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Percepcoes sobre o e-learning: um estudo de caso em um grande
banco nacional.

RESUMO

Este artigo é a continuidade de uma pesquisa mais ampla, e busca verificar a percepgdo dos
funciondrios de um grande banco nacional sobre a eficdcia do e-learning como ferramenta de
aprendizagem, abordando aspectos relacionados a utilizacdo dos recursos de informdtica,
autodisciplina, instrutor em tempo integral, nivel de aprendizado dos cursos e-learning, interatividade
e qualidade grdfica, vantagem de determinar o hordrio de estudo, relagdo entre os cursos e-learning e
as competéncias esséncias da empresa, aplicabilidade dos temas e a percepcdo dos respondentes se o
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e-learning é uma tendéncia ou moda passageira. Os resultados indicam que, de forma geral, a
aceitacdo da metodologia e-learning é bastante positiva por parte dos funciondrios desta organizagdo
financeira e apontam para a necessidade de novos estudos que analisem a diferenca do nivel de
aprendizagem entre cursos e-learning e cursos presenciais, formas de compensar a auséncia de
contato permanente entre o instrutor e aluno no decorrer do curso e a fatores que determinam a
disicplina dos participantes para realizagdo das atividades de e-learning.
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1. INTRODUCAO

H4 poucos anos atrds a percep¢ao dos individuos em relacdo aos cursos realizados a
distdncia ndo era positiva, € a opinido dominante era que a qualidade desta metodologia
deixava a desejar. Este cendrio tem mudando significativamente, apontando para um caminho
diametralmente oposto, onde empresas, universidades e governo tém investido cada vez mais
na Educacdo a Distancia (EAD). No mundo corportativo, o avanco da EAD € percebido
através da difusdo do e-learning como uma ferramenta importante para o desenvolvimento da
Educagdo Corporativa e os principais motivos para este avanco estdo relacionados aos
avancos em informética e telecomunicacdes, além disto, os treinandos e as organizagdes t€ém
necessidades de aprendizagem que podem ser atendidas pelo e-learning.

No caso dos treinandos, as criancas e os adolescentes de hoje, que em breve estardo
dentro das organizacdes, ja4 experimentam a interacdo com informacdes e conhecimentos
através do computador e da internet. Assim, serd que eles se sentirdo estimulados a
aprenderem da forma como aprendemos hoje? (SOELTL, 2002). A resposta provavel € nao,
pois a populariza¢do do uso da informatica e dos recursos da internet no Brasil, que cresce a
cada ano, tende a se tornar ainda maior. Com isto, essa transicdo no processo de
aprendizagem, onde os alunos passam a utilizar com maior freqiiéncia a Educacio a Distancia
(EAD) baseada em tecnologia, pode representar uma ruptura nos dias de hoje, mas em médio
prazo deverd ser uma exigéncia do mercado, ou seja, os proprios treinandos irdo demandar um
sistema de ensino adaptado as suas experiéncias e necessidades, fortemente marcadas pela
familiaridade com informdtica tanto para questdes de ensino quanto para questdes
profissionais ou de lazer.
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Pelo lado das organizacdes, a necessidade de utilizar o e-learning estd calcada
principalmente na rapidez em que os mercados mudam, exigindo delas respostas ageis e
eficazes. Neste caso, o e-learning pode prestar contribui¢des importantes na preparagao dos
recursos humanos das organizacOes para enfrentar estes desafios, pois em determinados
pontos, apresenta vantagens importantes sobre os tradicionais treinamentos presenciais, com
destaque para a rapidez na difusdo de conhecimentos e informacdes, facilidade para atingir
um ndmero maior de participantes e a possibilidade de atualizagao rapida de seu conteudo.
Assim sendo, a previsdo € que da mesma forma que o e-mail, o aprendizado através da
internet ¢ um fendmeno que tende a se incorporar a nossa vida rapidamente (SOELTL, 2002).

Mas ainda existem barreiras importantes que necessitam serem transpostas para a
plena implantacao do e-learning. Talvez a mais significativa seja a resisténcia a EAD, pois até
pouco tempo atrds ela era vista como um ensino de segunda linha (PILLA, NAKAYAMA e
BINOTTO, 2006) e ainda enfrenta certa desconfianca no Brasil, pois muitos ainda créem que
a qualidade de um curso depende da presenca fisica do professor (LAGO e SANTOS, 2005).
Uma referéncia a esta crenca é o ditado popular que diz que quando alguém é considerado
incompetente, ¢ porque tirou o diploma por correspondéncia. Esta barreira a EAD podera
estar definitivamente superada quando os alunos tiverem a percep¢do que o nivel de
aprendizagem de um curso a distancia é, no minimo, equivalente ao nivel de aprendizagem de
um curso presencial. E importante ressaltar que o e-learning pode contribuir de forma
significativa para esta mudanca de percepg¢ao dos treinandos sobre a EAD.

