdo de manutencdo do emprego, ja para outras o
ponto de desenvolvimento de novas habilidades foi mais relevante.

Além disso, foi obtido visées de entrevistados com uma andlise critica sobre as
avaliacdes realizadas por suas respectivas organizagoes.

Para comecar, € importante trazer um importante contexto que um dos

especialistas trouxe, para ele ha 3 tipos de avaliacdo possiveis:

“Mas tem trés niveis de avaliacdo: a avaliacédo diagndstica, a avaliacdo formativa
e a avaliacdo somativa. A diagnostica é para saber o que colocar, sabe, sobre
algo, eu implemento isso no inicio de um curso, por exemplo. A formativa, eu
quero saber o0 que o Lucas consegue aprender sobre aquilo que eu estou
ensinando enquanto eu estou ensinando. Entdo é preciso entender o que o

Lucas aprende de uma semana para outra, de um més para outro.”

“E existe a somativa. O que o Lucas aprendeu de tudo isso que eu falei para ele?
Ai eu vou la e o que eu faco? Uma prova e um teste, algo que eu ponho o Lucas
contra a parede. e falo assim: "meu irmao me diz o que tu sabe disso agora, é

tu, teu cérebro, e a caneta.” (Entrevistado 10)
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Percebe-se ao fim da fala do entrevistado 10, uma critica implicita ao modelo de
avaliacdo somativa, onde o aprendiz é apenas avaliado no final, mas mais que isso, é
uma critica feito em cima do exemplo trazido por ele, no caso, com as avaliacdes de
prova e teste.

Essa visao critica apresentada por esse entrevistado ndo é exclusividade, outras
pessoas trouxeram a mesma Visdo sobre avaliagdes, inclusive como algo negativo na
prépria organizacado, foi profundamente ressaltado pelos entrevistados que em suas

organizacgfes, a avaliacdo nao é feita da melhor maneira possivel.

“Vamos la. Eu acho que a gente traz uma grande utopia quando a gente fala em
aprendizado livre ou empresas ofertando cursos livres no quesito mensuragéo
de aprendizado, porque elas ainda pautam em mensuracées que sdo

tradicionais, mesmo indo contra o modelo.” (Entrevistada 07)

“Entdo a gente ndo tem uma estrutura completamente definida para se colher
esse feedback em relagéo a um curso ou de fato se mensurar se a transferéncia
de aprendizagem, ela aconteceu, mas atualmente a gente faz através de
formularios onde a gente busca trazer perguntas que ndo necessariamente estao

relacionadas ao conhecimento tedérico e académico, mas muito mais o

conhecimento de aplicagéo em prética.” (Entrevistado 08)

Nesse sentido, entende-se que, de maneira geral, as visées dos modelos de
avaliacdo sdo insuficientes se comparado ao que € ideal para os entrevistados. Ainda
assim, é importante ressaltar que apenas um entrevistado trouxe satisfagcdo com o seu
modelo de avaliacéo, este, varia de acordo com o objetivo da formacéo, ha varias
possibilidades, como prova e entrega de um MVP, o instrumento é variavel.

Por fim, a respeito das empregabilidades dos profissionais, cada entrevistado
possui um contexto de oferta de formacoes diferentes, porém estas se dividiram em 4

frentes possiveis:

1. Profissionais que trabalham com formacgbes que apoiam no ponto de vista de
manutencao de empregabilidade pois essas tém como publico-alvo profissionais

ja empregados, tendo em vista que inclusive, a empresa paga parte da formacéao.
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2. Profissionais que constroem formagdo com o foco em manter o colaborador
engajado e aprendendo, com foco em apoiar a construcdo de uma marca
empregadora que se preocupa com a evolucdo individual e profissional do
individuo, ou seja, impacta no ponto de vista da experiéncia de empregabilidade
daquele colaborador.

3. Liderancas que atua com formacédo com foco total em empregabilidade, ou seja,
0 objetivo dela é fazer com o0 que os aprendizes sejam empregados 0 quanto
antes, inclusive, € comum que essas formacdes tenham sucesso compartilhado,
ou seja, a empresa s0 fatura a partir do momento que aquele profissional esteja
empregado.

4. Além disso, h4 a formacdo com énfase em garantir a atualizacdo daquele

profissional, esta, apoia tanto nos 3 pontos anteriores.

Ainda nesse tdpico, é valido trazer que os entrevistados trouxeram percepcdes
interessantes a respeito dos conceitos estudados e suas relacdes com diversos temas,
como empregabilidade, educacao corporativa, além de uma divergéncia intrigante.

A divergéncia diz respeito a visdo do impacto que o0 micro e o nanolearning geram
na empregabilidade de pessoas em diversas formacdes, para algumas pessoas
entrevistadas, ha impacto claro em algumas formacdes especificas, porém, para outra,

0 impacto maior e necessario é das formacdes mais tradicionais.

“Ele apoia o gap para alguns tipos de profissionais. Ele ndo apoia o gap em geral.
O que eu quero dizer com isso? Quando a gente fala de "Ah, eu estou aqui
inserida no mercado digital e trabalho com educa¢do, mas eu quero virar
cientista de dados!" Eu consigo com microlearning comecar a estudar e me
capacitar, entender que caracteristicas eu ja tenho de um cientista de dados e ai
comecgar a trabalhar nessa formacgéo para fazer uma transicéo de carreira. Mas
uma pessoa que nao esta inserida no mercado digital, eu ndo sei se o
microlearning € a melhor solugdo para ela, se ela quer fazer essa movimentagao
de maneira rapida. Talvez uma coisa um pouco mais complexa e mais longa a

deixe num ponto em que ela consiga de fato se inserir.” (Entrevistada 09)
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Essa visdo é corroborada pela ENTREVISTADA 07, ela traz que para
determinados contextos, 0 micro e 0 nanolearning séo suficientes para a formacéao de

bons profissionais:

