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Resumo

LEMOS, Dannyela da Cunha. Educagao Corporativa: Pesquisa de Solugdes em
e-learning e Modelos de Universidades Corporativas. 2003. 147 f. Dissertagédo
(Mestrado em Engenharia de Produgdo) - Programa de Po6s-Graduagdo em
Engenharia de Produgéo, UFSC, Florianépolis. ‘

As organizagdes tém investido cada vez mais em estruturas educacionais, seja por
meio da criagdo de departamentos de treinamento e desenvolvimento ou pela
formacgéao de parcerias com instituicdes educacionais. Esta preocupagao aparece no
sentido de cobrir as lacunas da educagao formal, buscar a informagéo em diferentes
meios e assegurar o aprendizado permanente. Dentre todas as tecnologias
disponiveis, a aprendizagem via web ou e-learning, desenvolvida individualmente ou
combinada com outros recursos multimidia, tem ganhado destaque nas corporagoes.
Isto se deve principalmente ao fato de que com cursos on-line se consegue com
mais facilidade e eficiéncia tornar o aprendizado uma extensdo do préprio trabalho.
Este trabalho faz um levantamento das solu¢cdes de e-learning disponiveis no
mercado, através da pesquisa em empresas provedoras de servigos de educagéo
corporativa, tais como: instituicbes de ensino, universidades, consultorias e portais
educacionais. Também s@o pesquisadas empresas que possuem universidades
corporativas e suas praticas, especialmente em e-learning. A partir da pesquisa, faz-
se uma andlise da oferta de solugbes em e-learning, complementadas com as
praticas das universidades corporativas. Sdo criados alguns critérios para analise de
cursos on-line, que sdo testados em cursos dos segmentos de empresas
pesquisados. Por fim, apresentam-se algumas recomendagbes em educagéo

corporativa.

Palavras-chave: educagéo corporativa, e-learning, universidades corporativas



Abstract

LEMOS, Dannyela da Cunha. Educagao Corporativa: Pesquisa de Solugdes em
e-learning e Modelos de Universidades Corporativas. 2003. 147 f. Dissertagdo
(Mestrado em Engenharia de Produgdo) - Programa de Poés-Graduagdo em
Engenharia de Produgéo, UFSC, Floriandpolis.

Organizations have been investing more and more in educational structures,
whether by setting up departaments of training & development or establishing
partnerships with educational institutions. This particular concern is apparent when it
comes to fill the gaps in formal education, seek information by using different media
and guarantee permanent, enduring learning. Among all the technologies available,
learning via web or e-learning, developed individually or combined with other
multimedia resources, have been standing out in corporations. That's due to the fact
that on-line courses allow us, easily and efficiently, to make learning more of an
extension of work itself. This paper presents some data on e-learning solutions
available in the market, through research in companies specializing in corporate
education, such as: educational institutions, universities, consultancies and
educational web sites. We also research companies that own corporate universities
and their practices, especially e-learning. From the research, we analyze the variety
of e-learning solutions, complemented with the practices of the corporate
universities. Some criteria for analysis of the on-line courses are created and tested
in courses of the particular companies researched in a given field. In the end of this

paper, some recomendations concerning corporate education are presented.

Key words: corporate education, E-learning, corporate universities.
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1 INTRODUCAO
1.1 Contextualizagao

Mudangas ocorridas no Ultimo século, tais como a globalizagdo de mercados,
criacdo de aliangas estratégicas, queda de barreiras comerciais, crises econdmicas
cada vez mais freqlentes, fusbes e aquisicbes de empresas e mercados
competitivos fizeram com que as empresas passassem da era industrial para a era
do conhecimento.

Nessa nova era, a riqueza gerada é produto do conhecimento, seja ele cientifico,
técnico ou mesmo informal. As novas tecnologias da informagdo, sobretudo a
internet, tém contribuido para que este processo ocorra de forma cada vez mais
acelerada, faciltando a produgdo cientifica, pesquisa e desenvolvimento,
praticamente em todos os campos do saber.

Drucker (2000) afirma que o conhecimento passou a ser o recurso primario para
os individuos e para a economia como um todo, ao passo que os tradicionais fatores
de produgao — terra, trabalho e capital tornaram-se secundarios.

A medida que o tempo passa, torna-se mais dificil para as empresas
sustentarem-se com base nos produtos e praticas do passado, que podem ser
facilmente absorvidos pelo mercado ou copiados pela concorréncia. O
conhecimento, pelo contrario, pode sustentar importante vantagem competitiva,
capaz de garantir diferenciagdo dos demais.

Neste contexto, a valorizagdo do capital humano que até entdo era simples
discurso, passou a representar importante éstratégia de sobrevivéncia para muitas
empresas. Em termos de potencialidade, o capital humano vale mais que o capital
fisico, constituido de instalagbes, maquinas e equipamentos e que o capital
intangivel, feito de marcas, patentes, base de clientes etc (DAHLMAN, 2002).

O capital humano é a soma do conhecimento de todos dentro de uma empresa, o
que lhe propicia um diferencial de mercado. E resultado da interagdo e colaboragao
entre as pessoas, do compartilhamento e da aprendizagem continua em uma
organizagao (DAHLMAN, 2002).

A constatagdo de que o processo econdmico precisa mais do que nunca do

conhecimento gerado pelo capital humano tem impulsionado a busca pela educagao
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permanente, que traz a necessidade de um novo paradigma educacional, que dé
conta de prover o individuo de habilidades que |he permitam aprender, aprender a
aprender e também aprender a desaprender, durante toda sua vida, num processo
continuo e natural.

No ambiente das organizagdes, hd um movimento a favor desta busca, movido
principalmente pela necessidade de sobrevivéncia no mercado. Este movimento
encontra forgas na tecnologia e também nos préprios profissionais que precisam
renovar suas qualificagdes para manterem sua capacidade de empregabilidade.

Junqueira e Vianna (1999) apontam algumas tendéncias em educagdo nas
empresas que confirmam esta nova necessidade:

- A exigéncia, cada vez mais intensa, de que o treinamento e desenvolvimento
abandonem sua caracteristica burocratica e tornem-se centros efetivos de
resultado;

- A formag&o escolar basica oferecida no Brasil, raramente consegue atender
as exigéncias de capacitagdo exigidas pelas empresas e pelos mercados da
atualidade;

- A entrada na quinta onda, a do conhecimento ja é realidade (as anteriores
foram: agricola, industrial, servigo e informatica/telecomunicagdes);

- A valorizagdo do ativo intangivel nas organizagdes exige novas formas de
planejamento, desenvolvimento e mensuragao do capital intelectual e da
inteligéncia competitiva;

- A grande escassez de talentos capazes de gerar uma diferenéiagéo
competitiva compativel com as demandas desses novos tempos. Atrair,
desenvolver e reter talentos sera prioridade;

- A preparagado das pessoas para exceder as expectativas do cliente sera fator
critico de sucesso; 7

- A revolugdo telematica criara novos processos de aprendizagem que
transformardo completamente o sistema tradicional de ensino.

Como se pode constatar, as tendéncias confirmam uma realidade muito proxima.
Movido por estas demandas, o aprendizado eletrdnico, ou e-learning desponta como
importante ferramenta tecnologica para a condugédo do aprendizado como uma
pratica constante dentro das empresas, na velocidade exigida pelas mudangas. )

Segundo pesquisa realizada pelo IDC - International Data Corporation, o

mercado mundial de e-learning vem crescendo a uma taxa superior a 100% ao ano,
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no periodo de 1999 a 2004. Sé nos Estados Unidos, os investimentos realizados
devem representar até 2004 dois tergos da receita do mercado corporativo mundial
de e-learning. No Brasil, o investimento em 2002 neste mercado deve movimentar
cerca de US$ 43 bilhdes (www.rh.com.br — 19/04/2002).

Um outro estudo, realizado pela PricewaterhouseCoopers em quase duzentas
empresas, lideres em seus segmentos na América Latina, visando tragar o cenario
de utilizagéo e penetragdo do e-learning, aponta que 40% das empresas expressam
interesse estratégico no assunto, mas somente 20% o estdo utilizando de forma
significativa. Além disso, a pesquisa constatou que duas entre dez empresas da
regido ja tiveram alguma experiéncia com e-learning, destinando em 2001 cerca de
16% do seu orgamento anual em treinamento e desenvolvimento para projetos nesta
area (www.canalrh.com.br - 14/01/2002).

Desta forma, percebe-se que a implantagdo e manutencédo de programas de e-
learning € sem ddvida um grande desafio que as empresas deverdo énfrentar, na
busca incansavel de alternativas eficazes para sobreviver neste novo mundo
competitivo onde as pessoas tornaram-se, finalmente, o seu principal ativo.

Ao mesmo tempo, cresce a oferta de cursos on-line, sobre os mais variados
assuntos, abrangendo os diversos niveis organizacionais. Surgem a cada dia
empresas provedoras de solugdo em e-learning, além do amadurecimento do
conceito de universidade corporativa, criando-se verdadeiros portais de educagao
on-line.

Com tantas possibilidades, as organizagdes ficam na duvida em relagéo a qual
caminho trilhar, que ferramentas utilizar, que solugdes buscar, internamente ou
externamente, através da contratacdo de cursos avulsos ou de solugdes mais
complexas e especializadas.

Neste emaranhado de alternativas, a dificuldade é decidir em que investir e como
fazé-lo. Muitos programas de e-learning acabam naufragando em fungéo de
decisbes mal tomadas ou processos erroneamente conduzidos. Muitas vezes sao
adotadas medidas mais compelidas por modismos do mercado do que por reais
necessidades de capacitagédo e aperfeicoamento.

O presente trabalho busca dar sua contribuigdo neste sentido, especialmente no
que tange a analise de alternativas vidveis para condugdo de programas de e-

learning dentro das organizagoes.


http://www.rh.com.br
http://www.canalrh.com.br
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1.2 Objetivos
1.2.1 Objetivo Geral

Pesquisar e analisar a oferta de solugbes de e-learning disponiveis no
mercado e modelos de universidades corporativas, aplicaveis ao ambiente

organizacional.

1.2.2 Objetivos Especificos

Apresentar conceitos e fundamentos de educagé@o a distancia, e-learning e
.
universidades corporativas;

Pesquisar empresas fornecedoras de solugbes em e-learning;
Pesquisar modelos de universidades corporativas;
Definir critérios técnicos para analise de cursos;

Apresentar recomendagbes em educagdo corporativa, com base nas solugbes

pesquisadas.

1.3 Justificativa e importancia do trabalho

Para  manter-se no mercado as organizagbes precisam, sobretudo de
flexibilidade, necessitam ser pro-ativas a mudanga. A facilidade de ajustar-se a
diferentes situagdes e adaptar-se a novos sistemas e processos em alguns casos é
questao de sobrevivéncia. _

Segundo Meister (1999), para sobreviver no mercado, as organizagbes precisam
ajustar seus sistemas e processos internos, que dependem da capacidade dos
funcionarios de aprender novos papéis, processos e habilidades. Portanto a

aprendizagem desempenha importante papel na mudanga das organizagoes.
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Considerando-se esta questdo, & necessario repensar o papel da educacgdo
dentro das empresas. Os moldes tradicionais de ensino, as metodologias e o proprio
processo de aprendizado  utilizados atualmente nos programas de treinamento

empresariais ndo estdo coerentes com as demandas deste cenario competitivo.

A informagéo & o conhecimento sdo hoje o eixo central do desenvolvimento
social... estamos entrando numa sociedade cuja competitividade produtiva
depende mais da informagé@o e do conhecimento do que das maquinas,
mais da inteligéncia do que da forga (MARTIN-BARBERO, 2000, p.53).

Atualmente, as chances de a organizagdo ter sucesso dependem em grande
parte da capacidade de aprendizado das pessoas, ndo somente no sentido de
adquirir mais qualificages, mas também com o propésito de repensar o seu préprio
trabalho e ampliar as suas perspectivas dentro dele.

Desta forma, é preciso estabelecer um processo continuo e sistematico de
aprendizado, com vistas a desenvolver as competéncias organizacionais e
individuais, focadas nas estratégias e no negécio da empresa. As organizagdes de
sucesso e visdo de futuro ja perceberam que somente a carga escolar de
conhecimento e a experiéncia acumulada ao longo do tempo ndo sdo suficientes
para garantir o grau de adaptabilidade que precisam ter (MEISTER, 1999).

No novo cenario que se desenha no ambiente organizacional, o conhecimento

deixa de ser vitalicio e € amplamente influenciado pelos avangos tecnologicos.

Nosso conhecimento e nossas qualificagbes s6 sdo adequados durante
um periodo que pode ir de 12 a 18 meses, depois do qual precisamos
reabastecé-los para competir na economia global do conhecimento
(MEISTER,1999 p.12).

Conscientes desta necessidade, as organizagdes tém investido cada vez mais
em estruturas educacionais, seja por meio da criagdo de departamentos de
treinamento e desenvolvimento ou pela formagédo de parcerias com instituigdes
educacionais. Esta preocupagdo aparece no sentido de cobrir as lacunas da
educagdo formal, buscar a informagdo em diferentes meios e assegurar o
aprendizado permanente (MEISTER, 1999). '

Além do mais, esta tendéncia reforca a idéia de que cada vez mais a
aprendizagem nao se restringe as instituigdes educacionais como escolas e
universidades, mas extrapola os mais diversificados espagos da sociedade.

A adogdo das tecnologias de comunicagdo e informag&o nas organizagbes para

o desenvolvimento dos programas educacionais esta criando um “novo ambiente de
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aprendizagem” e desta forma despertando nos empregados maior comprometimento
com seu processo de aprendizagem. Na medida em que sdo exigidas mais
qualificagbes dos empregados, cada vez mais a conscientizagdo e a motivagéo pela
educagao continua cresce.