Se a credibilidade € a maior barreira por parte dos treinandos, para as organizagdes as
principais limitagdes sdo, conforme pesquisa realizada pelo site e-learningbrasil.com.br (apud
LEMOS, 2003): o investimento em software, investimento em administracdo, nivel de
preparo dos funciondrios, investimento em infra-estrutura e custos com consultoria. Observa-
se que as barreiras sdo distintas, pois enquanto os treinandos estdo preocupados com a
qualidade do aprendizado proporcionado pelos cursos e-learning, as organizagdes t€ém um
foco maior sob os custos referentes a sua implantagdo.

Outra consideracdo a ser feita acerca da resisténcia a esta modalidade de ensino € a
transformagdo no papel do aluno que a EAD requer. Trata-se de uma transformacio
importante em termos culturais, pois nos processos de educacdo a distancia, € o aluno quem
assume a func¢do central no processo de aprendizagem. Diferente das modalidades tradicionais
de ensino, em que o professor assume a responsabilidade de transmitir o conhecimento para
os alunos, na EAD € o aluno quem constréi o seu proprio aprendizado. Sendo assim, é uma
modalidade baseada na disciplina, no autodidatismo. Esta transformacao do papel do aluno de
receptor/depositirio do conhecimento (Freire, 1996) para uma postura mais pré-ativa no
sentido de se buscar o conhecimento, envolve um esforco grande em termos de mudanca de
comportamento, fator este reforcado pelo fato que os alunos, sendo ja adultos, desde a
infancia foram socializados a partir de modelos de ensino tradicional.

Neste contexto, o objetivo desse trabalho € dar continuidade a pesquisa iniciada em
no ano de 2007 para investigar a percep¢ao dos usudrios do e-learning no que concerne a
facilidade para utilizacdo dos recursos de informdtica, autodisciplina para realizar o curso,
relac@o entre auséncia do instrutor em tempo integral e a qualidade do curso, comparacao do
nivel de aprendizado dos cursos e-learning em relagdo aos cursos presenciais, apresentagao
grafica e nivel de interacdao dos cursos, vantagem de determinar o horéario de estudo, relacdo
entre os cursos e-learning e as competéncias esséncias, aplicabilidade dos temas abordados e
percepgao e se o e-learning é uma tendéncia na educagdo corporativa ou apenas uma moda
passageira.
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A primeira pesquisa foi realizada na SulAmérica Seguros e contou com a
participacao de 87 funciondrios. Nesta segunda rodada a pesquisa foi realizada junto a 90
funciondrios de um dos maiores bancos de varejo do Brasil que possui, assim como a Sul
América, um longo histérico de utilizagdo da EAD. Neste artigo serdo apresentados os
resultados da pesquisa nesta instituicdo financeira. Posteriormente, novos trabalhos serdo
realizados para realizar uma andlise comaparativa dos dados das duas pesquisas.

A seguir é apresentada a revisdo bibliografica, que aborda questdes sobre a
aprendizagem, o e-learning, a evolugdo tecnoldgica e as universidades corporativas.

2. REVISAO BIBLIOGRAFICA
2.1 BREVE CONSIDERACAO SOBRE A APRENDIZAGEM E O E-LEARNING

A aprendizagem pode ser entendida como um processo de mudanga provocado por
estimulos diversos e mediado por emocgdes que podem ou ndo produzir mudanca no
comportamento da pessoa (FLEURY, 2002). Complementado este conceito, Peter Senge
(apud ROSENBERG, 2006), afirma que aprendizagem € um fendmeno complicado, que
jamais pode ser limitado a uma sala de aula e também ndo deve ser confundido com
treinamento.

Estas defini¢des remetem para uma anélise etimoldgica da palavra e-learning, que em
uma tradugdo literal para o portugués seria algo como e-aprendizagem. A partir desta
abordagem ¢ possivel estabelecer uma dimensao mais ampla do e-learning, que nao se limita
somente a ser um substituto para os treinamentos em sala de aula, pois se assim fosse sua
denominacdo correta deveria ser e-training (ROSENBERG, 2006). Esta distingdo ¢
importante, pois considerar o e-learning em um sentido mais restrito pode bloquear seu
desenvolvimento através dos paradigmas de treinamento. Dublin (2006) descreve bem esta
possibilidade quando narra o caso de um treinando que acessa um curso on-line procura no
indice o médulo que lhe interessa, consulta e encontra as respostas corretas para suas dividas,
realiza logoff e aplica o que acabou de aprender. Isto pode ser considerado aprendizagem, mas
para o sistema de gerenciamento do treinamento isto é uma falha, ou uma evasdo de curso, e
desta forma vai empreender a¢des visando corrigir este falso problema. Do mesmo modo, um
treinamento e-learning que ndo permite o retorno ao curso apds o seu encerramento, também
significa uma chance desperdicada de se quebrar esses paradigmas, pois se o treinamento tem
hora para comecar e acabar, a aprendizagem, de forma distinta, pode e deve acontecer em
qualquer lugar e a qualquer momento.