“Eu acredito que se a gente pegar e fazer um recorte, micro e nanolearning
fazem sentido para alguns publicos, dentro de algumas éareas, eles séo
realmente os mais indicados e que vao gerar resultados mais curtos e mais
efetivos na formacéo de profissionais. (...) hoje a gente tem uma abertura muito
maior dentro das areas que estdo pautadas na tecnologia, e quando eu falo de
tecnologia, ndo falo s6 de desenvolvimento de software, mas também falo area
de negdcios ligado a tecnologia, produto, relacionamento com o cliente, de
produtos tecnoldgicos, marketing para que micro e nhanolearning sejam
formacdes suficientes para a gente caracterizar um bom profissional e que ele

tenha um arcabougo capaz de desenvolver as suas atividades” (Entrevistada 07)

Ainda assim, a ENTREVISTADA 07 levanta o ponto que, para uma parcela dos
profissionais, a formacao tradicional seguira responsavel pela empregabilidade,
sobretudo em papéis operacionais, pois ela vai dar base para as pessoas exercerem
suas fungdes. Em contraponto, para outro especialista, os dados “provam” o contrario,
na sua visdo as formacdes tradicionais sdo mais relevantes no que se refere a

empregabilidade de um ponto de vista geral, ou seja, para todas as profissoes.

“O que as estatisticas nos dizem no Brasil e que é muito facil, € muito simples, é
assim: o cara que tem um nivel superior no Brasil, ele tem trés, quatro vezes
maior chance de empregabilidade dos que ndo tem. A renda dele é 3, 4 vezes
maior que a renda nacional. O cara que faz P6s-Graduacgéo, ele aumenta sua
empregabilidade. O cara que faz pés-graduacao, ele tem um ganho muito maior

em termos de média salarial frente ao resto do pais.” (Entrevistado 06)

Sendo um contraponto ou um complemento, essa discussao se mostra relevante,
mais do que o impacto dos conceitos abordados na presente pesquisa (microlearning e
nanolearning) na empregabilidade geral, é valida a reflexdo sobretudo no que tange aos

profissionais de TI, inclusive, esse é o0 objeto desta pesquisa.
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Outro ponto extra levantado nas entrevistas foi a utilizacdo do microlearning e do
nanolearning na educacdo corporativa, em consonancia com o0s autores trazidos no
referencial tedrico, parte dos entrevistados também reforcou o ponto da utilizacdo desses
conceitos pela educacéo corporativa tendo em vista a sua velocidade e preciséo para a

resolucao de problemas.

“Cara, se tem uma coisa que a educagdo empresarial hoje tem que usar é o
micro e 0 nano, por um simples motivo: As pessoas trabalham, elas precisam
aprender muito e rapido. Entdo assim, dai a gente volta naquela questdo, como
€ que eu aprendo muito? N&o esvaziando o que é necessario. Como é que eu
aprendo rapido? Transformando esse muito numa forma mais fécil de processar

a informacdo e relacionar isso com o préprio trabalho.

Dessa forma, percebe-se que as contribui¢cdes coletadas juntos aos profissionais
de educacao e educacao corporativa, se tornaram cruciais para analise e resposta dos
objetivos dessa pesquisa, com grandes reflexdes e insights acerca dos conceitos e seu

impacto na empregabilidade de profissionais de Tl no Brasil.



79

4.2.3. Entrevistas com profissionais de Tl que tenham experiéncia com

formacdes que priorizam nanolearning e microlearning

Como atores principais do presente estudo, os profissionais de TI foram
entrevistados com objetivo de coletar suas percepcdes a respeito da pergunta central da
pesquisa: “como cursos que utilizam os conceitos de microlearning e nanolearning
contribuem para formacéo e empregabilidade desses profissionais?”. A resposta advém
de diferentes percepcgdes, incluindo é claro, a visdo dos demais profissionais
entrevistados, porém era de suma importancia que os proprios profissionais de Tl fossem
ouvidos. E importante ressaltar que se buscou profissionais diversos para as conversas

da pesquisa.

4.2.3.1. Trajetérias e desafios de carreira dos profissionais entrevistados

Compreender a trajetéria profissional dos profissionais de Tl, juntamente com os
principais desafios de carreira que eles possuem foi fundamental, para além de entender
como 0s conceitos estudados podem apoid-los nesse processo, se tornou possivel
identificar possibilidades, afina, os profissionais entrevistados possuem trilhas de
carreiras Unicas, completamente diferentes, com desafios também Unicos. Entretanto, ha
pontos em comum, tanto no ponto de vista de trajetdria, quanto no ponto de vista de
carreira.

A trajetéria das pessoas entrevistadas sdo, em geral, singulares. Cada
profissional de Tl possui sua historia de dificuldades e luta para estarem onde estdo, as
motivacdes para entrarem na area foram distintas, alguns por influéncia de pessoas
préximas, amigos, familia, outros pela paixao pela programacao e teve quem deu um
passo pensado, desenhado estrategicamente olhando para o contexto de mercado,
tendo em vista 0 momento aquecido vivenciado pela TI.

Ainda assim, obteve-se duas semelhancas importantes que devem ser
destacadas nesta analise. Observou-se que parte dos entrevistados passaram por um
processo de aprendizagem autbnomo, ou seja, escolheram aprender de maneira

autodidata, nesse sentido, foi responsabilidade apenas dos mesmos decidir o que
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estudar, onde estudar e por onde comecar sem necessariamente haver a necessidade
de um professor para guia-los.

E valido ressaltar que, segundo os entrevistados, esse € um processo muito
comum no ambiente de pessoas aprendizes de competéncia do TI. Ainda assim, mesmo
no processo autodidata, para algumas pessoas foi importante a presengca de um mentor
ou a realizacao de um curso ao longo do processo de estudo.