E muito importante neste processo, a escolha adequada das solugdes
tecnolégicas de aprendizagem que atendam aos objetivos pretendidos.
Considerando ser este um campo relativamente novo dentro das organizagdes, é
grande o perigo de se realizarem projetos inadequados ao publico, assunto,
tecnologias disponiveis e resultados esperados.

Dentre todas as tecnologias disponiveis, a aprendizagem via web ou e-learning,
desenvolvida individualmente ou combinada com outros recursos multimidia, tem
ganhado destaque nas corporagdes. Isto se deve principalmente ao fato de que
com cursos on-line se consegue com mais facilidade e eficiéncia tornar o
aprendizado uma extensao do proéprio trabalho.

E preciso, no entanto ter cuidado para que a adogdo do e-learning ndo se
transforme numa roupa nova para os velhos programas de treinamento baseados
nas metodologias tradicionais de ensino. Mariotti (1999) coloca que o computador
trouxe para a educagdo muitas pbssibilidades, mas que se conduzidas pelo
pensamento linear e pela légica da racionalizagdo, podem esvaziar a capacidade
criativa do ser humano.

Neste sentido, Schuck (1997) ressalta que aprendizado on-line refere-se ao
aprendizado no posto de trabalho e ndo apenas em um ambiente de sala de aula,
bem como aprendizado interativo nZo significa somente seminario e respostas.

Objetiva-se aqui a adog¢éo do e-learning, na sua forma mais simples através de
cursos avulsos ou na sua forma mais complexa, através das universidades
corporativas combinado ou ndo com outros recursos, alinhado as estratégias da
organizagdo e aos movimentos do mercado. Assim como o desenvolvimento de
programas integrados ao trabalho que permitam a aprendizagem natural e continua,
como condigdo inerente a vida humana e as exigéncias que um mundo globalizado
impde. Esta concepgdo difere do simples desenvolvimento de programas de
treinamento que visam unicamente a capacitagdo para uma determinada tarefa ou
atividade.

Este trabalho busca dar sua contribuicdo principalmente no que tange ao

levantamento e analise da oferta de opgbes de aplicagdo de e-learning no mercado
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corporativo. Considera-se com esta abordagem contribuir para a gestdo do
conhecimento dentro das organizagdes, abrindo-se espago para reflexdo no campo
da educagdo corporativa, quer através da implementagdo de novas praticas ou
adaptacao de diferentes solugbes e melhorias.

A educagéo como recurso para elevar o nivel de consciéncia e paixdo que as
pessoés tem pelo trabélho, apoiada na tecnologia, ndo € apenas uma intengéo, mas

uma realidade muito préxima de ser conquistada.

1.4 Metodologia

A base para a definicdo metodolégica do presente trabalho foi o manual de
Metodologia da Pesquisa e Elaboragdo de Dissertagdo disponivel no site do

Programa de Pds-Graduagéo em Engenharia de Produgdo da UFSC.

Pesquisa é um conjunto de agdes, propostas para encontrar a solugdo para
um problema, que tém por base procedimentos racionais e sistematicos. A
pesquisa é realizada quando se tem um problema e n&o se tém informagdes
para soluciona-lo. (SILVA e MENEZES, 2001, p.20).

Segundo sua natureza esta pesquisa classifica-se como aplicada, na medida em
que se buscou desenvolver estudos, fazer levantamentos e gerar informagées sobre
cursos on-line, que subsidiem decisdes de investimento em educagao corporativa.

Do ponto de vista da forma de abordagem do problema, caracteriza-se como
pesquisa qualitativa, em que se procurou descrever as informagdes coletadas e suas
inter-relagdes. '

No que tange aos objetivos, pode ser classificada como pesquisa exploratério-
descritiva, em que foram apresentados modelos de cursos on-line e universidades
corporativas, bem como o levantamento da disponibilidade e viabilidade destes no
mercado corporativo.

Com relagdo aos procedimentos técnicos, realizou-se uma pesquisa bibliografica
em livros, artigos cientificos e portais de educagdo corporativa disponiveis na
internet. Também foi feito um levantamento visando agregar informages relevantes
a pesquisa.

Para a elaboragdo da pesquisa se buscou o método mais adequado aos

objetivos propostos, entendendo-se este como:
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O conjunto das atividades sistematicas e racionais que, com maior seguranga
e economia, permite alcangar o objetivo — conhecimentos validos e
verdadeiros —, tragando o caminho a se seguido, detectando erros e
auxiliando as decistes do cientista. (LAKATOS,1992, p.40).

O método adotado para o desenvolvimento do trabalho foi o fenomenoldgico,
considerando-se que diferentes realidades podem ser extraidas, construidas e

entendidas socialmente ao longo da pesquisa.

1.5 Estrutura do trabalho

Este trabalho esta estruturado em oito capitulos.

O primeiro capitulo contém a introdugdo do tema, através da sua
contextualizagdo, definicdo dos objetivos gerais e especificos da pesquisa, bem
como a apresentagdo da justificativa e importancia do trabalho. Neste capitulo
tambeém esta relacionada a metodologia de condugdo da pesquisa e a propria
estrutura de organizagéo da mesma. |

No segundo, terceiro e quarto capitulos esta organizada a fundamentagao tedrica
do trabalho. No segundo capitulo encontram-se os conceitos, caracterizagéo,
limitagdes e histérico de desenvolvimento da educagado a disténcia. No terceiro
capitulo sdo abordados os temas relacionados ao e-learning, tais como:
conceituagao, beneficios e limitagdes, estratégias de implementagao além do seu
desenvolvimento no Brasil € perspectivas futuras. No quarto capitulo sédo revisados
os temas relacionados as universidades corporativas, comegando pelo seu
surgimento e importdncia e passando pelos objetivos, principios, projeto e
tecnologias utilizadas. |

No quinto capitulo & apresentado um levantamento da disponibilidade de
solugbdes em e-learning no mercado, com relagao a “cursos de prateleira”, “cursos
sob-medida” e outras possibilidades de desenvolvimento. Foram selecionadas e
classificadas em segmentos algumas empresas fornecedoras, onde se buscou
informagdes tais como: solugbes oferecidas, tecnologia utilizada, projetos
implementados e principais clientes, etc.

O sexto capitulo traz uma coletanea de modelos de universidades corporativas ja

implantados no Brasil, relacionando suas préaticas. Sédo citadas algumas empresas e



apontadas suas estratégias de educacao através da utilizagdo das universidades
corporativas.

No sétimo capitulo faz-se a analise das informagdes coletadas na pesquisa, bem
como das praticas adotadas nas universidades corporativas. Para complementar a
pesquisa, foram elaborados critérios técnicos para analise dos cursos,
exemplificados em cursos que representam os segmentos de empresa pesquisados.

No oitavo capitulo encontram-se as conclusdes e recomendagdes para trabalhos
futuros.

Ao final sdo apresentadas as referéncias bibliograficas que serviram de base

para o desenvolvimento do trabalho.
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2 EDUCAGAO A DISTANCIA

Considerando-se que o foco do presente trabalho s&o as praticas de e-learning e
as universidades corporativas, ambas fundamentadas basicamente nos conceitos e
aplicagbes da educagdo a distdncia — EAD, considerou-se apropriado iniciar a
fundamentacgao tedrica através deste tema.

Neste capitulo serdo apresentados conceitos, caracterizagdo e limitagbes da
EAD. Também serdo ftratadas questdes relacionadas ao seu histérico de
desenvolvimento no Brasil e no Mundo, finalizando com a sua inter-relagéo com as

tecnologias de comunicagéao e informacgao.

2.1 Conceituagao, caracterizagao e limitagoes

Na definicao de Aretio (apud LANDIM, 1997, p.30), educagéo a distancia é:

Sistema tecnoldgico de comunicagao bidirecional, que pode ser massivo e
que substitui a interagé@o pessoal, na sala de aula, de professor e aluno,
como meio preferencial de ensino, pela acdo sistematica e conjunta de
diversos recursos didaticos e pelo apoio de uma organizagéo e tutoria que
propiciam a aprendizagem independente e flexivel dos alunos.

Para Moore (apud NUNES, 1994, p.5):

Ensino a distancia pode ser definidlo como a familia de métodos
instrucionais onde as agdes dos professores sdo executadas a parte das
agdes dos alunos, incluindo aquelas situagdes continuadas que podem ser
feitas na presenga dos estudantes. Porém, a comunicagdo entre o
professor e 0 aluno deve ser facilitada por meios impressos, eletrénicos,
mecanicos ou outros.

De acordo com Holmberg (apud NUNES, 1994, p.6):

O termo educacgdo a distancia esconde-se sob varias formas de estudo,
nos varios niveis que ndo estdo sob a continua e imediata supervisdo de
tutores presentes com seus alunos nas salas de leitura ou no mesmo local.
A educacgéo a distancia se beneficia do planejamento, dire¢do e instrugéo
da organizagao do ensino.

Peters (apud BELLONI, 1999, p.26) coloca que:

Educagdo a distdncia € um métode de transmitir conhecimento,
competéncias e atitudes que é racionalizado pela aplicagdo de principios
organizacionais € de divisdo do trabalho, bem como pelo uso intensivo de
meios técnicos, especialmente com o objetivo de reproduzir material de
ensino de alta qualidade, o que torna possivel instruir um maior nimero de
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estudantes, ao mesmo tempo, onde quer que eles vivam.

Na definigéo da legislagdo brasileira apresentada por Kramer et al (1999):

Educagédo a distédncia é uma forma de ensino que possibilita a auto-
aprendizagem com a media¢do de recursos didaticos sistematicamente
organizados, apresentados em diferentes suportes de informagéo,
utilizados isoladamente ou combinados, e veiculados pelos diversos meios
de comunicagdo. (Decreto n° 2494, de 10 de fevereiro de 1998,
regulamenta o artigo 80 da Lei n° 9394).

Algumas caracteristicas sdo comuns nas definicbes de EAD. Neste sentido,

Landim (1997) analisou 21 definicdes formuladas entre 1967 e 1994, selecionando

as caracteristicas mais presentes. Em ordem decrescente, sdo as seguintes:

separagao professor-aluno,/ meios técnicos,/ organizagao (apoio-tutoria)/

aprendizagem independente, | comunicagdo bidirecional,/ enfoque tecnoldgico,

comunicagdo massiva e procedimentos industriais.

Moore (apud BELLONI, 1999) relaciona alguns dos principais pardmetros da

definicdo de EAD: separagdo professor/aluno, uso dos meios de comunicagéo

tecnicamente disponiveis, maior segmentagéo do ensino e a possibilidade maior de

escolha do aluno.

Complementando, Almengol (apud NUNES, 1994) faz uma abordagem mais

ampla, enumerando as seguintes caracteristicas da educagéo a distancia:

Populacao estudantil relativamente dispersa: diferentes posi¢coes geograficas,
condigdes profissionais ou outras limitagdes fazem da educagédo a distancia um
novo meio de se ter acesso ao saber;

Populagdo estudantil predominantemente adulta: o pulblico adulto exige uma
metodologia com enfoque andragégico e tratamento dos contetidos a partir da
experiéncia de vida e cultura dos alunos;

Cursos auto-instrucionais: os materiais sdo elaborados para o estudo
independente, contendo objetivos claros, auto-avalia¢des, exercicios, atividades
e textos complementares;

Cursos pré-produzidos: os cursos sao centralizados na produgdo, mas
descentralizados na aprendizagem. Combinam uma ampla variedade de meios

tais como material impresso, radio, televisao, videos, CD-ROM etc;

. Comunicagdes massivas: normalmente os cursos abrangem um grande numero

de pessoas, sendo uma opg¢ao bastante econdmica;

Comunicagdes organizadas em duas diregdes - estudantes e centro produtor dos
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cursos: a comunicacdo se da através de tutorias, orientages, observagées,

avaliagdes etc;

- Estudo individualizado: cada um pode aprender de acordo com seu ritmo e
caracteristicas préprios;

- Forma mediadora de conversacgédo guiada: a separagdo entre professor e aluno
estimula diversas formas de conversacgéo entre ambos;

- Tipo industrializado de ensino aprendizagem: ha uma divisdo clara do trabalho
em criagdo e producgdo, tanto intelectual como fisica dos materiais;

- Crescente utilizagdo da “nova tecnologia informativa”. a educagéo a distancia
beneficia-se de trés tecnologias convergentes: computagéo, microeletrénica e
telecomunicagoes;

- Tendéncia a adotar estruturas curriculares flexiveis: os sistemas de modulos e
créditos permitem uma maior adaptagdo as possibilidades e aspiragbes
individuais; .

- Custos decrescentes por estudante: apés os elevados investimentos iniciais, com
uma populagdo estudantil numerosa e uma operacgéo eficiente, a educagdo a
distancia pode ser mais barata. '

Algumas caracteristicas da EAD configuram-se em verdadeiras vantagens, se
comparadas aos processos tradicionais de educagdo presencial. Neste sentido
pode-se destacar o alcance, a flexibilidade e a personalizagdo. '

No campo empresarial a EAD também pode trazer resultados positivos. Para a
UNESCO (apud DALMAU, 2001) a utilizagdo da EAD pelas empresas tende a ser
vantajosa, pois, pode-se aperfeigoar a produtividade, mantendo e desenvolvendo a
cultura organizacional, apresentando também a possibilidade de organizér a
aprendizagem e o desenvolvimento profissional no préprio trabalho, onde a
freqliéncia tende a ser maior e mais flexivel e os custos de viagens e manutengao
tendem a diminuir.

Outras questdes, no entanto, podem representar limitagdes a sua utilizagao.
Chaves (1999) coloca como uma delas a razdo custo/beneficio. O custo de
desenvolvimento de programas de EAD bem como sua distribui¢do é relativamente
alto. Desta forma, os programaé oferecem uma razao custo/beneficio favoravel
somente se o seu alcance for significativo.