22 DO ENSINO A DISTANCIA AO E-LEARNING ATRAVES DA EVOLUCAO
TECNOLOGICA.

Na Educacgdo a Distancia (EAD) o cerne da metodologia € a separacdo fisica entre o
instrutor e o treinando durante a maior parte do processo instrucional, mas comumente
envolve algum tipo de atividade que reduza a sensacdo de isolamento do aluno (LEMOS,
2003). Para Farias (2004) um curso a distancia sé pode ser assim definido quando, além do
conteddo e planejamento de estudo, vem acompanhado de recursos interativos, que permitam
a comunicacado sistemadtica entre aluno e tutor. Ainda segundo Farias, cursos oferecidos em
revistas acompanhadas por CD, ou em tutoriais disponiveis na Internet, ndo sdo cursos a
distancia, e podem ser definidos apenas como estudos dirigidos.
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A popularizagdo da EAD nos ultimos anos deve-se muito a evolugdo da tecnologia da
informagdo, principalmente da informatica, e das comunicagdes, que possibilitaram o
surgimento de uma nova modalidade de EAD o e-learning, que € fortemente baseado em
tecnologia, permitindo eliminar algumas limitacdes bastante conhecidas da EAD, tais como a
falta de interatividade, a evasdao de alunos, contetidos fracos, materiais didaticos pouco
atraentes e a auséncia da verificacio do nivel de aprendizagem (LEMOS, 2003).

Dessa forma, segundo Rosenberg (apud, FLEURY, 2003), o e-learning pode ser
considerado uma modalidade de EAD e se refere ao uso de tecnologias de internet para
disponibilizar um amplo leque de solucdes que buscam melhoria de conhecimento e
performance.

Assim como os antigos cursos de EAD, o e-learning, no que se refere a
simultaneidade das atividades, pode ser dividido em dois tipos de modalidade (SOELTL,
2002):

= Modalidade assincrona: participantes realizam atividades em dia e hordrio de sua
conveniéncia, independente da presenca do professor ou instrutor e dos demais
integrantes da turma.

= Modalidade sincrona: os participantes e os instrutores t€ém dia e horario determinado
para realizar as atividades de forma presencial ou virtual, através de videoconferéncia,
audioconferéncia, forum ou chat.

Experiéncias bem-sucedidas em EAD normalmente utilizam as duas modalidades,
compondo atividades assincronas, a fim de proporcionar flexibilidade, e a atividades
sincronas, que propiciam maior interacdo entre os alunos e tutores. Essas modalidades de
interacdo tiveram um salto qualitativo a partir da evolucdo da tecnologia, que facilitou a
interatividade entre treinandos e instrutores separados geograficamente, bem como permitiu o
acesso rapido a materiais educativos de forma ndo linear e interativa (LEMOS, 2003).

Mas, apesar dos recursos da tecnologia, que permitem, dentre outras coisas, O
armazenamento e compartilhamento de informagdes, comunicagdo répida através do e-mail,
realizacdo de reunides interativas via chat, impressao e pesquisa na web, observa-se, por outro
lado, que os recursos de informdtica e comunicacdo menos dominados pelos treinandos
(recursos de dudio e video e ferramentas de chat e forum) referem-se justamente as
ferramentas que permitem a reducdo da distincia espacial e temporal entre aluno e instrutor
(ZERBINI, NASCIMENTO, MENESES et. al, 2006). Este é um indicativo que as
organizagdes necessitam avaliar o nivel de conhecimento de informdtica de seus
Colaboradores, principalmente nos recursos citados acima, provendo capacitacdo visando
garantir a plena utilizacdo dos recursos das facilidades proporcionadas pela tecnologia para a
realizacdo de cursos e-learning.

Independente das dificuldades ainda encontradas por parte dos treinandos para
dominar determinados comandos de seus sistemas informadticos e de comunicacdo, a
flexibilidade de acesso que essas novas tecnologias proporcionam aos cursos e-learning €
considerada como uma das principais vantagens para os treinandos, pelo fato de ndo ter de
cumprir horarios predeterminados, nem se deslocar todos os dias, podendo assim aproveitar
melhor seu tempo e obter maior aproveitamento do curso (LAGO e SANTOS, 2005). Desta
forma, o fato de poder determinar o horario que ird estudar pode representar para o treinando
uma grande vantagem dos cursos e-learning em relacao aos cursos presenciais.



SEGeT — Simpdsio de Exceléncia em Gestao e Tecnologia

Os beneficios do e-learning também se estendem para as organizagdes, que segundo
Rosenberg (2006, 47):

“através do e-learning as organizacdes podem alcancar pessoas que estdo dispersas
geograficamente, permite um grande nimero de participantes, melhora a eficiéncia do treinamento
permitindo que mais informagdes possam ser entregues para mais pessoas € a custo baixo, permite
atualizacdo rdpida dos contetidos dos treinamentos e finalmente pode se usado para monitorar os
resultados do treinamento, provendo um feedback e coaching de alta qualidade, que em alguns casos
podem ser mais valiosos do que o curso propriamente dito.”

Complementando as consideracdes de Rosenberg, Fleury e Jacobsohn (2003) a partir
de uma revisdo bibliografica, elaboraram um resumo dos principais beneficios e também as
principais limitagdes do e-learning, tanto para as organizacdes quanto para os treinandos,
dividindo-os em quatros categorias: recursos financeiros, gestdo do curso, dinamica de grupo
e aluno, conforme descrito no Quadro 1.