“Fiz um plano de estudos de 1000 horas, comecei a cronometrar no reldgio,
assim, cada horinha que eu estudava e passei basicamente o meu 2020 inteiro,
de aproximadamente abril de 2020 até outubro, novembro de 2020, estudando
40 horas por semana, muito, muito, muito dedicadamente. Segui tudo by the
book, ou seja, sabia exatamente o que eu tinha que saber e garantir que eu
sabia, fiz um portfélio de projetos no meu GitHub e comecei a ser amigo de todo

mundo que existia na area, no LinkedIn.” (Entrevistado 11)

“Entdo, eu tinha que resolver algumas coisas no trabalho que envolviam
JavaScript. E ai eu fui atras porgue eu queria entender o que eu estava fazendo.
Entéo tem varios lugares que te dizem o que vocé precisa fazer para resolver um
problema, mas eu queria entender por que funcionava e ai eu comecei a “catar”.
E ai eu comecei a devorar tudo. Eu trabalhava das 9h as 18h. Eu chegava em
casa e ficava estudando até umas 23h, 00h. Eu fiz isso todos os dias, por uns
seis meses. Eu peguei também umas dicas com um amigo da minha namorada,
gue trabalha com isso. Ele me deu indicacdes de livros para ler e ai foi

basicamente isso. Foi bem autodidata. (Entrevistado 16)

Visto isso, é importante complementar que as pessoas autodidatas tiveram
contato com pilulas de microlearning e nanolearning ao longo de suas trajetérias,
entretanto, a decisdo do que buscar e onde buscar foi somente delas, sem
necessariamente existir uma formagao estruturada para isso, com isso, pode-se levantar
a hipbtese que esses conceitos podem auxiliar inclusive, no desenvolvimento de pessoas
gue optam por estudar de maneira independente.

Além desse ponto de semelhanca, outro ponto se destacou, o nimero de pessoas
que iniciaram da TI vindas de outras areas, ou seja, pessoas em transicao de carreira

gue ndo comecaram estudando Tl desde o inicio de toda sua trajetoria profissional.
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Nesse estudo, tivemos pessoas entrevistadas com formacdes bases de filosofia e
cinema, histéria, engenharia aeroespacial, administracdo e marketing, todas
profissionais de Tl atualmente, como comentado, varias foram as suas motivacdes para
a busca da transicao de carreira, parte identificou uma oportunidade de mercado e parte
se apaixonou pelos cédigos.

Como hipotese, é possivel crer que este movimento pode ser um efeito que possui
influéncia de diversos fatores, pode-se destacar como um deles: o mercado aquecido e
a possibilidade de bons salarios, a escassez de méo de obra e inclusive 0s surgimentos
de cursos e formag0des voltadas para aprendizado e empregabilidade rapida.

J& no que tange a desafios de carreira, também se obteve visdes singulares e
semelhantes, houve pontos técnicos levantados como por exemplo o entendimento de
como € a programacao no mercado privado, reforgando o desafio de “codar” em conjunto
com outras pessoas por meio de metodologias ageis. Outro entrevistado destacou como
principal desafio o entendimento do negdcio seja do cliente para qual se presta servico,
ou seja, da empresa que o profissional faz parte, destacando a importancia de estudar
também o contexto mercadolégico no qual aquela empresa estd inserida para
compreender quais funcionalidades geram maior valor para o produto e para o negocio.

Além desses pontos considerados técnicos, apesar de ndo serem relacionados a
tecnologia em si, houve uma curiosa semelhanca que circundam todos os outros
desafios apresentados, a presenca das chamadas soft skills. Segundo Bes (2021), em
seu artigo Introducdo as capacidades (skills) as soft skills abrangem um conjunto de
capacidades necessarias para a interagdo e o convivio social no ambiente de trabalho.

No que tange a soft skills, diversos exemplos surgiram, sao eles:

1. Ansiedade antes de comecar na sua funcao:
Por vir de uma transicdo de carreira, a ansiedade antes de comecar a de fato
trabalhar na area foi algo trazido como desafio, muito por que néo se tinha conhecimento

total das praticas do mercado de tecnologia.

2. Lidar/conexao com os colegas de equipe e com a presséao de pares:
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Para os profissionais mais juniores, ou em inicio de carreira, trabalhar em equipe,
se conectar com a mesma a ponto de criar confianca e receber tarefas maiores e mais
complexas apresentou-se como um desafio, além disso, foi destacado a dificuldade com

a pressao dos pares.

“Uma coisa é vocé sentar na sua casa e estudar confortavel, sem pressao, outra
coisa é vocé ter um prazo para entregar. E outra coisa € vocé ter o seu colega,
dependendo da sua tarefa, para terminar o dele. Entdo, assim, as vezes meu
colega terminava dele, faltava sé eu terminar a minha e a minha era bem menor

do que a dele.” (Entrevistada 12).

3. Nao pedir ajuda:
Outra dificuldade relatada pelos profissionais de Tl entrevistados foi a constante
problematica em pedir ajuda e demonstrar que ndo sabe um determinado assunto. E
importante ressaltar que depois de superado, esse desafio se tornou uma alavanca de

crescimento profissional e pessoal.

4. Metodologia de estudo:

Muitas das vezes, por virem de outras areas de estudo e conhecimento, 0s
profissionais de Tl aprenderam e se habituaram a estudar de maneira tedrica, com
leituras avancadas e longas. Entretanto, de acordo com parte dos entrevistados, a
melhor maneira de aprender programacédo € na pratica, por isso, aprender uma nova

metodologia de estudo que priorize a pratica foi outro desafio apresentado.

5. Ter um perfil de curiosidade:
Para outros entrevistados, a dificuldade encontrada em suas carreiras, mas
também ao analisar a carreira de pares € justamente encontrar o perfil de curiosidade
nos profissionais. Destacou-se ainda que, tal perfil € de suma importancia para o

crescimento dentro da carreira de um profissional de TI.
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6. Saber por onde iniciar os estudos e a carreira:
Por fim, uma dificuldade encontrada pelas pessoas autodidatas, mas néo apenas
por elas, é saber por onde iniciar os estudos e a sua carreira. Sem um guia, e sem
necessariamente conhecer com profundidade o mercado de Tl que estd em constante

transformagao.