Ainda sobre esta questdo, Aretio (apud DALMAU et al., 2002), afirma que a

grande vantagem da EAD para as empresas esta justamente na economia. Quando
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se desloca um grupo de funcionarios para outras localidades, tem-se o custo da
substituicdo e do deslocamento dos mesmos, 0 que ndo existe quando os cursos
sdo feitos a distancia. Os custos iniciais com aquisigdo de equipamentos e
desenvolvimento de materiais € metodologias podem ser diluidos na proporgéo do
aumento de alunos e de cursos.

Também se deve considerar a variavel tempo. Nos programas de EAD,

normalmente o tempo de preparagéo é maior do que o dispendido para a educagéo
presencial, onde o conhecimento esta centrado muito fortemente na figura do
professor.

Para Kramer et al. (1999) ha o risco da EAD e dos sistemas de multimeios
assumirem caracteristicas tecnicistas, distantes da realidade dos alunos. Esta
postura pode fazer com que se force o aprendiz a adaptar-se ao processo educativo,
sem que se atenda suas reais necessidades.

Os autores complementam lembrando que na EAD o cerne da metodologia é a
distancia, mas que a mesma'envolve certo tipo de atividades presenciais,
orientadas para aspectos socializantes da educagdo, tais como a troca de
exp;eriéncias, as praticas laboratoriais e os seminarios. Estas medidas tendem a
reduzir a sensagao de isolamento do aluno.

Nunes (1994) também coloca que quando se pretende desenvolver um programa
de EAD em uma instituigdo presencial, ha que se ter o cuidado de procurar adequa-
lo a ela, através de mecanismos de cooperagdo e convivio entre as duas
modalidades. A EAD pode inclusive contribuir para melhorar os processos de ensino
presenciais, principalmente no que tange aos materiais didaticos.

Outro ponto significativo a ser considerado é que aquilo que nao funciona bem
presencialmente ndo vai passar a funcionar bem remotamente, se a unica variavel
diferente € a virtualizagdo. O modelo padronizado de educagéo criado pela
sociedade industrial ndo cabe mais para a sociedade do conhecimento. E preciso
construir um novo modelo, ainda que gradualmente (CHAVES,1999).

Por fim, Dalmau (2001) diz que certos tipos de cursos se tornam complexos para
serem oferecidos a distancia, o que requer uma andlise das caracteristicas do
publico-alvo.

Contudo, ndo restam dlvidas de que a EAD ja se consolidou como uma
alternativa real de ampliagdo das possibilidades de agéo do sistema educacional,

conforme se pode verificar a partir da analise de sua evolugao.
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2.2 Historico da EAD

Landim (1997) coloca que a comunicagdo educativa ndo presencial se deu por
meio da escrita, que foi a primeira midia a permitir com que as pessoas pudessem
se comunicar sem contato presencial. A autora menciona um antncio sobre material
para ensino e tutoria por correspondéncia publicado na Gazeta de Boston — edigdo
de 20 de margo de 1728.

Para Kramer et al. (1999) e Nunes (1994), a EAD iniciou com o ensino por
correspondéncia no final do século XVIII e meados do século XIX. Nesta época, seu
principal objetivo era o de atender ao mercado de trabalho, através da formagéo
profissional e capacitagdo para o exercicio de certas atividades, bem como o
desenvolvimento de habilidades especificas. *

Vérios paises europeus e os Estados Unidos adotaram a EAD utilizando os
servigos do correio. Nos Estados Unidos, em 1905 na Calvert School; na Austria, em
1914; e na Australia em 1945 (KRAMER et al.,1999). _

A criagdo da “UK Open University”, na Inglaterra, em 1971, € com certeza um
marco na evolugao histérica da EAD, quando cerca de 43 mil candidatos disputaram
24 mil vagas. O termo “aberta” faz mencao a possibilidade de estudo em qualquer
lugar e horario, para alunos em qualquer idade (KRAMER et al,1999).

Nunes (1994), Pfromm Neto (1998) e Kramer et al. (1999) citam ainda algumas
experiéncias em EAD na América Latina, conforme segue:

- Na América Latina, a primeira experiéncia em televisdo educativa aconteceu
em El Salvador, na década de 60, com assessoria técnica da Universidade de
Stanford,

- A Costa Rica possui a Universidade Estatal a Distancia (UNED), criada em
1977 que atende alunos com idade acima de 25 anos e a Venezuela a
Universidade Nacional Aberta (UNA), que funciona desde 1977 oferecendo
cursos, na sua maioria profissionalizante;

- O Mexico possui quatro instituigbes onde s&o desenvolvidos programas de
educacgao superior aberta;

A evolugdo das midias e o surgimento do radio, da televisdo e mais

recentemente do computador e da internet, deram uma nova amplitude a dinédmica

de funcionamento da EAD. Neste sentido, Ferrari (2002) aponta as quatro geragdes
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da EAD, conforme classificagao da Universidade Virtual Brasileira, no quadro 1.

Quadro 1: Geragdes da EAD

Geracdo |Caracteristicas

18 Ensino por correspondéncia: utilizagdo de material impresso,

caracterizado como um meio de comunicagao simples.

28 Teleducacaol/telecursos: incorporagéo do uso do radio e da televisdo
para transmiss&o de aulas e veiculagao de programas educacionais
pré-gravados por emissoras educativas.

3 Ambientes interativos: utilizagdo do computador pessoal, da internet

e sistemas de videoconferéncia visando a comunicagao interativa.

42 Universidade virtual: criacdo de redes de cooperagdo, com a

apropriacdo de tecnologias de comunicagao e informagéo.

Fonte: Adaptado de Ferrari (2002)

Segundo Rodrigues (1998), a introdugdo de uma nova midia abre mais
alternativas, ou seja, ndo ha necessariamente a substituicdo de uma pela outra, mas
a incorporagao e o ajuste das alternativas anteriores.

Complementando, Chaves (1999) coloca que cada uma das midias introduziu um
novo elemento na EAD: o radio possibilitou que a parte sonora das aulas fosse
levada a localidades mais remotas; a televisdo permitiu que praticamente uma aula
inteira, englobando seus componentes audiovisuais, pudesse ser remotizada; o
computador facilitou o acesso as informagdes e também a comunicagdo assincrona
entre as pessoas e, finalmente, a internet permitiu o acesso rapido a materiais
educativos de forma nao linear e interativa, possibilitando também a comunicagéo
sincrona entre varias pessoas.

Conforme foi visto, pode-se constatar que a EAD € uma metodologia que ja vem
sendo utilizada ha muitos anos em varias experiéncias mundo afora e tem se
transformado na medida em que novas midias vao surgindo. Pouco a pouco vao se
consolidando experiéncias em varias partes do mundo. A tendéncia nédo é diferente
no Brasil, onde instituicdes privadas e universidades de grande porte tém

desenvolvido programas nesta drea, como se pode ver a seguir.
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2.3 EAD no Brasil

De acordo com Pfromm Neto (1998) a EAD comegou no Brasil via radiodifusao,
em 1923, com a iniciativa de Edgard Roquette Pinto e um grupo de professores e
intelectuais que fundaram a Radio Sociedade do Rio de Janeiro, transformada em
1936 em radio Ministério da Educagdo e Cultura (Radio MEC). Essa estagdo de
radio, de carater essencialmente educativo e cultural, desempenhou um papel
pioneiro no campo da EAD.

O autor cita ainda como iniciativas importantes de EAD no Brasil a organizagdo
do Servigo de Réadio e Cinema Educativo em 1933; a criagdo do-Servigo de Radio-
difusdo Educativa pela Lei 378, de 13 de janeiro de 1937; e a fundagéo do Instituto
Nacional de Cinema Educativo em 1936, transformado posteriormente em Instituto
Nacional de Cinema (INC). _

Kramer et al. (1999) e Nunes (1994) citam a criagdo do Instituto Radio Monitor
em 1939 e do Instituto Universal Brasileiro em 1941 como as primeiras experiéncias
brasileiras de EAD via correspondéncia. Normalmente os cursos oferecidos por
estas instituicdes tinham carater profissionalizante e em muitos casos dispensavam
totalmente a presenga fisica do professor.

Alguns projetos e instituicbes sao referéncia quando se fala em EAD no Brasil.
Kramer et al. (1999) e Pfromm Neto (1998) apresentam algumas considera¢6es
neste sentido: '

- Nos anos 60, o Movimento de Educagédo de Base (MEB) concebido através de
uma parceria entre a Conferéncia Nacional dos Bispos do Brasil (CNBB) e o
Ministério da Educagéo criou a primeira escola radiofénica do Pais, cuja area de
atuacgao era o Nordeste;

- A Fundagéo Centro Brasileiro de Televisdo Educativa, hoje Fundagdo Roquete
Pinto, com o projeto Jodo da Silva trouxe inovagdo ao adaptar uma novela
didatica para as séries iniciais de 1° grau;

- Em 1963 foi criado em S&o Paulo o Servigo de Educagéo e Formagéao pelo Radio
e Televisdo (Sefort) e posteriormente o Setor de Radio e Televisdo Educativa
(Serte), na diretoria do ensino secundario do Ministério da Educag&o;

- Em 1967, no Rio de Janeiro criou-se o Centro Brasileiro de Televisdo Educativa,
atual TV Educativa (TVE);
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Ainda em 1967 foi criada a Fundagdo Padre Anchieta, mantida pelo Estado de
Séo Paulo, com o objetivo de promover atividades educativas e culturais através
do radio e da televisao; |

Outras contribuigdes importantes da década de 60 para a EAD foram dadas
através da Fundagdo Maranhense de Televisdo Educativa, no Maranh&o;
Instituto de Educagéo da Guanabara, no Rio de janeiro e Fundagédo Educacional
e Cultural Padre Landell de Moura (FEPLAM), no Rio Grande do Sul, que
desenvolveu vérias experiéncias na area de ensino ndo-formal, através de
programas e cursos por correspondéncia, radio, televisao e telepostos;

O Ministério da Educagéo, Fundagéo Padre Anchieta e Fundagéo Padre Landell
de Moura, criaram, em 1970, o Projeto Minerva, transmitido em rede nacional
para 1.200 emissoras de radio e 63 emissoras de televisao, com o propésito de
preparar os alunos para os exames supletivos de capacitagdo Ginasial e
Madureza Ginasial. Este projeto foi extinto em 1971;

O projeto Sistema Avancado de Comunicagbes Interdisciplinares (SACI) foi
criado em 1974, com o objetivo de estabelecer um sistema nacional de
teleducagédo via satélite para as trés primeiras séries do primeiro grau e
treinamento para os professores. Apesar da iniciativa ambiciosa o projeto SACI
restringiu-se apenas ao Rio Grande do Norte e vigorou por 2 anos somente;

O Telecurso 2° grau foi langado em 1978, através da Fundagéo Roberto Marinho,
transformado posteriormente em Telecurso 2000, com o objetivo de preparar os
alunos para os exames de 2° grau através de programas de televiséo e materiais
impressos; ' \

Na década de 90 surgiu o Projeto Um Salto para o Futuro, para atualizagéo de
docentes do ensino fundamental;

Em dezembro de 1995 foi criada a Secretaria de Educagdo a Distancia —
SEED/MEC com os objetivos de valorizar o papel da EAD na implantagéo de
uma nova cultura educacional; contribuir para a melhoria da qualidade e
eficiéncia da educagdo basica e desenvolver programas para é formagdo e
capacitagdo permanente de professores e programas de formagao profissional;
Houve o langamento do projeto TV Escola, que em sua primeira fase objetivou
equipar 46 mil escolas com antena parabdlica, receptor de sinal, televiséo,
videocassete e um conjunto de fitas, atingindo aproximadamente novecentos mil

professores e 23 milhdes de alunos. A TV Escola exibe programas para a
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formagdo de professores, videos pedagdgicos para suporte a sala de aula,

documentarios e ficgoes;

- O Ministério da Educagéo vem apoiando o uso de computadores na educagéo
através do Programa Nacional de Informatica na Educagdo (PROINFQ), que
introduziu o uso da informatica na rede publica de ensino;

- No campo das Universidades, a Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC),
através do Laboratério de Ensino a Distancia — LED, foi a primeira no Brasil a
desenvolver, além de outros cursos, o de pds-graduagéo a distancia.

Além das citadas, ja foram desenvolvidas muitas outras experiéncias com EAD
no Brasil, que somam importante contribuicdo para o amadurecimento desta pratica
no cenario brasileiro. Além disso, varios projetos de EAD continuam em
desenvolvimento e novas iniciativas estdo constantemente sendo implementadas,
principalmente através das universidades.

Como se pode observar, ndo sdo poucas as experiéncias de EAD no Brasil e no
rastro delas, muitas empresas também ja puderam se beneficiar seja através de
parcerias com as universidades e outras instituicdes de ensino, ou através do
desenvolvimento dos préprios programas.

Neste caso, o foco do aprendizado esta se direcionando para o préprio local de
trabalho. Esta € uma tendéncia bastante forte no contexto empresarial atual, onde se
buscam programas adaptados a cultura organizacional e a natureza do negécio das
empresas.

No contexto da educagdo corporativa, a EAD busca sua consolidagao

principalmente através das novas tecnologias de informagéo e comunicag&o.

2.4 EAD e as tecnologias

De acordo com Pfromm Neto (1998) o mundo estd emergindo de uma
gigantesca revolugdo na informacgéo, liderada pelo computador, satélites e outras
conquistas tecnolégicas, que estéo afetando profundamente os negdcios, a cultura e
as relagbes sociais e profissionais.

Sem duvida a educacdo e, sobretudo a EAD, também sofrem os impactos dessa

transformagéo, notadamente no que diz respeito as tecnologias de informagéo e
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comunicagdo. A internet, suas ferramentas e forma de abrangéncia centrada na
hipermidia e no hipertexto estdo cada vez mais presentes nos processos
educacionais, sejam eles presenciais ou a distancia.