Quadro 1 - Beneficios e Limitacdes do e-learning

Categoria Beneficios Limitacoes
Recursos ¢ Redugdo de custos viagens, tempo de ® Alto investimento inicial
financeiros deslocamento e infra-estrutura ¢ Investimento em equipamentos
¢ Aumento do n° de alunos com baixo custo ¢ Estrutura para atendimento ao aluno
incremental
Gestdo do | e Uniformidade e consisténcia na mensagem Falta de preparo dos professores
curso ¢ Informagdes mais completas Maior dedicacao do professor

Falta de clareza produz impacto negativo
Falta de flexibilidade das tecnologias

¢ Facilidade e rapidez para atualizacdo
¢ Estruturas curriculares mais flexiveis
¢ Treinamento de grande nimero de alunos

simultaneamente
Dinamica ¢ Integragdo de pessoas distantes ® Perda do aspecto social do aprendizado
do grupo geograficamente e Sentimento de isolamento
¢ Construcdo de comunidades virtuais ® Impacto na cultura
Aluno ¢ Ritmo do curso adaptado ao aluno ¢ Dificuldade de leitura e interpretagdo de
® Acesso de qualquer lugar e a qualquer hora textos
¢ Postura ativa frente ao préprio processo de ® Manutengdo da postura passiva
aprendizagem ¢ Dificuldade para usar a tecnologia

® Maior participacio do aluno Baixa velocidade de digitacio

Fonte: Fleury e Jacobsonhn, 2003, 8.

A identificacdo das limitagdes do e-learning é fundamental, pois, segundo EBOLI
(apud LEMOS, 2003) as vantagens do e-learning sdo tdo sedutoras, como por exemplo,
aprender mais, melhor e mais rdpido e assim se tornar mais inteligentes e competentes, que
muitas vezes estas vantagens se tornam um fim em si mesmas, ou seja, desenvolve-se um
programa de e-learning sem antes ter uma visao clara das necessidades de aprendizagem da
organizacao.

Outra barreira ao desenvolvimento do e-learning comumente encontrada é o medo de
substituicdo, onde profissionais de treinamento temem perder seus empregos (LEMOS, 2003).
Na verdade, o e-learning complementa a sala de aula, mas ndo a substitui. Provavelmente a
quantidade de horas em sala de aula serd menor, mas o volume de aproveitamento e as
experiéncias vivenciadas serdo maiores. Deve-se considerar também que os treinamentos
presenciais tém diversos beneficios, com destaque para a rapidez no desenvolvimento e
entrega, especialmente para um numero pequeno de pessoas, possibilita grandes
oportunidades de trabalho em equipe, resolu¢do de problemas em grupo e cria vinculo entre
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os participantes. Isto demonstra que, apesar de algumas limitacdes, o treinamento presencial
permanece uma poderosa ferramenta para a aprendizagem (ROSENBERG, 2006).

No Brasil, o e-learning comecou um tanto timido em meados dos anos de 1990, mas
hoje apresenta um ritmo acelerado de crescimento (LAGO e SANTOS, 2005). Esta expansao
permitiu criar um grau de maturidade e experiéncia que podem servir como referéncia para o
desenvolvimento e aprimoramento do e-learning no pais. O Quadro 2 apresenta um resumo
das 5 principais ligdes aprendidas pelas empresas que participaram do Prémio e-learning

Brasil no periodo de 2002 a 2004 (Revista T&D, 2005).

Quadro 2: Licoes aprendidas

1. Alinhamento
com a estratégia

O sucesso de uma iniciativa de e-learning estd diretamente ligada ao atendimento dos
objetivos estratégicos da organizagdo.

2. Avaliacao de

E fundamental estabelecer um processo efetivo para avaliagdo dos resultados, visando
garantir que o e-learning estd sendo utilizado para melhorar o desempenho das pessoas e

pedagogia, ndo
na tecnologia

Resultados .

das organizagdes.

Na abordagem presencial, elementos como proximidade do aluno, nivel de desempenho e
3. Foco na conhecimento do instrutor, material de apoio e infra-estrutura do ambiente sdo

determinantes. No aprendizado e-learning estes elementos perdem seu efeito e novos
elementos como design instrucional, planejamento de atividades sincronas e assincronas,
grupais e individuais, atividades tutoriais e avaliacdes ganham importancia.

4. Importancia

O fator fundamental de um projeto e-learning é o fator humano. A aceitacdo deste novo

gz gﬁi:gg(gggla € | formato pelas pessoas é fundflmental, desta forma é necessério utilizar uma metodologia
que promova uma comunicagdo clara, estabelecendo-se papéis e responsabilidades.

mudanga

5. Apoio ao A sensag¢@o de soliddo € um grande risco para o sucesso da implementagdo do e-learning.

projeto e ao Estruturas de assisténcia, na figura do monitor e tutor, ajudam a estabelecer um canal de

aluno relacionamento e apoio aos usudrios.