Eu acho que um deles foi saber por onde entrar. Por onde comecar? Onde que
eu consigo uma oportunidade? Eu acho que é um desafio que tenho em varias
areas, mas na programacao é um pouco mais abstrato isso. Porque o que se vé
mais é vaga de pleno, sénior ou uma vaga junior que ja tem uma gama de coisas.
Eu acho que essa foi a maior dificuldade, saber por onde entrar. (Entrevistado
16)

Dessa forma, evidenciou-se que o mercado de Tl consegue acolher profissionais
de diversos perfis e bagagens, vindos de diferentes contextos de formacdo e com
diferentes visbes a respeito da programacédo. Além disso, destacou-se também o alto
namero de soft skills trazidas como desafios e o baixo numero de desafios técnicos

relacionados diretamente a tecnologia em si.
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4.2.3.2. Entendimentos e experiéncias sobre formacdes que utilizam

microlearning e nanolearning

Identificar o entendimento dos profissionais de Tl a respeito das formacdes que
utilizam microlearning e nanolearning, além de descobrir por quais e como foram as
experiéncias deles com essas formagdes foi importante para detectarmos principalmente
as visoes deles em relagcédo aos conceitos estudados.

De maneira inicial, perguntou-se aos entrevistados qual o entendimento deles
sobre micro e nanolearning, as perspectivas coletadas podem ser separadas de duas
formas. A primeira parte dos entrevistados ndo soube o que se trata 0S conceitos,

apresentaram desconhecimento em relacdo ao tema.

“Eu nao sei, nunca ouvi essa palavra na vida, ndo tenho opiniao e nem conceito.

Eu nao sei, ndo conhego.” (Entrevistado 11)

A outra parte, sugeriu explicacdes relacionando o microlearning e o nanolearning
a “drops” de conhecimento, formagdes curtas e bootcamps. Apenas uma pessoa
entrevistada discorreu de maneira um pouco mais concreta a respeito do assunto,

alcancando uma identificagdo de conceito minimamente estruturada:

“Eu acho que séo aulas curtinhas, conteudos "in pocket" que a gente fala, bem
resumido, com seu contetido de forma resumida. Porque vocé ndo consegue
aprofundar tanto nessas nano e micro, mas vocé consegue dar um overview de
tudo.” (Entrevistada 14)

Apesar de uma visdo nao profunda a respeito do tema, todos os entrevistados
passaram por experiéncias de utilizacdo e uso de conteudos, ferramentas, material e
cursos que utilizam dos conceitos.

Obtivemos experiéncias diversas com o contato com as metodologias, parte
realizou cursos rapidos que neles estavam inseridas caracterizacdes do micro e do
nanolearning, outros fizeram certificacdes de ferramentas onde todo a estruturagéo do

curso era baseada nos conceitos e até mesmo as pessoas que estudam de maneira
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autdbnoma tiveram contato com algum conteddo no formato do microlearning como por
exemplo através do Youtube, ou de outras plataformas. As formacdes citadas pelos
entrevistados nesse trecho foram o curso da RocketSeat, Gama Academy, além de
formacdes da Alura e Udemy, inumeros certificacbes foram citadas como AWS,
Salesforce e Oracle.

E importante ressaltar que, ao serem perguntados a respeito das motivagdes para
fazerem tais formac0Oes, também se obteve respostas diversas, parte dos entrevistados
buscaram as formacdes visando sedimentar conhecimento, além de um norte de estudo
(impactando na resolucdo de um dos desafios apresentados anteriormente), outros
buscaram as formacdes visando a empregabilidade que elas geram, além das pessoas
gue a motivacao foi tirar uma davida pontual.

Por fim, houve pessoas que procuraram as formacdes para se aperfeicoarem na
carreira, seja obtendo mais uma certificacdo a fim de alcancar outros cargos, sejam
pessoas que gostariam de programar melhor na sua area de atuacao.

Dessa forma, pode-se entender que o microlearning e o nanolearning quando
aplicados dentro de uma estrutura maior e até mesmo sozinho, pode apoiar 0s
profissionais de Tl em diversas etapas de sua carreira, seja no inicio, seja quando o

profissional ja possui experiéncia.
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4.2.3.3. Percepcbes quanto a vantagens, desvantagens e aplicabilidade das

formacdes a empregabilidade do profissional

A fim de compreender em totalidade a visdo dos profissionais de Tl a respeito das
formacoes, finalizou-se a coleta com o objetivo de identificar a opinido dos mesmos sobre
as vantagens, desvantagens e aplicabilidade das formac¢des a empregabilidade do
profissional no mercado de trabalho.

Dessa forma, visando compilar os dois primeiros pontos, criou-se a tabela abaixo,
esta, simplifica em tdpicos as vantagens e desvantagens das formacgfes que utilizam

microlearning e nanolearning.

Quadro 6 - Vantagens e desvantagens das formacdes que utilizam microlearning e nanolearning
para os profissionais de TI.

Vantagens das formacdes para os Desvantagens das formacdes para os
profissionais de Tl profissionais de Tl
1. O microlearning e o nanolearning ajudam 1. O microlearning e o nanolearning podem
os aprendizes a priorizar o conteudo a ser fazer com que parte do contetdo
estudado. essencial seja cortado.
2. Os conceitos isolam os pontos de 2. As formagbes partem do principio de que
estudos, o que facilita o aprendizado e a o aprendiz sabe o basico.

busca por informag8es e davidas.

3. Impacto positivo na autonomia e tempo 3. Estudar sozinho(a) como algo negativo.
de estudo.
4. Conteudos menos cansativo, 0 que gera 4. Pouco tempo para a pratica.

mais vontade de estudar

5. As formacgdes geram confianga para os 5. Pouco espaco para erro nos conteudos,
empregadores. tudo é feito para dar certo.

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

E importante ressaltar que, o quadro ndo leva em consideracéo as peculiaridades
de cada formacdo analisada, ou seja, os tdpicos foram trazidos de maneira geral a
depender da experiéncia de cada pessoa entrevistada. Nesse sentido, é fundamental
pontuar que tanto o ponto de vista das vantagens quanto o ponto de vista das
desvantagens ndo sdo unanimidade.

Dito isso, segue o detalhamento de cada tépico identificado:
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VANTAGENS:

e O microlearning e o nanolearning ajudam os aprendizes a priorizar o
conteldo a ser estudado.
Para parte dos entrevistados, por serem objetivos e sintéticos, 0os conceitos
analisados direcionam os alunos a aprenderem de maneira direta o contetdo que precisa

ser absorvido, na sequéncia necessaria, de modo a priorizar o que é essencial.

e Os conceitos isolam os pontos de estudos, o que facilita o aprendizado e a
busca por informacgdes e davidas.