O uso adequado dessas novas tecnologias tem permitido eliminar algumas
limitagdes bastante conhecidas da EAD, tais como a falta de interatividade, a evaséo
de alunos, contetidos e/ou materiais didaticos pouco atraentes e a verificagdo do
nivel de aprendizagem.

Antes da internet a EAD utilizava as tecnologias de comunicagdo de um-para-um
e de um-para-muitos. Com a internet estdo reunidas trés possibilidades de
comunicacdo em uma Unica midia: um-para-um, um-para-muitos e muitos-para-
muitos, com isso o grau de abrangéncia e eficacia, principalmente com relagéo a
interatividade € muito maior (AZEVEDO, 2000). ‘

Belloni (1999) coloca que as novas tecnologias de informagédo e comunicagéo
oferecem possibilidades inéditas de interagdo mediatizada e de interatividade com
materiais de boa qualidade e variedade. Além disso, os recursos como e-mail, listas
e grupos de discussdo, websites etc permitem combinar a flexibilidade da interagéo
humana com a independéncia no tempo e no espago.

Da mesma forma, os indices de evasao de alunos nos cursos a distancia tendem
a diminuir, pois se abre a possibilidade de estabelecimento de contatos mais
freqUentes com professores e também com outros alunos, além de se criar uma rede
colaborativa. Com os sistemas atuais de gestdo de EAD é possivel inclusive
controlar estes indices e tomar agées preventivas quando necessario.

Com relagdo ao conteudo e materiais didaticos, ha uma possibilidade muito
maior de combinagdes, visto que as novas tecnologias ndo excluem as anteriores. A
utilizagdo de recursos de hipermidia e hipertexto proporciona um aprendizado mais
atraente do ponto de vista visual e ndo linearizado, o que permite ao aluno aprender
de acordo com sua necessidade e curiosidade naturais (BELLONI, 1999).

Sao caracteristicas destas novas tecnologias a simulagdo, a virtualidade, a
acessibilidade, a superabundancia e a diversidade de informagdes, o que demanda
concepgdes metodoldgicas diferentes das metodologias tradicionais de ensino,
baseadas num discurso cientifico linear, cartesiano e positivista (BELLONI, 1999).

Alguns dados ajudam a entender melhor o potencial da rede mundial de
computadores aplicada a EAD: Nos estados Unidos, 62% das institui¢6es de ensino

superior ofereciam cursos a distancia em 1999. Este percentual aumentou para 84%
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em 2000. As universidades virtuais ja somam mais de 2,2 milhdes. No Brasil, apesar
de experiéncias isoladas, também ja se tém varios projetos em desenvolvimento,
como a Universidade de Brasilia, com o projeto Univérsidade Virtual, desde 1999; A
Universidade Federal de Pernambuco, com o projeto Virtus, desde 1996 e a
Universidade Federal de Santa Catarina, com o Laboratério de Ensino a Distancia,
desde 1996 (KRAMER et al., 1999).

Estas breves consideragdes indicam o quanto é grande o potencial da internet
para a EAD e, por conseqliéncia, o beneficio que podem ter todos que dela
usufruirefn, quer sejam empresas, instituicdes de ensino ou alunos individualmente.

Com base nestes conceitos iniciais, pretende-se aprofundar o estudo da EAD
utiizando basicamente a internet, suas caracteristicas e solugbes, através da

abordagem do e-learning, que sera tratado no préximo capitulo.
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3 E-LEARNING

O e-learning € uma instancia da EAD apoiada nas tecnologias da internet. A
grande questdo é que sua expansdo tem se dado ndo somente nos ambientes
académicos e nas estruturas tradicionais de ensino, mas também no dmbito das
empresas, que passaram a vislumbrar mais uma possibilidade para capacitagéo e
aperfeicoamento de seu pessoal.

De uma forma mais abrangente, dentro de um contexto de negdcios de alta
competitividade e em constante mudanga, o e-learning representa, mais do que
nunca, uma possibilidade de educagéo continua para as pessoas individualmente e
para a empresa como um todo.

Este capitulo traga algumas questdes relevantes sobre 0 e-learning no contexto
organizacional, comegando a partir de seu surgimento, conceituagéo, beneficios e
limitagdes; partindo para estratégias de implementacdo, implicagdes e solugdes

envolvidas até o seu desenvolvimento no Brasil e perspectivas futuras.

3.1 Surgimento do e-learning

Rosenberg (2002) afirma que o aprendizado utilizando como ferramenta o
computador comegou com o CBT (computer-based training — treinamento baseado
no computador). O CBT é fornecido diretamente nos postos de trabalho e possibilita
instrugdes direcionadas sobre habilidades e conhecimentos bastante especificos. As
iniciativas nesta metodologia aparecerém nas décadas de 70 e 80, mas muito
limitadas, em fungao dos mainframes.

Com a popularizagéo dos computadores pessoais, nos anos 90, a utilizagéo do
CBT ganhou mais abrangéncia, mas esbarrou em alguns problemas tais como
discos rigidos pequenos, baixa velocidade, incompatibilidade de programas, falta de
interatividade e rapida obsolescéncia. Outro problema é que os programas
oferecidos via CBT eram na maioria das vezes organizados como um livro didatico
(ROSENBERG, 2002).

O referido autor afirma que o mercado do treinamento baseado no computador

entrou nos anos 90 com quatro pontos desfavoraveis:
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1. Mudancas rapidas da tecnologia que néo permitiam trabalhar com todas as

plataformas em uso;

2. Limitagdes de hardware e software;

3. Instabilidade de contetdo e os custos de desenvolvimento e tempo;

4. Falta de conscientizag@o sobre metodologias de desenho instrucional.

Complementando estas questdes, Lennox (2001) acrescenta que o CBT tentou
diminuir as restricdes de tempo e espago das salas de aula tradicionais, mas
apresenta algumas falhas, principalmente por tratar-se de um produto genérico,
desenvolvido da mesma maneira para todos os tipos de publico.

Também acrescenta que outro aspecto relevante é a questdo da colaboragao.
Os modelos tradicionais de CBT s&o andnimos e praticamente ndo permitem a
interagao e colaboragao entre as pessoas.

Hall (2002) coloca que algumas pessoas utilizam o termo CBT apenas para
referir-se ao tempo passado, onde os treinamentos aconteciam baseados somente
em textos.

Com a popularizagao da internet e a sua crescente utilizagédo em todos os. meios,
surgiu o WBT (web-based training — treinamento baseado na web), também
denominado por IBT (internet-based training — treinamento baseado na internet)
(ASTD, 2002).

Segundo a American Society for Training and Development — ASTD (2002), o
WBT é o contetdo educacional fornecido através de um browser, pela internet
publica ou por intranet e extranet privada. O WBT freqlientemente oferece links para
outros recursos de aprendizagem, tais como: referéncias, e-mails e listas de
discussao.

Desta forma, constata-se que o WBT procura ampliar as possibilidades do CBT,
uma vez que oferece mais ferramentas de interagcdo entre as pessoas e maior
possibilidade de acesso, por estar integrado a internet.

A partir deste ponto, a aprendizagem on-line ganha mais forca e a medida em
gue a internet cresce e se torna acessivel a um nimero maior de usuarios, mais real
€ a possibilidade de acesso a educagao.

Sobre esta questdo, Rosenberg (2002) coloca que o e-learning é diferente do
CBT, pois ndo esta limitado ao fornecimento de instru¢do, mas inclui informagéo e
ferramentas de melhoria de desempenho. Outras denominagdes, tais como WBT ou

IBT sdo apenas descrigdes mais atualizadas do CBT, mas muito restritas como uma
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descrigdo de e-learning. O e-learning € uma forma de aprendizado a distancia, mas
- o0 aprendizado a distancia nao é o e-learning, pois pode apoiar-se em outras
tecnologias além da internet.

Lennox (2001), complementa dizendo que o e-learning ndo é somente um mix
entre CBT, WBT e aulas sincronas que oferecem acesso a aprendizagem a qualquer
hora e em qualquer lugar. O potencial do e-learning vai além de uma nova forma de
oferecer cursos, permitindo transformar o modo como as pessoas aprendem.

Hoje em dia o e-learning esta presente em varios segmentos, tais como:
instituicbes de ensino e universidades, que oferecem cursos regulares e de
aperfeicoamento, tanto para estudantes individualmente como para empresas;
empresas que criam infra-estruturas de aprendizado e ferramentas de
aprendizagem; empresas provedoras de cursos, ou portais de aprendizado e nas

universidades corporativas.

)

3.2 Conceituagao

Dentro da abordagem de que o e-learning é uma forma abrangente de educagao
on-line, é importante ressaltar as questdes embutidas em seu conceito.

Para Hall (2002, p.1) “e-learning é o aprendizado entregue eletronicamente, em
parte ou completamente via web browser, como Netscape Navigator, atrévés da
internet ou intranet, ou através de plataformas multimidia como CD-ROM ou DVD”.

Na definicdo da ASTD (2002, p.6) sdo agregadas algumas midias a mais: “e-
learning cobre um conjunto de aplicagdes e processos, como CBT, WBT, aulas
virtuais e colaboragéo digital. inclui o fornecimento de conteldo via internet, intranet
ou extranet, audio e videotape, canais de satélite, TV interativa e CD-ROM”. A

Lennox (2001, p.3) define o e-learning como: “o uso de tecnologias de e-
business para agilizar o fluxo de informagdes de negdcios e os conhecimentos, a
partir do criador (expert) para o aluno, de um modo altamente personalizado, no
modelo “on demand” (conteudo certo na hora certa)’.

Neste conceito pode-se perceber que o autor coloca c\omo ponto principal do
processo o fluxo de informagdes de negdcios, ou seja, tira o foco da tecnologia e

concentra na necessidade do aprendizado.
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Para Rosenberg (2002, p. 25 e 26) “e-learning refere-se a utilizagéo das
tecnologias da internet para fornecer um amplo conjunto de solugdes que melhoram
o conhecimento e o desempenho”.

O autor complementa o conceito ao dizer que estad baseado em trés critérios
fundamentais:

- O e-learning € transmitido em rede, capacidade esta que permite com que seu
conteudo seja rapidamente atualizado, armazenado e recuperado, tornando
possivel a distribuicdo e o compartilhamento instantaneos da instrugdo ou
informacgao;

- Utiliza como tecnologia padrdo a internet, o que cria uma plataforma de
fornecimento universal;

- Fornece solugbes de aprendizado que vao além dos paradigmas tradicionais de
treinamento.

Masie (2002) aborda o tema com uma viséo diferenciada, procurando explicar o
que € e-learning, através do “e”:

- “e” de experiéncia: A experiéncia do aprendizado nas corporagdes com a oferta
do e-learning da ao aprendiz as opg¢des de mudar o horario, local, a
granularizagéo, a simulagéo e o suporte da comunidade;

- “e” de estendido: Com o e-learning as empresas podem oferecer uma extensao
das opgdes de aprendizado, na perspectiva de um processo continuo e néo de
um curso isolado;

- “e” de expandido: O e-learning oportuniza a expansao das ofertas de treinamento
além dos limites da sala de aula.

Os autores Rosenberg e Masie vdo um pouco mais profundamente na questao
do aprendizado, ressaltando que o e-learning pretende ofertar oportunidades
diferenciadas, em termos de processo e conteldo; daquelas comumente utilizadas
nos sistemas tradicionais praticados pelas instituicdes de ensino e incorporados
como pratica pelas corporagoes .

Para complementar os conceitos apresentados e se ter uma visédo mais clara do
papel do e-learning para a educagdo corporativa, € interessante observar a
comparagao entre sala de aula tradicional (ensino presencial) e e-learning, conforme

mostra o quadro 2.
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Quadro 2: Diferengas entre a sala de aula tradicional e o e-learning

Sala de aula tradicional e-learning
Sala de aula fisico — lugar definido ilimitado
dependente de tempo qualquer hora e lugar
Contetdo slides PowerPoint texto simples, audio,
livros de ensino animagao, video, simulagao
etc
Metodologia professor ensina e aluno|aluno gerencia sua propria
aprende aprendizagem
Aluno passivo, reativo ativo e proativo
Professor detentor de conhecimentos facilitador do processo
Colaboracao perecivel reutilizavel
Personalizagdo |© mesmo conteutdo  e|contetdo sob medida para
metodologia para todos os|cada necessidade e interesse
tipos de publico

Fonte: Adaptado de Lennox (2001)

Pode-se perceber que além da introdugdo de novas tecnologias de
aprendizagem o e-learning esta impulsionando também uma mudanga de
paradigmas nos modelos de ensino, que ja vem sendo discutida ha algum tempo por
profissionais da educagdo, mas que agora avanga pelo campo das empresas,

compelida pela necessidade de tornar a educagao um “processo” e nao um “evento”.

3.3 Beneficios e limitagoes

Para vislumbrar-se com mais profundidade as possibilidades do e-learning no
campo da educagdo corporativa, faz-se necessario esclarecer quais s&o os seus
beneficios, bem como suas limitagdes.

A revista eManager, em sua edicdo de margo de 2002, sintetiza da seguinte

forma, alguns pontos chave do e-learning:
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Empresas que estdo territorialmente espalhadas, possuem um grande
efetivo, precisam ter informagdes disponiveis 24 horas por dia com maior
agilidade, precisam reduzir custos de treinamento e viagens e tém
necessidades de personalizar seus contetdos e modifica-los
constantemente encontrardo no e-learning, ou educagdo a distancia via
internet, uma resposta eficiente para seus problemas.

Rosenberg (2002), faz uma abordagem bem completa dos beneficios do e-

learning, conforme se pode observar no quadro 3.

Quadro 3: Beneficios do e-learning

1. O e-learning diminui os custos

Apesar das aparéncias externas, o e-
learning é geralmente a maneira mais
econdmica de fornecer instrugdo ou
informagéo. Corta despesas com viagens,
reduz o tempo com treinamento de pessoal
e elimina ou reduz significativamente a
necessidade de uma infra-estrutura de
sala de aula/instrutor.