Fonte: adaptado de Revista T&D, 2005, 41.

Em sintese, das li¢cdes aprendidas pelas organizacdes pode se ressaltar alguns termos
chaves neste processo, tais como: alinhamento com a estratégia, importancia de avaliar
resultados, ndo ter a tecnologia como ponto central do processo e a necessidade de se prestar
suporte total aos treinandos.

Conforme citado anteriormente, o aprendizado através da internet € um fendmeno que
vai se incorporar a nossa vida rapidamente ¢ um dos motivos desta rdpida incorporagao,
principalmente dentro das grandes organizacdes, estd relacionado com o processo de transi¢ao
dos tradicionais centros de treinamento para uma nova forma de educag¢do, denominada de
Universidade Corporativa ou Educacdo Corporativa, que para Eboli (2004a) sdo termos
equivalentes. Ainda segundo Eboli (apud LEMOS, 2003) as experiéncias mais bem-sucedidas
de Universidades Corporativas estdo fundamentadas na Educagdo a Distancia e na utilizagdo
intensiva da tecnologia. Desta forma, para complementar esta revisao bibliografica, o tema
Universidade Corporativa é abordado a seguir.

2.3. UNIVERSIDADE CORPORATIVA, A ESTRATEGIA E O E-LEARNING
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Os investimentos em agdes de Treinamento & Desenvolvimento sempre foram
vultosos, principalmente em programas de treinamento presenciais (SALAS & CANNON-
BOWERS apud ZERBINI, NASCIMENTO, MENESES et al, 2006), mas pouco retorno, em
termos de melhorias de desempenho organizacional, era obtido por meio de tais agdes. Para
Eboli (apud FILHO e DIAS, 2006) o principal motivo deste baixo retorno no Brasil é o fato
que a maioria dos programas de treinamento aplicados ainda continua desvinculada das
estratégias do negdcio, agregando pouco valor aos resultados obtidos, embora os gastos com
esses programas sejam bastante significativos também no Brasil.

Ainda segundo Eboli, o surgimento do conceito de Universidade Corporativa (UC)
representou o divisor de dguas, um marco histérico que evidencia a passagem do centro de
treinamento tradicional, que possui foco nos cargos, para a educagdo corporativa, com foco
nas competéncias e abrangendo ndo sé os funciondrios, mas também os parceiros da empresa.

Segundo Meister (1999) Universidade Corporativa € um guarda-chuva estratégico para
desenvolver e educar funciondrios, clientes, fornecedores e comunidade, a fim de cumprir as
estratégias empresariais da organizacdo. Ferraz (2002) complementa este conceito ao
considerar as Universidades Corporativas como entidades que se assemelham mais a
institui¢cdes de ensino que a estruturas e departamentos das empresas e que seu maior mérito
estd em garantir o processo de aprendizagem constante das organizacgdes pelo aporte de novos
conhecimentos, tornando explicito o saber ticito que permeia a organizagao.

Os dois conceitos apresentados enfatizam questdes relacionadas a estratégia, educacio
permanente e a participagdo de funciondrios, clientes, fornecedores e comunidade. Além
disto, segundo Meister (1998, 4):

“...as Universidades Corporativas estdo buscando pioneiramente novas formas criativas de
ensinar gerentes o perfil que eles necessitam para atuarem em uma economia baseada no conhecimento.
Elas estdo reinventando o que era chamado de "treinamento" e dentro deste processo estdo a educagdo
para aumentar sua proximidade coma s estratégias de negécios das corporagdes. A tendéncia agora € o
contrario do velho ditado "Aquele que ndo sabe fazer ensina" - por que aqueles que fazem, agora
também estao ensinando e consequentemente também aprendendo.”

A questdao da importancia da experiéncia pratica no processo de ensino também ¢
compartilhada por Ferraz (2002) para quem na educagdo profissional, aprender com quem faz,
ou ja fez, € imperativo.

Esta talvez seja uma das principais diferencas entre as Universidades Tradicionais,
fundamentadas fortemente na pesquisa cientifica e na geracdo do conhecimento e as
Universidades Corporativas, que buscam respostas aos enormes desafios que as organizacoes
se deparam ndo somente no conhecimento tedrico gerado pelas Universidades Tradicionais,
mas também no conhecimento pratico de quem efetivamente faz.

As Universidades Corporativas utilizam como ponto de sustentacio modelos
estratégicos de gestdo de pessoas (FILHO e DIAS, 2006) e para Eboli (2005, 119):

“...Conceber o projeto de Educacido Corporativa a partir do plano estratégico de negécios € o
que realmente diferencia o Sistema de Educacdo Corporativa de um Centro de Treinamento Tradicional.
Para tanto, sdo fundamentais quatro pontos: obter 0 comprometimento e envolvimento da alta cdpula,
alinhar o modelo de gestdo de pessoas as estratégias do negdcio, implantar um modelo de gestdo de
pessoas por competéncias e conceber programas educacionais alinhados As estratégias do negécio. Um
nimero crescente de CLOs esté se reportando hoje diretamente ao CEO para estabelecer as direcdes que
devem ser seguidas na drea de educagdo” .
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As competéncias ocupam também um papel destaque nas UC’s. Ainda segundo Eboli
(apud CARVALHO, 2001) o principal objetivo da universidade corporativa é o
desenvolvimento e a instalacdo das competéncias profissionais, técnicas e gerenciais
consideradas essenciais para a viabiliza¢do das estratégias da organizacao.