Pelos conteddos oriundos do microlearning e do nanolearning serem

relativamente curtos e diretos, eles isolam as teméticas de estudo, por isso, segundo 0s

entrevistados eles auxiliam no aprendizado além de impactar positivamente na busca

por solucdes e duvidas do dia a dia.

e Impacto positivo na autonomia e tempo de estudo.
O ponto a respeito do tempo disponivel para dedicacédo aos estudos também foi trazido,
para algumas pessoas, como 0 tempo atual é escasso, as formacdes que utilizam o
microlearning e o nanolearning gera maior identificacdo e acesso para as pessoas que
ndo possuem tempo disponivel para o estudo. Além disso, impacta positivamente na
autonomia do aprendiz, pois ele decide quando e onde estudar.

e Conteudos menos cansativo, 0 que gera mais vontade de estudar

Também pelo tempo dos conteddos, seja através do video, seja através de

material escrito ou demais formatos de entrega, para parte dos entrevistados, os
conteudos dessas formacgdes sdo menos cansativos, o tempo de esforco € menor, e iSso

gera mais vontade para aprender e estudar.

e A formacéo gera confianca para os empregadores
Por normalmente esté atrelado a um certificado, para parte das pessoas ouvidas,

o fato de o profissional obter uma formacéo € minimamente vantajoso para ele do ponto
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de vista da visdo das pessoas contratantes pois a formacéo traz confianca, um titulo, que

diz que o profissional possui alguma experiéncia técnica.

DESVANTAGENS:

e O microlearning e o nanolearning podem fazer com que parte do contetudo
essencial seja cortado.
Por vezes, o contetdo é tdo enxuto que pode faltar algo importante que néo
poderia ser cortado, nesse sentido, a pessoa entrevistada destaca que € importante
reduzir o conteddo ao essencial, mas existir o cuidado de ndo implantar algum contetdo

significativo para a estrutura da tematica.

e As formagdes partem do principio de que o aprendiz sabe o basico.
Para uma pessoa entrevistada, as formacdes existentes partem da premissa que
as pessoas sabem o basico de informética, computacdo, matematica e raciocinio logico,
ou seja, para ele, ndo € possivel ensinar literalmente do zero, sem as bases minimas de

raciocinio l6gico ja estabelecidas.

e Estudar sozinho(a) como algo potencialmente negativo.
Se para as pessoas autodidatas o fato da independéncia ao estudar é positivo,
para outros entrevistados as formacdes que dependem de ponta a ponta apenas do
aprendiz, sem contato com professores e mentores pode ser algo negativo. Para a

pessoa entrevistada, isso pode gerar desengajamento e desmotivacao.

e Pouco tempo para pratica
Outra desvantagem observada por parte dos entrevistados € em relagcdo ao tempo
de prética, para eles, as formagfes que priorizam os conceitos estudados, por serem
curtas, ndo ha espaco suficiente para praticar, o que € essencial para o aprendizado na
TI.

e Pouco espaco para erro nos conteudos, tudo é feito para dar certo.
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Por fim, outro ponto destacado foi em relacdo a preparagao e planejamento para
o conteudo, segundo um entrevistado, “tudo é feito para dar certo”, ou seja, na maioria
das formacdes o instrutor(a) ndo erra, o cédigo € desenhado para funcionar. Nesse
sentido, os aprendizes nao passam pela experiéncia do erro, algo que eles irdo ver todos
os dias na carreira de tecnologia, pontuou.

Aplicabilidade das formagdes a empregabilidade do profissional

Ao serem perguntados a respeito da aplicabilidade das formacg@es realizadas a
empregabilidade dos mesmos, os retornos foram singulares tendo em vista que cada
profissional teve experiéncia com formacGes que priorizam 0 microlearning e o
nanolearning em momentos diferentes da carreira.

Uma pessoa relatou ter uma conexéao direta entre formacéo e empregabilidade,
ela conseguiu emprego porque estava cursando a formacdo, jA outras, tiveram
experiéncia de um impacto indireto, ou seja, para elas, a formacdo apoiou no
conhecimento necessario para conseguir a vaga almejada. Ha quem relate o apoio no
ponto de vista de criacdo de contatos na area e no ponto de vista de conhecimento
técnico adquirido.

Nesse sentido, observa-se que a coleta nesse caso ndo se mostrou completa, ou
seja, néo foi suficiente para entender de maneira contundente o impacto das formacoes
na empregabilidade, diante disso, perguntou-se aos entrevistados quais eram 0s pontos
gue mais impactavam na empregabilidade de quem esta iniciando a carreira, para a partir
disso, buscar entender a relacdo desses pontos com as formacdes.

As respostas para a pergunta ndo foram unanimes, porém, alguns pontos foram
destacados. O primeiro, relevante citado pelos entrevistados foi a criagdo de cases
praticos, ou seja, projetos que demonstram para o recrutador que aquela pessoa
aprendeu a programar ou executar a sua funcdo na préatica, para os entrevistados,
possuir um GitHub (plataforma de hospedagem de cédigo) vasto é um dos primeiros
pontos visualizados pelos recrutadores.

Outro ponto destacado, foi a obtencdo do aprendizado de utilizacdo de

frameworks de tecnologia, que segundo a EdTech Digital House, é um conjunto de
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codigos prontos que podem ser usados no desenvolvimento de aplicativos e sites, na
prética, o framework simplifica a execucéo do projeto, com ele 0s projetos sdo entregues
em menor tempo. Para o entrevistado, aprender a utilizar esses frameworks é o ponto
mais importante para quem esta no inicio de carreira, e segundo ele, é majoritariamente
iIsso que as formacdes ensinam.

Por fim, e ndo menos importante, estdo as soft skills, para parte dos entrevistados
habilidades como, organizacao, iniciativa e acabativa sdo essenciais para alocacédo no
mercado de trabalho. Segundo eles, muitas empresas optam por ensinar internamente
a parte técnica caso o colaborador necessite, porém, a parte comportamental € mais
dificil de ser aprendida.