2. O e-learning melhora a resposta da
empresa

O e-learning pode alcangar um numero
ilimitado de pessoas virtualmente ao
mesmo tempo. Isso pode ser vital quando
as praticas e recursos da empresa tém de
mudar rapidamente.

3. As mensagens sdo consistentes ou
personalizadas, dependendo da
necessidade

Todos obtém o mesmo contetido,
apresentado da mesma maneira. Ainda
assim, os programas também podem ser
personalizados para diferentes
necessidades de aprendizado ou diferentes
grupos de pessoas.

4. O conteudo é apresentado na hora
certa e de forma mais confiavel

Como é habilitado para a web, o e-learning
pode ser atualizado instantaneamente,
tornando a informagéo mais precisa e util
por um periodo maior de tempo. A
habilidade de atualizar o contetdo do e-
learning facil e rapidamente e, em seguida,
distribuir a nova informagéo para grandes
numeros de funcionarios distribuidos,
parceiros e clientes tem sido uma bengéo
para as empresas que tentam manter as
pessoas atualizadas diante das rapidas
mudancas.

5. O aprendizado ocorre 24 horas por
dia, 7 dias por semana

As pessoas podem acessar o e-learning
em qualquer lugar a qualquer hora. Sua
metodologia “na hora certa — a qualquer
hora” torna as operagdes de aprendizado
de uma empresa realmente globais.
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6. Nenhum usuario “perde” tempo

Com tantos milhdes de pessoas ja na web
e familiarizadas com a tecnologia dos
navegadores, aprender a acessar o e-
learning esta rapidamente se tornando um
lugar-comum.

7. Universalidade

O e-learning é habilitado para a web e
aproveita os protocolos e navegadores
universais da Internet. A preocupagdo com
as diferengas nas plataformas e sistemas
operacionais esta rapidamente
desaparecendo. Todos na web podem
receber virtualmente 0 mesmo material
basicamente da mesma maneira.

8. Cria comunidades

A web permite que as pessoas criem
comunidades duradouras de pratica, em
que possam se reunir para compartithar
conhecimento e insight muito tempo apés a
concluséo do programa de treinamento.
Isso pode ser uma enorme motivagao para
o aprendizado organizacional.

9. Escalabilidade

As solugdes de e-learning séo altamente
escalaveis. Os programas podem avangar
de dez para cem ou até mesmo 100.000
participantes com pouco esforgo ou custo
incremental (desde que a infra-estrutura
esteja correta) B

10. Aproveita o investimento
corporativo na web

Os executivos estdo cada vez mais
procurando maneiras de aproveitar seus
enormes investimentos nas intranets
corporativas. O e-learning estd emergindo
como uma dessas aplicacoes.

11. Oferece servigo ao cliente com
cada vez mais valor

Embora néo focalizadas internamente, as
iniciativas de e-commerce de uma empresa
podem ser aprimoradas por meio da
utilizacéo eficaz e envolvente do e-learning,
que ajuda os clientes a obter beneficios
cada vez maiores do site.

Fonte: Rosenberg, 2002, p. 27 e 28

De uma forma bastante pratica, Hall (2001a) relaciona as vantagens do e-

learning:

- Facilidade de acesso, pois para acessar os cursos utiliza-se somente o browser

de acesso a internet. Nao é necessario software adicional,

- Os cursos podem ser acessados a qualquer momento e lugar, respeitando o

ritmo de aprendizado de cada um;

- Os custos podem ser menores e os deslocamentos eliminados;
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- As atualizagdes podem ser feitas rapidamente pela internet, intranet ou rede da
empresa; -
- O tempo necessario para o aprendizado pode ser reduzido em 50%.

Ao analisar as vantagens também leva em consideragdo os obstaculos que

podem surgir:

- Acesso lento, caso a empresa ndo possua banda larga;

- Recursos de audio e video incompativeis com a rede;

- Alguns cursos sdo mais eficazes quando combinados com treinamentos
presenciais;

- Os usuarios precisam ser auto-orientados e estar motivados.

Neste sentido, Azevedo (2000) coloca que uma das limitagdes do e-learning é o
desenvolvimento de um modelo pedagoégico especifico, que demanda ndo sé o
aluno on-line, mas também o professor que dé conta de mobilizar e manter motivada
uma comunidade virtual de aprendizes em torno da sua prépria aprendizagem.

‘De acordo com o autor, esse novo aluno e professor precisam ser capacitados e
aperfeicoados nessa nova pratica educativa, o que ndo se faz de um dia para o
outro, mas algo que a sociedade vai precisar promover por muitos anos. Assim,
reforca que é preciso olhar com desconfianga para as iniciativas que tratam a
educagao on-line como a mera transposi¢cao da sala de aula para o mundo virtual.
Principalmente aquelas cuja excessiva preocupag¢ao concentra-se nas questdes de
hardware, software e conectividade, esquecéendo-se do investimento em recursos
humanos para a educacao on-line.

Como se vé, sdo bastante abrangentes e consistentes as vantagens que o e-
learning pode trazer para as organizagdes, de uma maneira geral. Mas é importante
analisar as situagbes com mais especificidade, para entender os seus reais
beneficios e poder considerar os riscos envolvidos no processo.

Adiante analisar-se-8o as estratégias para implantagao do e-learning, onde estas

questdes devem ser consideradas.

3.4 Estratégias para implementagao do e-learning

Muitas empresas limitam a questdo educacional ao fornecimento de cursos e
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treinamentos, principalmente em sala de aula, no formato presencial. Os indicadores
de desempenho utilizados sdo o0 numero de horas dispendidas nesta atividade, bem
como quantidade de contelido e pessoas treinadas. Repassar esta visdo para o
treinamento on-line pode ser um grande erro. Um novo formato para continuar
fazendo as mesmas coisas antigas ndo garante mudangas de comportamento nem
sucesso para a empresa (JUNQUEIRA e VIANNA, 1999).

Considerando-se este e outros aspectos que envolvem o universo do e-learning
€ necessario definir uma estratégia consistente de implantagdo, cujo foco principal
seja a preparagdo das pessoas para esta nova realidade (JUNQUEIRA e VIANNA,
1999).

Eboli (2001) diz que as promessas da tecnologia aplicada a educacgio,
permitindo que as pessoas aprendam mais, melhor e mais rapido e assim se tornem
mais inteligentes e competentes sdo tdo sedutoras que muitas vezes se tornam um
fim em si mesmas e ndo um recurso.

A autora apresenta algumas questdes que coloca como pontos importantes a
serem verificados no sentido de conhecer se a empresa esta preparada para a
realidade virtual em programas de treinamento, desenvolvimento e educagao:

- O numero de pesosoas a serem treinadas € expressivo?

- As pessoas estdo dispersas geograficamente?

- Ha necessidade de gastos com estadia para as pessoas que se deslocam até os
cursos?

- Qual arelagéo das pessoas com computadores e tecnologia?

- Os conteudos a serem trabalhados referem-se a habilidades comportamentais ou
técnicas?

- O aprendizado requer a manipulagéo de objetos fisicos e equipamentos?

- Computadores estao disponiveis para as pessoas em seus locais de trabalho?

- O staff de treinamento e desenvolvimento vé a aprendizagem virtual como uma
ameaca ao proprio trabalho ou como uma oportunidade de crescimento?

- Como foram avaliadas experiéncias passadas de gerentes com CBT (computer-
based training — treinamento baseado no computador)?

- Qual a percepgao da tecnologia por parte de gerentes e equipes de trabalho?

Na mesma linha, Hall (2001a) complementa quando diz que também deve ser
examinado se os pacotes de curso disponiveis no mercado atendem as

necessidades da organizacg&o e se o prazo definido para a introdugéo do curso inclui
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a fase de desenvolvimento de e-learning, que normalmente ¢ mais demorada que

nos cursos presenciais.

Por fim, ressalta que se for detectado que é necesséario um pouco mais de tempo
para persuadir a diretoria ou que a organizagdo ndo esta tecnologicamente
preparada, uma estratégia € comegar com algum tipo de curso que atenda as
necessidades de um numero significativo de funcionarios ou de um grupo especifico.

Rosenberg (2002, p. 29) afirma que “uma verdadeira estratégia de e-learning
certamente aborda questdes de cultura, lideranga, justificativa, organizagéo, talento

e mudanca’. '

O autor aborda alguns aspectos da estratégia de e-learning no que chama de
“base estratégica para o e-learning”:

- Novas metodologias de e-learning: treinamento on-line (para instrugdo) e
gerenciamento do conhecimento (para informagéo);

- Arquiteturas do aprendizado: o equilibrio entre e-learning e outras metodologias,

_inclusive o treinamento presencial;

- Infra-estrutura: os recursos tecnoldgicos para fornecer e gerenciar o e-learning;

- Cultura do aprendizado, propriedade do gerenciamento e gerenciamento da
mudancga: a criagdo de um ambiente organizacional que estimule o aprendizado
€ 0 apoio gerencial no processo;

- Caso comercial sélido: uma justificativa comercial sélida que apoéie o e-learning;

- Reinvengao da empresa de treinamento: a adogéo de um modelo organizacional
e de negocio que apdie o crescimento do e-learning.

Hall (2001b) apresenta importante contribuicdo nesta questdo, listando seis
passos que considera essenciais para implementagéo do e-learning: |

Passo 1: Preparagdo para o e-learning. Para que se possa obter os beneficios
do e-learning é preciso proceder a cuidadosa andlise e planejamento. Além disso,
determinar as barreiras que a organizagao precisa superar para implementar suas
iniciativas em e-learning. O autor sugere considerar trés questoes neste item:

- Selecionar as dimensdes a serem consideradas: dirigentes, stakeholders’,
conteldo, tecnologia e aprendizes;

- ldentificar os principais ativos e barreiras para cada dimenséo;

- Considerar as estratégias de implementacédo: desenvolver uma estratégia para

! Stakeholders sdo todos aqueles interessados no projeto de e-learning
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alinhar o e-learning a visdo de negdcios e objetivos da empresa.

Passo 2: Desenvolvimento da estratégia. Neste passo o autor apresenta trés
diferentes caminhos para desenvolver estratégias de e-learning, correlacionando-as
com a experiéncia da organizagdo em e-learning.

- Nivel 1: se a organizagéo tém pouca ou nenhuma experiéncia com e-learning,
devem ser desenvolvidas solugdes visando como beneficio principal o acesso a
informagéao, de forma eficiente e flexivel;

- Nivel 2: se a organizag&o ja implementou dois ou mais projetos de e-learning,
construir iniciativas onde o contetido seja mais customizavel e possa trabalhar
habilidades praticas através do uso de simulagoes;

- Nivel 3: se a organizagédo ja implementou dois ou mais projetos de e-learning
onde houve foco em problemas e solugdes baseadas em simulagbes, devem ser
utilizadas estratégias de colaboragéo através de grupos virtuais de trabalho que
criem oportunidades reais com outros aprendizes.

Passo 3: Selegédo da tecnologia e conteudo. Neste momento a empresa deve
buscar uma adequada solugao de LMS (learning management systems — sistema de
gestdo do aprendizado), que é voltado para o controle e gerenciamen{o dos
treinamentos. Este tipo de sistema registra usuarios, cursos, interagoes, etc e
também fornece relatérios, avaliagdes on-line, personalizagao e outros recursos para
gestao do ambiente virtual e presencial.

Outra questdo abordada pelo autor neste passo é a escolha do conteudo.
Basicamente a empresa deve definir se deseja construir ou comprar o contetido ja
pronto, considerando alguns aspectos tais como: custos, riscos e esforgos
envolvidos.

Passo 4: Venda do e-learning para todos na organizagdao. Para que um
programa de e-learning tenha sucesso € fundamental a aceitagdo dos gerentes e
principalmente dos efnpregados. Neste caso é imprescindivel que os mesmos
tenham total conhecimento dos programas a serem desenvolvidos e orientagées
sobre os recursos com os quais ndo estejam familiarizados. Algumas empresas
costumam utilizar cursos para disseminar informagdes e criar aceitagdo do e-
learning.

Passo 5: Implementagdo ampla. Neste ponto devem ser considerados o
catalogo de cursoé on-line, as necessidades futuras e as pessoas envolvidas. Definir

uma estratégia de integracéo entre e-learning, sala de aula e outras possiveis
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metodologias € a questdo central nesta etapa de desenvolvimento de um projeto de
e-learning.

Passo 6: Mensuragdo dos beneficios do negécio. Para finalizar, o autor
alerta sobre a necessidade de criar pardmetros de medida para o e-learning no
crescimento em performance, competéncias e capital intelectual. Estas medidas
estdo normalmente relacionadas ao impacto dos negécios e ajudam a manter as
iniciativas de e-learning na empresa.

Alguns pontos apontados por Rosenberg na “base estratégica para o e-learning”
e por Hall nos “seis passos para implementagéo do e-learning” serdo um pouco mais
aprofundados nas proximas segdes, por serem 0s mesmos bastante relevantes ao
desenvolvimento deste trabalho.

3.5 Integragao entre e-learning e sala de aula

Uma das barreiras comumente encontradas para implantagdo do e-learning é o
medo da substituicdo. Profissionais de treinamento temem perder seus empregos,
aprendizes temem ficar isolados e sem contato pessoal. Na verdade, o e-learning
complementa a sala de aula, mas nao a substitui. Provavelmente a quantidade de
horas em sala de aula serd menor, mas o volume de aproveitamento e as
experiéncias vivenciadas serao maiores.

De qualquer forma, o papel da sala de aula muda com a introdugéo do e-learning
e 0 aprendizado pode acontecer de forma mais completa e continua, principalmente
por ndo estar limitado a um Unico espago geografico e periodo de tempo definido.