O conceito de competéncias essenciais foi difundido por Hamel e Prahalad (1990, 4):

“No curto prazo, a competitividade de uma empresa deriva dos atributos preco/ performance
dos produtos existentes... € no longo prazo a competitividade deriva da habilidade de construir, com
custos mais baixos e mais rapidamente que os concorrentes, as competéncias essenciais que geram
produtos e servicos que ndo podem se antecipados pela concorréncia. A real fonte de vantagens é
encontrada nas habilidades de gerenciamento que sdo usadas para transformar as tecnologias e a
organizagdo do trabalho em competéncias que prepara uma organizacao para se adaptar rapidamente as
mudangas...”

Em termos estratégicos, as competéncias essenciais das organizacdes sdo desdobradas
em competéncias funcionais para todos os niveis da organizacdo. Neste contexto, a
Universidade Corporativa tem amplo espago para atuar visando capacitar os funciondrios no
atingimento de suas competéncias individuais, que contribuirdo para consolidacdo das
competéncias funcionais e conseqiientemente competéncias essenciais corporativas.

Além do vinculo com a estratégia e o desenvolvimento de competéncias essenciais,
outra caracteristica importante das Universidades Corporativas € o uso intensivo da
metodologia de treinamento e-learning e, segundo pesquisa da ABRH (apud SOELTL, 2002),
as principais razdes de negdcio que direcionaram as empresas para a ado¢do do e-learning

foram:

= Reducio de custos de viagem; 69%;

= Novas oportunidades e negdcio 66%

= Reducio de custos de treinamento 62%

= Agilizar o langcamento de novos produtos 58%

= Aumento da produtividade de processos 56%;

= Melhor utiliza¢ao dos produtos atuais pelos clientes 55%;
= Permanéncia dos especialistas nos postos de trabalho 50%;
= Maior envolvimento de parceiros e fornecedores 50%.

Nao se dispdem do nimero exato de organizagOes efetivamente engajadas em
atividades de Educagdo Corporativa, mas, por indicacdes diversas, em 2006 este nimero
estaria entre 100 e 150 Universidades Corporativas (FERREIRA, 2006) (EBOLI, 2005). Sao
organizacdes brasileiras ou multinacionais, tanto na esfera piblica quanto na privada, que ja
implantaram e estdo operando seus sistemas de educagdo corporativa.

Para finalizar a caracterizacdo das Universidades Corporativas, Eboli (2004b)
considera que as experiéncias bem-sucedidas de Educacdo Corporativa sdo aquelas que
realizam parcerias com as universidades, pois estas t€ém competéncia para agregar valor aos
programas de desenvolvimento das empresas.

A revisao bibliografica estabeleceu os parametros para realiza¢do da pesquisa, que tem
sua metodologia descrita a seguir.

3. METODOLOGIA
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Em func¢do das caracteristicas da presente pesquisa, foi escolhido o método de estudo
caso para atingir os objetivos propostos. Para Yin (2005) estudo caso € apenas uma das muitas
maneiras de fazer pesquisa em ciéncias sociais e, no geral, esta metodologia € a preferida
quando o pesquisador tem pouco controle sobre os acontecimentos € quando o foco se
encontra em fendmenos contemporaneos inserido em algum contexto da vida real. O tema e-
learning € caracterizado como contempordneo € em processo de inser¢cdo nas grandes
organizacoes brasileiras.

3.1. A EMPRESA PESQUISADA

O estudo de caso serd conduzido em uma grande organizacao financeira, com presenca
em todo territorio nacional. Com mais de 100 anos de existéncia, uma das caracteristicas desta
organizacdo € sua politica de gestdo de pessoas, com forte investimento no desenvolvimento
de seus funciondrios e alinhada aos objetivos estratégicos. A escolha empresa se justifica pela
ampla utilizacdo de cursos de ensino a distancia e a implantacio de sua Universidade
Corporativa fortemente ancorada em cursos e-learning.

3.2. A PESQUISA

O estudo sobre a percepcdo dos empregados desta instituicao financeira em relacao
aos cursos e-learning, foi realizada através de pesquisa exploratdria, no més de junho e julho
de 2008. A coleta de dados foi feita através de questiondrios impressos, que foram
distribuidos pessoalmente aos participantes. A pesquisa foi realizada com ocupantes de cargos
técnicos, administrativos e gerencias de agéncias bancdrias nos estados do Rio de Janeiro, Sao
Paulo e Minas Gerais. Foram distribuidos formuldarios para 150 funciondrios, sendo que o
critério de distribui¢do utilizado foi o de conveniéncia de acesso e foram retornados 90
questiondrios, o que representa uma taxa 60%.