Dessa forma, entende-se que, muitos dos pontos considerados cruciais para 0s
entrevistados no que diz respeito a empregabilidade dos profissionais de Tl sdo sim,
muita das vezes ensinados e transmitidos em formacdes que priorizam o0 micro e o
nanolearning, porém, € valido ressaltar que ndo é apenas nessas formacdes que o0s
profissionais podem adquirir tais aprendizados, visto que, por exemplo ha outras formas
como o ensino autodirigido e as proprias formacdes tradicionais, considerando € claro,

as suas vantagens e desvantagens.
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4.3. ANALISE COMPARATIVA DOS TRES PUBLICOS ENTREVISTADOS

De maneira geral, pode-se ter visibilidade a respeito dos pontos de vista de cada
um dos publicos entrevistados em relacédo as formacfes que priorizam conceitos como
nanolearning e microlearning na sua concepc¢ao. Foi possivel compreender a visédo
vertical de cada nicho considerando o contexto singular deles.

Para além disso, € fundamental a obtencdo de uma concepcéo geral a respeito
da tematica estudada. Nesse sentido, buscou-se sintetizar as coletas, insights,
informagdes e conhecimentos gerados a fim de consolidar os aprendizados que este
presente estudo proporcionou.

Entretanto, é valido ressaltar que essa secdo ndo extingue toda a andlise de
resultados trazidas anteriormente, ou seja, a leitura de todo o estudo é fundamental para
compreensao dele na totalidade, assim como, possibilita o surgimento de novas

guestdes a serem estudadas dentro da teméatica escolhida.

Vantagens e desvantagem das formac6es de acordo com o publico estudado:
Buscou-se sintetizar em uma visdo macro as vantagens e desvantagens da

utilizacdo das formacdes em um quadro comparativo a respeito dos pontos de vista

coletados com cada um dos nichos entrevistados.

Quadro 7 - Andlise comparativa das vantagens e desvantagens das formacdes

com base na visdo dos 3 publicos entrevistados.

Tech Educacéo Profissionais de Tl
Recruiters (Corporativa)

Para profissionais:

1. Percepgédo positiva | 1. Os conceitos como 1. O microlearning e o0 nanolearning
dos tech recruiters, instrumento para ajudar a ajudam os aprendizes a priorizar 0
porém ha o resolver problemas conteldo a ser estudado.
entendimento que ter pontuais. 2. Os conceitos isolam os pontos

apenas o curso ndo € | 2. O micro e o nanolearning | de estudos, o que facilita o
garantidor de sucesso | apoiam na democratizagdo | aprendizado e a busca por

Vantagens / [ nos processos de do acesso ao informagdes e davidas.
Visdo selecéo. conhecimento, seja do 3. Impacto positivo ha autonomia e
Positiva | 2 Primeiro acesso ao | ponto de vista financeiro ou | tempo de estudo.
conhecimento. de tempo. 4. Conteddos menos cansativo, 0

3. Os conceitos gue gera mais vontade de estudar
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Para empresas:

1. Facilidade de
encontrar profissionais
juniores e excelentes

profissionais formados.

2. Formacao como
onboarding para
aumentar a velocidade
de aprendizado inicial
dos profissionais
plenos.

proporcionam autonomia
ao aprendiz.

4. A utilizacéo dos
conceitos aumenta o
engajamento, estimula a
curiosidade além de serem
conteudos menos “chatos”
e magantes.

5. As formacgBes geram confianca
para os empregadores.

Desvantagens/
Viséo
Negativa

Para profissionais:
1. O profissional achar
gue ja sabe tudo, e
nao precisa
aprofundar. / usar a
formacdo como
apenas sua Unica
fonte de contetdo.

2. Muita exigéncia em
pouco espaco de
tempo.

Para empresas:

1. Custo alto para
fazer e/ou contratar
formacao propria.

2. Ndo é um curso que
ird formar por
completo, e por isso,
ha a opinido de que a
contratacdo de uma
formacéo para o junior
nédo é o melhor
caminho.

1. Utilizacdo mercantil dos
conceitos abordados.

2. Nao pode ser uma
solucéo de
desenvolvimento técnico
académico.

3. Sozinha, ndo € uma
formacédo completa, é
preciso conscientiza¢éo
sobre sua profundidade.
4. O risco do esvaziamento
de conteudo significativo.

1. O microlearning e o nanolearning
podem fazer com que parte do
conteldo essencial seja cortado.
2. As formacdes partem do
principio de que o aprendiz sabe o
bésico.

3. Estudar sozinho(a) como algo
negativo.

4. Pouco tempo para a pratica.

5. Pouco espago para o
aprendizado pelo erro nos
conteldos, tudo é feito para dar
certo.

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Para melhor compreensédo do quadro anterior, € importante ressaltar que, com as

pessoas tech recruiters, buscou-se entender as vantagens e desvantagens das

formacdes tanto para os profissionais de Tl, quanto para as empresas empregadoras. Ja

para os profissionais de educacédo e educagao corporativa, visou-se compreender a

visdo desses especialistas sobre as formagfes em si e seu impacto na empregabilidade

de profissionais. E por fim, objetivou-se com os profissionais de TI, levantar as

percepcdes dos mesmos sobre as formacdes, o aprendizado gerado por elas e o seu

impacto na empregabilidade.




93

5. CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo principal dissertar sobre as principais
contribuicbes das formacdes que priorizam nanolearning e microlearning na
empregabilidade de profissionais de Tecnologia da Informag&o no Brasil, e buscou-se
atingi-lo através de pesquisas qualitativas com os profissionais de tecnologia, as tech
recruiters e os profissionais de educacdo e educacdo corporativa. Dessa forma, €
possivel proferir que o objetivo foi atingido. Foram evidenciadas ao longo dos resultados
apresentados as principais contribuicbes das formagdes a partir das lentes de todos os
publicos entrevistados.

Nesse sentido, é importante pontuar os principais destaques e reflexdes obtidas

ao longo da pesquisa.