Rosenberg (2002) fala sobre a importéncia da criagdo de uma “arquitetura de
aprendizado”, ou seja, o desenvolvimento de padrdes e estratégias para uma melhor
combinagéo entre e-learning e sala de aula com flexibilidade e adaptabilidade as
situagbes da empresa. Neste sentido cita algumas diretrizes que podem ajudar na
criagdo da arquitetura de aprendizado:

Avaliagdo minuciosa das necessidades. Inclui uma andlise detalhada dos
aprendizes e da situagdo de aprendizagem em si. E importante entender
completamente todas as necessidades de aprendizado em questdio para poder

recomendar com mais seguranga o que € adequado para web e o que é adequado
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para a sala de aula.

Competéncias que se deseja criar. Assegurar que o aprendizado, a pratica e a
demonstragdo de desempenho estejam combinados no veiculo certo de
fornecimento e no lugar certo. _

A necessidade da empresa sempre em mente. Descobrir em quanto tempo
devem ser desenvolvidas as habilidades e competéncias necessarias nos grupos de
treinamento. As pessoas que compdem os grupos estdo dispersas
geograficamente? O tempo para o treinamento € curto? Nestes casos, iniciativas
utilizando o e-learning séo mais eficazes.

Testar as suposi¢des de arquitetura com as partes interessadas. Envolver
as partes interessadas (instrutores, tutores, desenvolvedores, gerentes, aprendizes
etc), solicitar ajuda e opinides sobre o processo. Dar oportunidades para que todos
os envolvidos contribuam. |

Associar o aprendizado em sala de aula a aplicagdo e ao trabalho em
equipe e o e-learning ao conteudo e ferramentas. Esta € uma regra que se aplica
a maior parte dos casos e que pode ser util de inicio. Normalmente tem-se bom
resultado convertendo a maior parte de informag¢des e de conhecimento na web e
concentrando o tempo de sala de aula na aplicagéo deste conhecimento.

Utilizar material de pesquisa ja existente. Integrar os materiais, ferramentas e
recursos desenvolvidos para treinamentos na intranet ou rede da empresa, como
forma de pesquisa posterior ao evento de aprendizado.

Utilizar a web para ligar todos os componentes do aprendizado. A web pode
ser a principal fonte de informagdes de aprendizado. Incluem-se nesta questdo os
pré-requisitos, comunicagdo com instrutores e participantes, compartithamento de
material, avaliagéo dos cursos, etc. |

Aprender a aprender. Ajudar as pessoas no aprendizado e utilizagdo dos
recursos no treinamento e também numa continui'dade, ajudando os empregados a
tornarem-se aprendizes independentes.

Aprendizado com precisdo. A arquitetura de aprendizado deve oferecer uma
maneira de os individuos se avaliarem em relagdo a suas proprias necessidades e
em relagdo as necessidades da empresa e prescrever um plano de aprendizado em
que eles alcancem estes objetivos.

Criar e manter uma comunidade na web. As comunidades podem ser uma das

mais poderosas forcas para o aprendizado e crescimento continuos. Tambem
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contribui para a sensacao de inclusao.

Utilizar a sala de aula como uma extensdo da comunidade on-line. Unir as
pessoas face a face pode acentuar a participagdo na comunidade e fortalecer as
iniciativas de e-learning.

Envolver os aprendizes durante todo o processo. Manter os empregados
envolvidos nos cursos de e-learning e entre os eventos de aprendizado é um grande
desafio.  Algumas agbes podem ajudar, tais como manter a comunicagédo
funcionando entre os eventos, mostrar os beneficios de uso continuo, oferecer
incentivos para permanéncia no programa, oferecer oportunidades para que os
problemas sejam relatados. .

Além da integracdo com a sala de aula, em alguns casos ha a necessidade de
introdugdo de outras midias para maximizar os objetivos do e-learning. Esta
tendéncia é comumente chamada de “blended learning” ou aprendizagem hibrida.

Hofmann (2001, p.1) afirma que “a idéia da aprendizagem hibrida consiste na
estruturagao modular do treinamento com um planejamento que identifique os meios
mais apropriados para disponibilizar cada parcela do programa”’. Como meios ela
sugere algumas alternativas, tais como: sala de aula, CD-ROM, tele-treinamento, e-
learning assincrono e sincrono.

Com estas questdes tém-se algumas alternativas de possiveis combinagéés com
0 e-learning, que ndo se esgotam e si, mas surgem também em outras subsecdes

deste capitulo.

3.6 Questoes técnicas

Neste quesito duas questdes devem ser consideradas: a infra-estrutura
necessaria para o e-learning e os possiveis fornecedores envolvidos no processo.

Com relacao 3 infra-estrutura, ha que se considerar o acesso a internet, no que
tange aos recursos e velocidade envolvidos, o portal de aprendizado, o LMS
(learning management systems — sistema de gestao do aprendizado) e alguns outros
servigos disponiveis no m.ercado.

O acesso a internet é condicdo basica para que se possa implementar um

projeto de e-learning. Uma vez disponivel, é preciso observar o nivel de velocidade
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de transferéncia, para assegurar que o conteldo e os recursos multimidia
selecionados possam ser visualizados por todos.

‘A velocidade de transferéncia ¢ determinada por trés variaveis: velocidade de
acesso ao servidor, velocidade da conex&o do usuario e tamanho do arquivo” (HALL
2001a, p. 80). Em estruturas empresariais muito amplas, com um grande nimero de
usuarios envolvidos este fator é mais critico, pois requer uma analise profunda de
desenho instrucional e largura de banda.

De qualquer forma, Hall (2001a) afirma que as limitagdes ainda existentes na
velocidade de transferéncia de dados serdo superadas num futuro préximo, abrindo
caminho para uma midia e interatividade cada vez maiores.

Outra questao envolvida no acesso a internet é o suporte fisico aos empregados
que nao utilizam o computador em seus postos de trabalho, por estarem em campo
ou em linhas de montagem. Rosenberg (2002) sugere que sejam disponibilizados
quiosques especiais, estagbes de trabalho, centros de aprendizado e acesso remoto
para este publico.

O portal de aprendizado € o ponto de referéncia do e-learning na organizagao,
ou o local onde estardo disponiveis as aplicagbes de e-learning definidas pela
empresa. Estes portais podem ser acessados através da propria intranet, extranet ou
universidade corporativa, que sera tratada com maiores detalhes no capitulo quatro
(ROSENBERG, 2002).

Deste modo a empresa pode optar por desenvolver seu préprio portal, comprar
um produto ja pronto disponivel no mercado ou ainda comprar um portal e
personaliza-lo as caracteristicas de seu negdcio e de seus usuarios.

Para suporte ao portal de aprendizadb, as empresas normalmente utilizam um
LMS (learning management system - sistema de gestdo de aprendizado) capaz de
gerenciar as interagdes entre os usuarios e os recursos do aprendizado, fornecendo
informagdes gerenciais. Este sistema também funciona como importante ferramenta
de planejamento e gestdo para os proprios aprendizes e ainda permite a
colaboragao entre os mesmos através da troca de informagdes e conhecimentos.

Segundo Guest e Juday (2002), o LMS ¢é a espinha dorsal de um projeto de e-
learning, pois ird centralizar as fungdes e os processos de aprendizagem,
registrando os passos de cada usuario, estatisticas de desempenho e os cursos
oferecidos.

A escolha do LMS deve levar em consideragdo as necessidades de negécio da
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empresa, bem como uma andlise detalhada dos produtos em oferta no mercado e

uma comparagao apurada entre as alternativas viaveis (HALL, 2001b).

Outro recurso disponivel no mercado é o CMS (content management system —
sistema de gestdo de conteldo), que é o sistema que permite simplificar e agilizar a
criagao, publidagéo e gestdo dos conteldos, permitindo que este seja disponibilizado
de forma personalizada aos usuarios (ASTD, 2002).

Alguns fornecedores sugerem o termo LCMS (learning content management
system — sistema de gestdo de aprendizado e contetdo), numa tentativa de agregar
também a edigdo de conteudos e o planejamento dos cursos, fornecendo solugdes
mais ihtegradas e completas.

Guest e Juday (2002) enumeram ainda alguns outros servigos de infra-
estrutura oferecidos no mercado:

- Off-the-shelf courseware — conteudos de prateleira: sdo os cursos prontos, com
uma abordagem unica. Tratam os assuntos de forma ampla, sem considerar os
processos especificos da empresa;

- Custom web-based courses — conteudos customizados: sdo os cursos
desenvolvidos para necessidades especificas da organizagao; |

- Synchronous learning tools — ferramentas para a colaboragao sincrona: s&o os
recursos que permitem comunicagdo em tempo real como 0s chats, audio e
video-conferéncia etc; A

- Information service - servigos de informagdo: fornecem informagdes
personalizadas para diferentes publicos-alvo. Podem incluir boletins de noticias,
e-newsletters, féruns de discussio etc.

Para a criagdo de toda esta infra-estrutura, normalmente as empresas reforgam
suas estruturas de tecnologia de informagao e buscam parcerias com fornecedores
externos que ja tem know-how desenvblvido neste sentido.

Como para a maior parte das solugdes de e-learning a empresa necessita buscar
ajuda externa, j& que esta ndo é a sua especialidade principal, proceder a uma
adequada selegdo e escolha do(s) fornecedor(s) é ponto chave no processo
(ROSENBERG, 2002).

Eboli (2001) coloca que na pratica, a dificuldade é encontrar no mercado quem
oferega com a mesma qualidade conteudo, tecnologia e servigos para atender as
necessidades das empresas. Outra dificuldade é que muitas vezes as proprias

empresas nao tém clareza de suas necessidades.
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Neste sentido, Rosenberg (2002) aponta algumas questdes importantes a serem
consideradas na selegao de fornecedores:

Saber o que esta procurando. Ter a nogdo exata do que a empresa e a
situagdo especifica precisam. Ha a necessidade de contratagdo de um fornecedor
para um trabalho conjunto ou para a compra de uma solugdo completa? Grandes
empresas de desenvolvimento de e-learning podem ser mais rapidas e fornecer a
solugdo em menos tempo, mas as pequenas podem ter mais flexibilidade e um
trabalho mais personalizado. |

Saber como quer lidar com o fornecedor. E importante verificar, antes da
assinatura de um contrato, quem sera a(s) pessoa(s) de contato junto ao fornecedor,
evitando cair na armadilha de se encontrar com os peritos-chave durante a fase de
vendas e depois ter contato somente com pessoas inexperientes.

Pesquisar sobre a empresa. Analisar alguns aspectos do fornecedor, tais
como: a competéncia no negocio, reputagdo no mercado, qualidade e oferta de
servicos, tempo no mercado, relagdo com a tecnologia, mudangas internas e
externas, praticas comerciais, garantias, requisitos contratuais. O mais importante,
no entanto, é verificar se eles s&o capazes de atender a necessidade de e-learning a
que se propdem prestar a solugao.

Entender o mercado. Também ¢é importante entender como o mercado de e-
learning se comporta como um todo, suas perspectivas de crescimento, mudangas e
tendéncias. E bastante comum o surgimento de novas empresas, fusdes e
aquisi¢gdes neste setor. Sobre esta questdo pode-se obter maiores detalhes em
folders, sites da web e em feiras e exposi¢des de produtos afins.

Teste de estrada. Testar as solugdes oferecidas envolvendo pessoas-chave no
| processo. Desconfiar de fornecedores que limitam o tempo de teste ou ndo permitem
que a empresa faga-o sozinha sem a sua presenga.

Lista de verificagao da qualificagdo. Pode-se desenvolver um check list e uma
escala de classificagdo entre os fornecedores selecionados, segundo alguns critérios
importantes:

- Reputagao e praticas comerciais;

- Recursos disponiveis (quem s&o os peritos que desenvolvem as solugdes? Ha
“grande rotatividade entre eles? Parte do trabalho é terceirizado?);

- Local e acessibilidade aos peritos;

- Custos;
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- Envolvimento do fornecedor no sentido aprender sobre a natureza e relagdes de
negocio da empresa;

- Pericia e experiéncia em e-learning;

- Disposi¢ao para transferir habilidades para a empresa, se necessaria.

Reunido pessoal. Para conhecer melhor os fornecedores é importante marcar
uma reunido face a face, solicitando que mostrem trabalho semelhante em outros
clientes, como amostras de cursos e/ou outras solugoes. '

Limitar o numero de fornecedores e a duragdo do vinculo. A principio é
interessante fazer um levantamento de todas as possibilidades do mercado, mas
selecionar aquela que melhor atenda as necessidades e estabelecer um
relacionamento duradouro. Mudar de fornecedores a toda hora pode ser uma
experiéncia negativa e que provoque quebras no processo de e-learning ja
estabelecido dentro da empresa.

Para sintetizar a questao, Guest e Juday (2002) apontam como pontos chave a
considerar a longevidade da tecnologia e as caracteristicas do fornecedor. Analisar

‘sea tecnologia € viavel ou necessitara de atualizagdes constantes e em que medida

o fornecedor pode atendé-las.

3.7 Desenvolvimento do e-learning no Brasil

Soeltl (2002) descreve a evolugdo do mercado de e-learning no Brasil da
seguinte forma: 1999 foi o ano do descobrimento, onde empresas e profissionais
tiveram os primeiros contatos com o assunto, trazido principalmente por empresas
multinacionais instaladas no Brasil; 2000 foi 0 ano do conhecimento, quando as
empresas realmente comegaram a entender o significado e beneficios do e-learning;
2001 foi o ano do projeto, quando se definiram estratégias de implementagéo,
custos e beneficios e 2002 o ano da implantagdo, onde os projetos comegaram a
ser colocados em pratica.

Em janeiro de 2001 e 2002 o portal e-learning Brasil realizou uma pesquisa com
o} objetivo de projetar o crescimento do e-learning no Brasil em relagdo aos métodos
presenciais.