O questiondrio é composto de afirmativas relacionadas ao e-learning, elaboradas apds
a revisdo bibliogréafica e, que exploram a percep¢do dos respondentes sobre o nivel de
concordancia com temas relacionados a facilidade para utilizagdo dos recursos de informatica,
autodisciplina para realizar o curso, relacao entre auséncia do instrutor em tempo integral e a
qualidade do curso, comparacao do nivel de aprendizado dos cursos e-learning em relacdo aos
cursos presenciais, apresentacdo grafica e nivel de interacdo dos cursos, vantagem de
determinar o hordrio de estudo, relacdo entre os cursos e-learning e as competéncias
esséncias, aplicabilidade dos temas abordados e a percep¢do se o e-learning é uma tendéncia
ou moda passageira.

As respostas para cada afirmativa estdo dispostas em uma escala Likert, hierarquizadas
de 1 a 4, sendo:

1-Discordo Completamente, 2-Discordo, 3-Concordo e 4-Concordo Plenamente.
4 — ANALISE DOS RESULTADOS
4.2 —- PESQUISA EXPLORATORIA

A amostra, constituida de 90 funciondrios, sendo 52% do sexo masculino, possui
média de idade de 35 anos, 41% dos respondentes estéd situado na faixa etdria entre 20 e 29
anos e 30% entre 30 e 39 anos. O tempo médio de empresa é de 8 anos e no aspecto
escolaridade, predominam os participantes com nivel superior completo, com 66% da
amostra. Um dado relevante é que 71% dos participantes ja realizaram 31 horas ou mais de
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cursos e-learning, o que retrata esforco desta organizacdo na difusdo desta metodologia,
conforme demonstrado no Gréfico 1.

Numero de Horas em Treinamento e-learning

50%

40%

30%

20%

10%

0%
até 10 horas de 11 a 30 horas de 31 a 50 horas mais de 50 horas

Grifico 1: Horas de Treinamento e-learning

Dos nove aspectos relacionados ao e-learning que foram pesquisados, seis aspectos
obtiveram grau de concordancia superior a 70% (somatério das respostas da opciao 3—
Concordo e da op¢do 4— Concordo Plenamente) conforme Grafico 2.

Nivel de Concordancia
somatério do percentual dos graus 3 e 4 (Concordo/ Concordo Plenamente)
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interagao horario
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Grafico 2: Nivel Percentual de Concordéincia

Com referéncia a esses seis itens, com nivel percentual de concordancia superior a
70% (grifados em azul no gréfico), podemos afirmar, no ambito desta amostra, que:

1. Apresentacao grafica e interacdo: Para 87% dos participantes da pesquisa 0s
programas de treinamento e-learning possuem apresentacdo grafica e formas de interagcdo
bastante atraentes para o aluno. Esta questdo é um grande desafio para as organizacdes, que
necessitam desenvolver metodologias adequadas aos cursos e-learning e, simultaneamente, 0s
cursos também devem possuir uma interface grafica atraente para o aluno. A parceria desta
instituicao financeira com empresas especializadas em desenvolvimento de cursos e-learning
provavelmente contribuiram para o nivel concordancia elevado deste item.

2. Competéncias essenciais: 89% dos respondentes conseguem identificar de forma
clara a relacdo entre os cursos e-learning e as competéncias essenciais de sua empresa. Na
maioria das empresas que possuem Universidades Corporativas os cursos e-learning sao uma
das principais ferramentas de treinamento. Como o alinhamento das UC’s com as
competéncias essenciais € um de seus principais objetivos, quando os participantes
identificam esta relacdo, é um indicativo que este objetivo estd sendo atendido.

3. Temas abordados: Para 89% dos pesquisados, os temas abordados nos cursos de e-
learning sdo atraentes e possuem aplicabilidade pritica para o seu ambiente de trabalho.
Como na empresa pesquisada sdo oferecidos atualmente diversos cursos e-learning,
abrangendo as dreas comportamental, técnica e de informética, este resultado é um indicativo
de que a ferramenta e-learning nao tem restricdes para ser utilizada nos principais tipos de
treinamento existentes.

4. Vantagens determinar horario: 92% dos pesquisados consideram uma grande
vantagem do curso e-learning, em relacdo aos cursos presenciais, o fato de poder determinar o
horério de estudo. Este resultado confirma, no ambito desta amostra, a questdao amplamente
divulgada na literatura que uma das principais vantagens do curso e-learning é ndo ter de
cumprir hordrios previamente definidos. Ac¢des de divulgacdo de cursos e-learning podem
explorar este ponto para seu publico alvo.

5. Nivel de informatica: Para 96% dos participantes da pesquisa, o nivel de
conhecimento de informdtica que eles possuem os possibilitam utilizar plenamente os
recursos técnicos que envolvem o treinamento e-learning. Ou seja, aspectos de acesso,
navegacdo, multimidia, participacdo em chats, interrup¢cdo e retomada do curso, etc., ndo
representam um empecilho para participacdo em cursos e-learning. Esta questdo € importante
para a investigacdo dos demais pontos da pesquisa, pois deficiéncias no aspecto de
informdtica podem contaminar a percep¢do dos pesquisados sobre os demais itens do
questiondrio.