O significado/definicdo acerca dos conceitos estudados:

A partir das coletas realizadas com os trés publicos e das referéncias estudadas
no referencial tedrico, notou-se que, como dito ao longo da andlise dos resultados, ndo
ha como delimitar com clareza a definicdo exata dos conceitos de microlearning e
nanolearning.

Apesar de ndo ser uma ambicdo do presente estudo, ndo houve como
compreender de maneira contundente as diferencas técnicas de ambos 0s conceitos,
pois viu-se que as visdes dos autores e a visdo dos especialistas entrevistados sao
imprecisas no que tange as separagdes dos conceitos de maneira objetiva. Desse modo,
ficou evidente apenas que o nanolearning tecnicamente acontece em uma dimensao

inferior que o microlearning.

Insights sobre o cenario atual de empregabilidade no mercado de tecnologia:
Ficou evidente que a escassez de profissionais de Tl existe e afeta diretamente
as empresas, tanto no referencial teérico - que ja trazia fortes indicios da problemética -
guanto nas entrevistas com as pessoas tech recruiters e com os profissionais de TI, o
ponto foi contemplado de maneira a possibilitar um entendimento detalhado a respeito

de quais posicdes e perfis 0 mercado carece.
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Nesse sentido, viu-se que ao menos para as organizacdes das pessoas tech
recruiters - sendo elas de diferentes setores e que atua com tecnologia no seu core
business ou ndo - as vagas que demandam maior esfor¢co e caréncia no mercado sao
posicdes de alto nivel, ou seja, cargos que precisam de profissionais com uma
senioridade elevada como desenvolvedores e programadores seniores, o que demanda
um tempo de carreira maior, mais experiéncias profissionais anteriores, além de um alto
conhecimento técnico. Dessa forma, pode-se dizer que para posi¢cdes de nivel junior ndo
h&, segundo as pessoas entrevistadas, uma escassez de talentos.

Esse contexto identificado, levanta uma hip6tese importante no cenério do
mercado de tecnologia: potencialmente as formacBes ndo tradicionais, ou seja,
formacgBes ndo regulares como cursos de graduacdo, juntamente com os aprendizes
autodidatas, podem ter contribuido para a reducdo de parte da escassez de talentos no
mercado de tecnologia apresentada na introducéao deste estudo.

Entretanto, percebeu-se que ainda ha desafios relevantes no que tange aos
profissionais com senioridade elevada, as perguntas que emergem nesse sentido para

estudos futuros sdo as seguintes:

1. Formacdes nao tradicionais que utilizam do microlearning e do nanolearning na
sua concepc¢ao, podem apoiar na reducdo do gap de profissionais de alta
senioridade?

2. O que precisa ser feito para 0 aumento da contribuicdo das formacdes tradicionais
na resolucdo do problema da escassez de profissionais de tecnologia?

3. Qual o papel da educacdo corporativa na aceleracdo e desenvolvimento dos

profissionais de tecnologia da informacédo ja empregados?

Por fim, entende-se que uma das limitacées do presente estudo foi a quantidade
de entrevistas realizadas, juntamente com auséncia do potencial de uma pesquisa

guantitativa para complementar a analise e reforcar as hipoteses levantadas.
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APENDICE A - ROTEIROS DE ENTREVISTA QUALITATIVA

ROTEIRO 1:
Publico-alvo: Tech Recruiters

>Dados cadastrais:

1- Nome:

2- Idade:

3- Escolaridade e formacdes adquiridas na carreira:
4-Profissdo/Ocupacao:

5 - Género:

> Entendimento do processo de contratacdo de profissionais de tecnologia

6 - Vocé poderia me descrever como funciona o processo de contratacéo de profissionais
de tecnologia na (empresa)? Existem outros stakeholders envolvidos? Se sim, qual o
papel de cada um?

7 - Me descreva quais sdo os principais desafios da (empresa) para a contratacdo de
profissionais de TI, e quais sdo as principais facilidades nesse processo?

8 - Vocé mudaria algo no processo de recrutamento dessas pessoas? Por qué?

9 - Quais perfis dentro do time de tecnologia da (empresa) possuem maior demanda de
contratacdo? Como tem sido o fechamento dessas vagas?

> Contato com formag®fes através do nanolearning e microlearning

10 - Vocés possuem relagcdo com cursos/escolas que oferecem formacdes para
profissionais de tecnologia? Se sim, pode me contar um pouco das experiéncias que
VOCés tiveram?

11 - Para vocé, o que significa formacdes que utilizam microlearning e nanolearning?
Qual a sua visao sobre elas?

(Explicar metodologia caso o entrevistado ndo saiba).

12 - Considerando o0 seu processo de recrutamento e selecdo, quais as vantagens e
desvantagens dessas formacdes para a sua empresa? Por qué?

13 - Considerando sua experiéncia com avaliacdo de candidatos, quais vantagens e
desvantagens dessas formacdes para os profissionais? Por qué?

14 - Gostaria de compartilhar mais algum ponto que vocé enxerga como relevante neste
tema e que nao foi citado anteriormente?

ROTEIRO 2:
Pablico-alvo: Educadores e profissionais de educagéo corporativa

> Dados cadastrais:

1 - Nome:

2 - Idade:

3 - Escolaridade e formacfes adquiridas na carreira:
4 - Profissdo/Ocupacéo:
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5 - Género:

> Entendimento das metodologias utilizadas pela empresal/instituicao

6 - Quais o0s objetivos da formacdo ofertada pela sua (organizacdo)?
7 - Quais metodologias de aprendizagem vocés utilizam na (organizacao) e por qué?

8 - Na sua viséo, quais desafios e beneficios da utilizacdo dessa(s) metodologia(s)?

> Percepcao sobre nanolearning e microlearning

9 - Para vocé, o que significa formagdes que utilizam microlearning e nanolearning? Qual
a sua viséo sobre elas?

10 - Para vocé, quais os desafios de se trabalhar com essas metodologias e quais as
oportunidades enxergadas?

> Mensuracao de resultados

11 - Na sua (organizagdo) como vocé mensura o aprendizado adquirido pelo
colaborador/aluno? Por qué?

12 - Como vocé enxerga a formacéo ofertada pela (organizagéo) e a empregabilidade
das pessoas que sdo formadas?