Comparando-se a andlise do ano de 2002 em relagéo a de 2001, constata-se um
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crescimento do e-learning superior a 78%. No primeiro ano a parcela do e-learning
nas organizagdes correspondeu a 14% do total de iniciativas de educagéo, enquanto
que no ano seguinte este percentual alcangou os 25%. Esta taxa permaneceu
proxima da taxa divulgada em pesquisa semelhante realizada pelo Masie Center a
nivel mundial, que foi 27% (www.elearningbrasil.com.br).

Algumas das expectativas para a implantagéo do e-learning no Brasil podem ser
observadas no quadro 4. |

Quadro 4: Expectativas para implantacéo do e-learning no Brasil

Reducao de custos de viagens

Aumento da audiéncia

Reducéo de custos internos

Maior rapidez no processo

Maior permanéncia dos treinandos nos postos de trabalho
Melhoria na qualidade do treinamento

Novas oportunidades de negdcios

Maior permanéncia dos experts nos postos de trabalho

. Maior envolvimento de parceiros, fornecedores e clientes
10. Aumento de vendas

Fonte: e-learning Brasil pesquisa (www.elearningbrasil.com.br)
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De qualquer forma, a implantagdo do e-learning no Brasil ainda encontra

algumas barreiras, conforme pode ser visto na quadro 5.

Quadro 5: Barreiras para implantagdo do e-learning no Brasil

Investimento em software
Investimento em administracédo

Nivel de preparo dos funcionarios

Investimento em infra-estrutura

Custos com consultoria

Resisténcia por parte da organizacdo

Resisténcia por parte dos funcionarios
Desenvolvimento interno de conteudos

. Identificac@o de oportunidades

10. Deteccao de necessidades

11. Agquisicéo de contelddos

Fonte: e-learning Brasil pesquisa (www.elearningbrasil.com.br)
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Soeltl (2002) complementa de forma um pouco mais abrangente, apontando o

que considera barreiras para a consolidagéo do e-learning no Brasil:

Falta de vinculo do projeto com a agenda do principal executivo da empresa;

- Foco excessivo nas “necessidades internas”, como a diminuigdo de duragdo dos

treinamentos, a rotatividade de funcionarios e novas contratagées;

O fracasso em demonstrar o retorno para o negocio;

As barreiras da cultura organizacional;

A acomodacao as formas tradicionais de ensino;

A falta de conhecimento dos executivos das novas tecnologias existentes e suas
possibilidades. ‘

Junqueira (2001) traca um panorama da realidade do e-learning no Brasil,

analisando trés dimensdes que classifica como mitos, realidade e desafios:

Mitos:

E preciso disposicdo e motivagdo para o aprendizado, sem as quais todas as
vantagens oferecidas pelo e-learning caem por terra;

O fornecedor de e-learning quer vender seu produto, o setor de recursos
humanos da empresa quer comprar, mas se o empregado nao estiver orientado e
preparado para utiliza-lo, de nada vai adiantar;

Uma vez que haja a preparagao e aceitagdo por parte do aprendiz, é importante
que seja de livre escolha o “como fazer”. E importante respeitar a individualidade
e a metodologia andragdgica;

O e-learning precisa de marketing e comunicagéo claros, esclarecendo as
caracteristicas, solugdes e beneficios do que se pretende implementar.
Realidade:

O contato presencial é importante, as pessoas precisam interagir umas com as
outras;

Leva tempo para mudar os padroes de aprendizagem com 0s quais as pessoas
estdo habituadas desde os bancos escolares;

O e-learning ainda é visto em alguns casos como uma ameaga aos tradicionais
departamentos de treinamento e desenvolvimento.

Desafios:

O maior desafio é a mudanga dos paradigmas do aprendizado;

A qualidade do processo € outro desafio, considerando-se itens tais como:

contetido, tecnologia, midia, linguagem, suporte, entrega e avaliagéo do
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conjunto;

- O acesso e sua forma de abrangéncia, considerando-se que todos os usudrios
precisam ter acesso disponivel a um computador;

- O equilibrio e adequagao da midia séo decisivos; _

- O equilibrio entre o virtual e o presencial, para que nenhum participante sinta-se

esquecido;, v
- Gestdo do tempo e organizagdo para que os treinamentos possam ser realizados

dentro da carga horaria normal de trabalho;

- Acompanhamento do processo pelos superiores, para garantia de continuidade e
permanéncia.

Como se pode ver, os desafios sdo grandes, mas ndo maiores que a forga que
impulsiona as empresas na dire¢do do e-learning. A sua consolidagdo passa por
mudangas organizacionais mais amplas, que demandam tempo e esfor¢o, mas que
se configuram num processo que ndo tem volta. O e-learning veio para ficar
(ROSENBERG, 2002).

3.8 O Futuro do e-learning

Analisar as tendéncias mundiais de e-learning pode ser um caminho para se
entender os desafios que estdo por vir. A ASTD (American Society for Training and
Development), divulgou o relatério “State of industry report”, em fevereiro de 2002,
constatando que o e-learning atingiu seu nivel maximo de investimento desde 1997.
Alguns dados do estudo apontam:

- O e-learning atingiu recordes, a partir do momento em que as empresas
passaram a utilizar a tecnologia para treinar seus profissionais. O estudo indica
que muitas empresas ja investiram no e-learning e que a maioria espera manter o
nivel de investimento em 2002;

- A terceirizagdo do treinamento tem mostrado um crescimento consideravel. Em
1999 correspondia a 19,9% e em 2000 passou a ser 22,2%. Indicadores mostram
que este crescimento foi mantido em 2001 e deve crescer em 2002;

- A maior parcela de investimento em treinamento se destina a cursos sobre

processos técnicos (13,5%) e tecnologia da informagéo (11%) - tendéncia dos
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ultimos anos;
O crescimento da expectativa por produtos e servigos just-in-time esta resultando

em prazos menores para o processo de aprendizagem, cujo resultado pode ser
alavancado através do e-learning;
O aumento da presséo de investidores por resultados maiores e mais rapidos cria

um desafio maior para que o treinamento traga retorno sobre o investimento

realizado.

Rosenberg (2002) afirma que os maiores desafios que o e-learning deve

encontrar n&o sao tecnoldgicos e os enumera da seguinte forma:

Chegar aos tomadores de decisdo: conseguir cada vez mais espa¢o para o e-
learning na agenda dos executivos, fazendo com que ele faga parte da mesa de
tomada de decisdes;

Aproveitar um mercado vibrante e cada vez maior de e-learning: utilizar de
maneira eficaz todas as oportunidades de e-learning que estdao se abrindo
através de fusdes, aquisicoes e parcerias com instituicdes de ensino tradicionais;
Reafirmar o desenho instrucional e informacional: a captura da experiéncia,
criatividade e inovagdo requererdo cada vez mais esforgos para uma perfeita
combinagao entre tecnologia e design;

Quebrar os vinculos do curso: expandir os paradigmas do que s&o o
aprendizado e o e-learning;

Velocidade: promover o alinhamento da tecnologia, processos, recursos e
empresas de e-learning para obter resultados significativos;

Pessoas: fortalecer o elemento humano no e-learning e preservar a natureza do
aprendizado centrado nas pessoas; |
Reinventar o treinamento: as empresas de treinamento precisam apoiar o e-
learning incondicionalmente, tornando-o uma segunda natureza em relagao
aquilo que fazem em sala de aula.

Com estas questbes, encerra-se este capitulo. No préximo serdo abordadas

informagdes sobre as universidades corporativas e sua importéncia dentro do

contexto da educacgéo corporativa.
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4 UNIVERSIDADE CORPORATIVA

O ambiente empresarial absorveu ao longo dos anos, das instituigdes de ensino,
os tradicionais moldes de aprendizagem e incorporou-os aos seus programas de
treinamento e desenvolvim_ento. Num momento onde estes padroes séo seriamente
questionados em fungao das novas exigéncias por educagdo continuada, é natural
que as empresas também revejam seus objetivos, metodologias e infra-estruturas
em educagao corporativa. '

O que esta por tras disso tudo é uma profunda mudanga de paradigma, que seja
capaz de instaurar uma filosofia de educagéo permanente, pautada nas estratégias
organizacionais. As universidades corporativas, baseadas nos pressupostos de
educacgédo a distancia e e-learning surgem como uma resposta para esta mudanca.

Dentro dessa visao, este capitulo aborda o tema universidades cdrporativas: seu
surgimento, importancia, principios, objetivos, implementacgéo e ainda as tecnologias
comumente utilizadas, tragando por fim um paralelo entre as universidades

corporativas e as universidades tradicionais.

4.1 Educagao corporativa e universidade corporativa

Tradicionalmente, o processo de educagao dentro das corporagbes era
considerado, e em muitos casos ainda é, fun¢cdo do departamento de recursos
humanos, mais precisamente da area de treinamento e desenvolvimento. A medida
que cresce a consciéncia de que a educagao é um processo continuo e ndo um
evento isolado, a educagéo corporativa ganha forga nas organizagdes.

Educagéo corporativa é a utilizagdo de sistemas educacionais que visam o
desenvolvimento de atitudes, posturas e habilidades e ndo apenas conhecimento
técnico e instrumental aos empregados de uma organizagao, tendo como objetivo
final o atingimento dos objetivos do negécio (EBOLI apud MUNDIM, 2002).

Para Meister (1999) a educagdo corporativa tem por finalidade o
desenvolvimento e educagdo dos funcionarios, clientes e fornecedores, visando
atender as estratégias empresariais. O objetivo da aprendizagem corporativa é

desenvolver meios de alavancar novas oportunidades, entrar em novos mercados,
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criar relacionamentos mais profundos com os clientes e impulsionar a organizacdo
para um novo futuro.

Dos programas de educagéo corporativa surgem as universidades corporativas.
Partindo do principio de que muitas empresas dispdem de centros de treinamento ou
de areas de treinamento e desenvolvimento, a idéia de universidade corporativa ndo
parece ser nova. A primeira vista, soa como um novo nome para identificar toda a
infra-estrutura necessaria as atividades de treinamento e desenvolvimento dentro
das organizagOes.

A questdo nao esta propriamente no nome, mas no foco. O foco da universidade
corporativa € o processo de aprendizagem permanente dentro da organizagado, ao
invés da aprendizagem centrada em eventos definidos realizados em locais fisicos
pré-determinados, visando o desenvolvimento de qualificagdes isoladas (MEISTER,
1999).

Para entender melhor este movimento, o quadro 6 apresenta algumas diferengas
basicas entre o tradicional departamento de treinamento e a universidade

corporativa:

Quadro 6: Diferengas entre departamento de treinamento e universidade corporativa

Departamento de Universidade Corporativa

Treinamento

12 >

Reativo

Foco

Proativo

Fragmentada

Descentralizada

Organizagao

Coesa

Centralizada

Tatico Alcance Estratégico

Pouco/nenhum Endosso e Administracéo
Responsabilidade |Funcionarios

Instrutor Apresentagao Tecnologias

Diretor de treinamento Responsavel Gerentes de unidades de

negocio

Pdblico-alvo amplo Audiéncia Curriculo personalizado por

Profundidade limitada familias de cargo

Inscricbes abertas Inscrigoes Aprendizagem no momento

certo
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Aumento das Resultado Aumento no desempenho no
qualificagbes profissionais trabalho

Opera como fungéo Operagao Opera como unidade de
administrativa negocios

“Va para o treinamento” Imagem “Universidade como metafora

de aprendizado”

Ditado pelo departamento Marketing Venda sob consulta

de treinamento
Fonte: Meister, 1999 p.23 e 24.

Dentro do mesmo enfoque, Eboli (apud DALMAU, 2001), aponta que o centro de
treinamento e desenvolvimento tradicional preocupa-se em desenvolver habilidades
especificas para um determinado cargo enquanto a universidade corporativa visa o
desenvolvimento de competéncias criticas, seja qual for a fungdo desempenhada
pelo profissional na esfera organizacional.

Observando-se estas diferengas € possivel identificar que a universidade
corporativa esta baseada numa perspectiva mais ampla da educagéo, cujo principal
desafio € criar uma cultura onde a aprendizagem seja um processo natural e
inerente a toda forma de trabalho, em qualquer nivel da organizagao.

Rodriguez (2002a) complementa esta quest&do, dizendo que mudar o nome de
centro de treinamento para universidade corporativa é apenas um dos pontos do
processo de mudanga, mas para que a mesma ocorra € preciso muito mais que a
~ simples troca de nome, imagem e visual. A mudanga fundamental esta na postura e

na real conex&@o com as questdes estratégicas da organizagao.

4.2 Surgimento e importancia da universidade corporativa

Embora ja existam ha algum tempo iniciativas neste sentido, o conceito de
universidade corporativa é reIatiyamente novo e quase sempre esta associado as
possibilidades da educagé@o a distancia dentro do ambiente organizacional, sem
necessariamente descartar as formas de ensino presencial.

Steil (2002) coloca que as definigbes de universidades corporativas ndo seguem
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um consenso, indo desde “centros de treinamento rebatizados” até organizagdes
que oferecem diploma superior, 0 que resulta em estatisticas n3o convergentes
sobre o nimero de universidades corporativas em funcionamento.

Franco (apud COSTA, 2001, p. 11) define universidade corporativa como: “uma
atividade estrategicamente orientada para integrar o desenvolvimento das pessoas,
como individuos, ao desempenho esperado delas como equipes, em que todos
possuirdo uma visao estratégica dos destinos da organizagao”.

Meister (1999, p. 29) diz que universidade corporativa € “um guarda-chuva
estratégico para desenvolver e educar funcionarios, clientes, fornecedores e
comunidade, a fim de cumprir as estratégias empresariais da organizagéao”.

Junqueira e Vianna (1999, p.18) conceituam universidade corporativa como:

Uma forte evolugdo qualitativa da tradicional area de treinamento e
desenvolvimento a qual, longe de caracterizar um rétulo, uma embalagem
redesenhada, ou muito menos um modismo, vird representar um
instrumento viabilizador de uma base humana que sustente o
desenvolvimento estratégico das empresas.