6. Moda ou tendéncia: Para 98% dos pesquisados o e-learning é uma tendéncia que
veio para ficar, e acreditam que cada vez mais as empresas irdo investir nesta ferramenta para
realizacdo de cursos. Estes nimeros demonstram que os pesquisados nao vém o e-learning
como uma moda passageira, ao contrario, acreditam na sua perenidade, o que pode contribuir
para aumentar sua credibilidade dentro das organizacdes.

Os trés itens que apresentaram niveis percentuais de concordancia (somatério das
freqii€ncias dos graus 3- Concordo e 4-Concordo Plenamente) abaixo de 70% (grifados em
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vermelho no Gréfico 2), também foram os tunicos que obtiveram médias abaixo de 3,0
(equivalente ao grau “Concordo” na escala Likert estabelecida) conforme Gréfico 3.
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interagao horario

Grifico 3 — Nivel de Concordéancia

Com referéncia a esses trés itens, com niveis de concordancia inferiores a 3 (grifados
em vermelho no gréfico), podemos afirmar, no ambito desta amostra, que:

1. Comparacao do nivel de aprendizado: Na média das respostas, os pesquisados nao
concordam que o treinamento e-learning € capaz de proporcionar o mesmo nivel de
aprendizagem que um curso presencial.

2. Auséncia instrutor: Os participantes da pesquisa, na média, consideram que a
auséncia de um instrutor durante uma atividade de treinamento prejudica a qualidade do
aprendizado.

3. Autodisciplina: Os respondentes, na média, nao possuem disciplina para realizar as
tarefas previstas, ou seja, ndo conseguem planejar e realizar suas atividades de treinamento
via e-learning de forma satisfatoria.

5. DISCUSSAO E CONSIDERA COES FINAIS

Apesar de ser um tema novo em termos empresariais e académicos, o e-learning ja
possui uma ampla revisdo bibliografica e também diversos exemplos organizacionais que
possibilitam analisar sua filosofia, estruturacdo, modo de funcionamento e também questdes
que ainda necessitam de uma reflexao aprofundada.

A aceitacdo da metodologia e-learning na pesquisa exploratdria realizada é bastante
positiva por parte dos alunos nos aspectos ligados a facilidade para utilizacdo dos recursos de
informadtica, autodisciplina para realizar o curso, apresentacdo grafica/ nivel de interacdo dos
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cursos, vantagem de determinar o hordrio de estudo, relacdo entre os cursos e-learning e as
competéncias esséncias, aplicabilidade dos temas abordados e a percepcao que o e-learning é
uma tendéncia. A pesquisa aponta para a necessidade de novos estudos que analisem a
diferenga de nivel de aprendizagem entre cursos e-learning € cursos presenciais, bem como
identificar formas de compensar a auséncia de contato permanente dos alunos com os
instrutores no decorrer do curso e formas de estimular maior discplina para realizacao das
atividades.

Novos estudos serdo desenvolvidos visando comparar os resultados desta pesquisa
com os dados extraidos de pesquisa semelhante realizada na SulAmérica Seguros, bem como
para aprofundamento de questdes relacionadas:

= A diferenca de nivel de aprendizado entre um curso e-learning e presencial.
= Como suprir a necessidade de presenca fisica do instrutor em sala de aula.

= Fatores que influenciam a disciplina para realizacao das atividades do e-learning.

A pesquisa serd também ampliada por meio do uso de ferramentas outras além dos
questiondrios. Uma observagdo participante seria util no sentido de averiguar as
transformagdes nas disposi¢des dos alunos para aprender e verificar os tipos de mudangas de
atitudes que estdo ocorrendo em decorréncia da popularizagdo desta nova modalidade de
ensino. Em se tratando de uma modalidade que requer uma postura mais auto-didata,
autdbnoma e, portanto, empreendedora, ha que se considerar que a EAD coloca um grande
desafio as organizagdes que querem utilizar-se desta modalidade de ensino. A implementagdo
de programas de EAD, como j4 foi dito, requer, antes de tudo, um planejamento bem feito a
fim de que resultados positivos possam ser alcancados. Tal planejamento deve
necessariamente levar em consideragdo a ruptura no modelo de aprendizagem através do qual
o futuro aluno foi socializado, em geral o ensino bancario em que o professor deposita seu
conhecimento nas cabecas dos alunos (Freire, 1996).

Os desafios que se nos colocam pela sociedade do conhecimento do novo século
requerem, sobretudo, profissionais que sejam capazes de aprender a resolver problemas para
os quais as solugdes ainda estdo por construir. Dai a necessidade de profissionais pré-ativos,
auto-didatas, empreendedores e sobretudo aventureiros. Para tanto, é preemente a necessidade
de aprender a aprender, aprender a descobrir, aprender a se aventurar pelas avenidas do
desconhecido, da complexidade e do desafio de inovar. A EAD ndo € a nova panacéia capaz
de resolver todos os problemas vindouros, mas pode ter importante papel ao incentivar o
espirito da autonomia.
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