13 - Gostaria de compartilhar mais algum ponto que vocé enxerga como relevante neste
tema e que nao foi citado anteriormente?

ROTEIRO 3:

Puablico-alvo: Profissionais de Tl que tenham experiéncia com formacdes que
priorizam nanolearning e microlearning

> Dados cadastrais:

1 - Nome:

2 - Idade:

3 - Escolaridade e formac6es adquiridas na carreira:
4 - Profissédo/Ocupacéo:

5 - Género:

> Entendimento do contexto de carreira

6 - Me conte um pouco sobre sua trajetoria? Como se deu sua historia profissional até
aqui?

7 - Como foi 0 seu inicio de carreira ha programacéo? Quais foram seus maiores desafios
vivenciados?

> Visao sobre formagdes que utilizam microlearning e nanolearning

8 - Na sua opinido, o que sado microlearning e nanolearning?

> explicagao sobre as metodologias caso a pessoa entrevistada n&o saiba <

9 - Em que contexto vocé realizou uma formacdo/curso que utilizou
microlearning/nanolearning?
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10 - Me conte um pouco de como foi a sua formacao? Qual era o objetivo dela? Qual foi
o formato?

11 - Na sua visdo, quais foram as vantagens e desvantagens da formacé&o? E do
método?

12 - A formacao te auxiliou a conseguir alguma oportunidade/progresséo de carreira? Se
sim, como?

13 - Gostaria de compartilhar mais algum ponto que vocé enxerga como relevante neste
tema e que nao foi citado anteriormente?
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APENDICE B - TEXTO DE ABORDAGEM INICIAL

“Ola (pessoa x), tudo bem?

Me chamo Lucas Cortez, sou graduando em Administracdo pela Escola de
Administracdo (EA) da Universidade Federal do Rio Grande do Sul e estou realizando
uma pesquisa sobre a formacéo de profissionais de Tl no Brasil, nesse sentido, preciso
conversar (com profissionais de recrutamento e selecdo, sobretudo tech recruiters.) A
ideia € marcarmos uma entrevista através do Zoom ou Meet. Vocé gostaria de colaborar
para a pesquisa? Pode me enviar o seu email para formalizacdo do seu interesse?

Os dados sédo confidenciais e 0 nome nao sera divulgado.
Agradeco desde ja e aguardo o seu retorno,

Grande abraco!
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APENDICE C - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

Prezado(a), vocé esta sendo convidado(a) a participar da pesquisa de conclusédo de
curso de Lucas Vianna Cortez, graduando em Administracdo pela Escola de
Administracdo (EA) da Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS), orientado
pela Prof.2 Dra. Christine da Silva Schroeder (Escola de Administracdo da UFRGS).

O objetivo da pesquisa € dissertar sobre as contribuicdes de formacdes que priorizam
nanolearning e microlearning para a empregabilidade de profissionais de Tl no Brasil.
Sua participacdo é de suma importancia, pois os resultados ajudardo a compreender
como os profissionais de Tl podem se preparar para a busca de oportunidades.

Para tanto, convidamos vocé a participar nos concedendo uma entrevista, a ser realizada
em dia e horario de sua preferéncia, com o pesquisador Lucas por chamada de audio no
Whatsapp, Zoom, Meet ou telefone, a seu critério.

Os dados coletados na entrevista serao utilizados de forma totalmente andénima, em uma
analise de conteudo e/ou discurso global das falas transcritas.

Caso haja citacao direta a alguma fala individual, também esta citacdo se dara
anonimamente (Ex.: "ENTREVISTADO 01"). Em nenhum momento, nem vocé, nem a
sua organizacao, serao identificados(as) durante a entrevista, a transcricdo, a analise e
a publicacéo.

As gravacodes digitais que porventura forem feitas serdo destruidas imediatamente apés
a concluséo da pesquisa, bem como os arquivos das transcrigcdes das entrevistas.

Como participante desta pesquisa, vocé poderd desistir de colaborar a qualquer
momento, sem nenhum prejuizo ou comprometimento. O aceite a participar da pesquisa,
ainda, ndo o(a) impossibilita de buscar reparagéo por eventual dano causado.

Os ganhos/beneficios previstos para sua participacdo envolvem, sobretudo, os de
reflexdo, seja enquanto profissional de TI, sobre sua prépria trajetéria profissional, seja
enquanto profissional atuante em recrutamento e selecdo em TI, sobre sua prépria
pratica na gestdo de pessoas nas organiza¢des em que atua, ou seja enquanto educador
ou profissional de educacao corporativa, sobre suas praticas e métodos de trabalho.

Em contrapartida, a pesquisa apresenta riscos, ainda que minimos, dentre os quais tédio,
cansaco ou desconforto. Assim, se tiver algum tipo de desconforto com relacdo aos itens
das questdes, sinta-se a vontade para entrar em contato com o pesquisador ou com a
professora orientadora ou solicitar orientacbes sobre os procedimentos envolvidos,
assim como esclarecer suas duvidas.

Em caso de duvidas ou esclarecimentos que se fizerem necessarios, vocé podera
contatar com o0s pesquisadores pelos e-mails lucasvcortez@gmail.com e
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christine@ea.ufrgs.br. (nota: os dados do comité de ética da UFRGS serédo inseridos
posteriormente, caso a pesquisa venha a ser apreciada pelo CEP).

Tendo tido ciéncia deste Termo, para que possamos confirmar a sua participacédo e
agendarmos entrevista, € obrigatério que vocé nos devolva (dando reply neste mesmo
e-mail) este termo PREENCHIDO, com relacdo aos campos a seguir:

() ACEITO patrticipar da pesquisa, sendo que:

() PERMITO que minha fala seja gravada pelo pesquisador

Ou

( ) NAO PERMITO que minha fala seja gravada pelo pesquisador, devendo este
ANOTAR a minha fala

Meu nome completo:
Meu telefone para contato/Whatsapp para agendamento da entrevista:

A ndo-devolucao deste Termo preenchido implica, automaticamente, em sua desisténcia
em participar da pesquisa.

Desde ja agradecemos pela sua participagao!

Atenciosamente,
Lucas Cortez