Como se pode verificar, os trés conceitos apresentados enfatizam a funcdo da
universidade corporativa como instrumento de desenvolvimento de pessoas, visando
em ultima instancia o alcance das metas e estratégias organizacionais.

O surto de interesse pela criagdo das universidades corporativas ocorreu no final
da década de 80, nos Estados Unidos. Na década de 90 o nimero de universidades
corporativas naquele pais cresceu de quatrocentos para quase dois mil, motivado
principalmente pela necessidade das empresas de promoverem programas de
aprendizagem voltados as suas préprias necessidades (MEISTER, 1999).

No Brasil, o processo de implantagdo das universidades corporativas ainda se
encontra em fase embrionaria, mas foi iniciado de forma sistematica no final da
década de 90. Algumas empresas importaram o conceito de suas matrizes no
exterior e outras partiram para iniciativas proprias (JUNQUEIRA E VIANNA, 1999).

Os dados com relagdo a realidade brasileira sdo pouco consistentes, mas
existem muitas iniciativas promissoras nas empresas brasileiras, conforme
demonstra a coletanea apresentada no capitulo seis.

Meister (1999) coloca que para entender a importancia da universidade
corporativa é necessario compreender as forgas que sustentam este fenémeno, que
segundo a autora, sdo cinco:

- A emergéncia da organizagao enxuta e flexivel: a corporagdo de hoje é mais
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enxuta, plana, menos hierarquica, possui menos fronteiras e uma comunicagéo
mais rapida entre seus canais internos e externos. Neste tipo de organizagao,
trabalho e aprendizagem devem ser a mesma coisa, com énfase no
desenvolvimento da capacidade do individuo de aprender;

A economia do conhecimento: cada vez mais as pessoas estdo realizando
trabalhos que demandam maior conhecimento, assim como se percebe um
aumento do componente intelectual de muitos cargos; é a transigdo da forca
muscular para o cérebro;

Redugdo do prazo de validade do conhecimento: a economia do
conhecimento exige um aprendizado continuo para o desenvolvimento de
qualificagées mais amplas;

Empregabilidade/ocupacionalidade vitalicia: a manutengdo do emprego nao é
mais decorréncia do trabalho em uma Unica empresa, mas das qualificagbes e
conhecimentos adquiridos ao longo do tempo;

As organizacoes tornam-se educadoras: a educagédo ndo termina na escola,
mas se sobrepde ao trabalho, para que cada trabalhador possa construir sua
base de conhecimento.

Estas tendéncias refletem a nova realidade pela qual as empresas estdo

passando, exigindo profundas mudangas na forma de pensar e operacionalizar a

educagao corporativa e alavancando oportunidades que garantam a sua

sobrevivéncia e sucesso.

A importéncia da universidade corporativa, segundo Rodriguez (2002b), esta

baseada nos seguintes pontos:

Fortalecimento dos valores e cultura da empresa;

Criagao de talentos;

Desenvolvimento das capacidades de aprender a aprender, trabalho em equipe,
lideranga e auto-gerenciamento das pessoas;

Alinhamento dos objetivos pessoais com os empresariais.

Neste sentido, pode-se perceber que a universidade corporativa é em sua

esséncia uma poderosa ferramenta de gestdo de pessoas e do conhecimento da

organizagdo, a servigo das metas empresariais. Ganham as empresas, ao obter

melhores resultados, mas também os empregados ao desenvolver sua capacidade

de empregabilidade.
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4.3 Objetivos e principios das universidades corporativas

Para Eboli (apud CARVALHO, 2001, p.77) o principal objetivo da universidade
corporativa “é o desenvolvimento e a instalagdo das competéncias profissionais,
técnicas e gerenciais consideradas essenciais para a viabilizagio das estratégias da
organizagao”.

Franco (apud COSTA, 2001) aponta alguns dos objetivos pelos quais as
empresas constroem universidades corporativas:

- Desenvolver programas relacionados ao trabalho e negdcio da organizagéo;

- Alcangar a aprendizagem continua;

- Prover os melhores recursos de treinamento;

- Promover processos de transformacgao;

- Satisfazer clientes; ‘

- Desenvolver espirito de equipe;

- Fomentar novos conceitos e idéias para o negécio;

- Atrair e reter talentos;

- Influenciar mais efetivamente no desenvolvimento dos empregados;

- Ser um centro de aprendizagem vitalicio e corporativo.

Os objetivos podem ser bem amplos, ou focados em estratégias mais especificas
de desenvolvimento. E importante ressaltar, no entanto, que a universidade
corporativa ndo é a unica solugéo para todos os problemas da empresa, nem vai
mudar a filosofia de educag@o se ndo houver comprometimento e disposi¢do para
novos comportamentos.

De acordo com Meister (1999, p.30), as universidades corporativas, apesar de
diferentes em alguns aspectos, buscam um objetivo fundamental que é “tornar-se
uma instituicdo em que o aprendizado seja permanente”. Para tanto, a autora
apresenta alguns principios-chave, que garantem a sistematizagdo dos esforgos de
aprendizagem e desenvolvimento:

1. Oferecer oportunidades de aprendizagem que déem sustentagdo as
questdes empresariais mais importantes da organizagdo. A aprendizagem
deve ser baseada nas competéncias que se deseja desenvolver, que devem
estar ligadas as necessidades estratégicas da empresa.

2. Considerar o modelo da universidade corporativa um processo e ndo um
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espago fisico destinado a aprendizagem. No treinamento tradicional, a
aprendizagem € um processo com comego e fim, ja a universidade corporativa
encoraja o aluno a lutar para adquirir novas qualificagbes e competéncias
durante toda sua vida profissional, responsabilizando-o pelo aprendizado dessas
novas qualificagbes. Algumas universidades corporativas até possuem sedes
fisicas, mas o foco final é a criagdo de um processo de aprendizag'em; grande
parte delas, no entanto, esta fundamentada em processos de ensino a distancia,
com forte utilizagéo das novas tecnologias de ensino e aprendizagem.

Elaborar um curriculo basico em torno dos trés “Cs”. O curriculo basico de
uma universidade corporativa deve desenvolver: 1)cidadania corporativa, 2)
proporcionar uma estrutura contextual para a empresa e 3) criar competéncias
basicas entre os funcionarios no ambiente de negocios. Com relagéo a cidadania
corporativa, a idéia é repassar os valores e a cultura que diferenciam a
organizagdo e a tornam especial assim como definir comportamentos que
permitam a seu pessoal viver esses valores. Outro objetivo importante é
proporcionar aos funcionarios um conhecimento do contexto no qual a empresa
opera, o que inclui informagdes sobre clientes, fornecedores, concorrentes,
melhores praticas, diferenciais de mercado, missdo e visdo. Além disso, o
curriculo béasico deve oferecer aos funcionarios freinamento em varias
competéncias basicas do ambiente de negdcios, as quais sustentam e ajudam a
definir a vantagem competitiva da embresa. |

Treinar a cadeia de valor. O treinamento para ser eficaz, deve englobar além
dos funcionarios os membros mais importantes da cadeia de clientes e
fornecedores. A idéia principal é que se todos os membros da cadeia tiverem
conhecimento da visdo, valores, missdo € meta da empresa, a mesmai estara
mais preparada para atingir seus objetivos empresariais. Além disso, também é
importante considerar as parcerias com revendedores, distribuidores, atacadistas
e lojistas como forma de promover programas que os ajudem a ter sucesso em
seus negdcios.

Passar do treinamento conduzido pelo instrutor para varios formatos de
desenvolvimento da aprendizagem. A idéia que esta por tras deste principio é
que seja dado espago a experiéncias de aprendizagem a partir de varias fontes,
a fim de incutir na estrutura da organiza¢do a disposi¢do para o aprendizado

continuo. As organizagdes comprometidas com a aprendizagem tém de ajudar
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individuos e equipes de funcionarios a desenvolver a capacidade de aprender, o
que vai muito além da simples transferéncia de informagées.

. Encorajar o envolvimento dos lideres com o aprendizado, inclusive como

facilitadores. Muitas empresas ja estdo adotando o conceito de modelagem de
papéis e expandindo-o para incluir a participagdo dos executivos nas
experiéncias de aprendizagem, inspirando e motivando os funciondrios. O
envolvimento dos lideres inclui participag&o em workshops, orientagdo a novos
funcionarios em relagéo a valores e visdo da organizagdo e atuagdo como
facilitadores em programas de iideranga.

Passar da alocagdo corporativa para a fonte de recursos préprios. A medida
que a evolugao da universidade corporativa se torna uma realidade, maior é o
valor dos seus servigos. Neste estagio, a remuneragdo dos servigos é
perfeitamente viavel. As empresas que adotam o modelo de obtengdo de
recursos quase sempre estdo criando um mercado aberto de treinamento e
educacao.

Assumir um foco global no desenvolvimento de programas de
aprendizagem. Criar programas que importem as melhores praticas de varias
partes do ‘mundo para que funcionarios, clientes, fornecedores e parceiros
possam ter uma visdo global. Engajar os lideres a participarem de varias
realidades, trocando conhecimento e experiéncias capazes de enriquecer toda a
cadeia de valor.

Criar um sistema de avaliagdo dos resultados e dos investimentos. Deixar
para trds a medida dos investimentos (nimero de dias ou horas do aluno) e
adotar uma medida dos resultados (a contribuicdo de um investimento em
educagéo para que seja cumprida uma estratégia empresarial). Analisar o
impacto dos servigos fornecidos pela universidade corporativa nos resultados do

negocio.

10. Utilizar a universidade corporativa para obter vantagem competitiva e

entrar em novos mercados. Um dos desafios da universidade corporativa é
tornar-se uma vantagem competitiva para a empresa, ou seja, permitir que ela
possa penetrar em novos mercados € buscar oportunidades que muito
provavelmente ndo estariam disponiveis sem a implantagdo de um processo de
aprendizagem que busca o aperfeicoamento constante.

Estes principios formam a base a partir da qual pode-se partir para o
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planejamento e implementagdo do projeto da universidade corporativa que criara

dentro da organizag@o um novo papel para a aprendizagem.

4.4 Projeto para implantagao da universidade corporativa

Por tratar-se de uma ferramenta ampla e, como foi visto, capaz de atender a
multiplos objetivos, é importante que a empresa possa mapear as suas
necessidades de desenvolvimento e a partir de uma analise da realidade da
organizagdo e do mercado, verificar a viabilidade de implantagédo da universidade
corporativa.

Junqueira e Vianna (1999) relacionam algumas perguntas uteis que a empresa

deve se fazer ao estudar a viabilidade de implantagao da universidade corporativa:

A empresa possui um porte minimo para tal? Como por exemplo, nimero de

empregadds superior a mil, faturamento global superior a duzentos milhdes de

dblares, disposigdo para gastar de 5 a 10% da folha de pagamento na

manuteng¢do da universidade;

- O principal executivo apéia a iniciativa?

- A idéia de estender os servigos da universidade corporativa aos clientes,
fornecedores e comunidades soa bem?

- No ramo de negocio que a empresa atua ha obsolescéncia da tecnologia mais
rapida que a média de mercado?

- Hadisposigdo para transformar o RH num centro de resultados?

- A empresa quer reduzir os custos com treinamento?

- A empresa quer utilizar o treinamento também como um instrumento de
marketing?

- Instituir um processo de educagé@o permanente € uma prioridade?

- A utilizagdo da tecnologia no aprendizado € uma das metas empresariais?

- As politicas de RH permitem a estimulagéo do fluxo de capital e répida difusao do
conhecimento?
Segundo os autores, muitas empresas ja partem da premissa de que a

universidade corporativa € um bom negécio, mas nenhuma idéia funciona para todas

as empresas em quaisquer contextos. Dependendo das respostas que se encontre
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ao fazer uma avaliag&o inicial, pode ndo valer a pena seguir em frente.

O importante é ter clareza da importancia que a organizagdo quer dar para a
fungéo de aprendizagem e em que medida isto é percebido por seus dirigentes,
funcionarios, fornecedores, clientes e comunidade.

Uma vez que a empresa decida-se pela implantagéo da universidade corporativa,
um projeto bem elaborado e estruturado é questdo fundamental para garantir o seu
funcionamento no futuro (MEISTER, 1999).

Meister (1999) aponta os componentes fundamentais do projeto de uma
universidade corporativa:

Formar um sistema de controle. Um fator vital de sucesso para a universidade
corporativa € o apoio da alta cUpula com relagdo a reestruturagédo da fungdo da
educacéo. Além disso é preciso criar um sistema de controle, em que néo s6 o
executivo principal esteja envolvido, mas também outros gerentes que possam
contribuir para desenvolver uma visdo compartilhada da universidade corporativa. O
sistema de controle deve oferecer os seguintes papéis-chave:

- Identificar e priorizar as necessidades de aprendizagem atuais e futuras;

- Vincular o treinamento as principais estratégias empresariais;

- Assegurar projeto, desenvolvimento, apresentagao e avaliagdo consistentes;

- Oferecer orientagado para o desenvolvimento de uma filosofia de aprendizagem.

Criar uma visao. A visdo é a imagem de grupo do sucesso que ajuda a clarear a
direcdo na qual a universidade corporativa precisa caminhar. O importante é que a
declaragéo da visdo seja produto de um esforgo conjunto do 6rgéo de controle da
universidade e ndo apenas do departamento de treinamento ou de qualquer outra
area em particular. A visdo deve ser inspiradora, memorizavel, confiavel, concisa e
precisa evoluir de acordo com 0s passos da organizagao.

Recomendar o alcance e a estratégia de obtengao de recursos. Neste ponto
é preciso definir o alcance das operagdes da universidade corporativa, como os
programas que pretende oferecer e o publico-alvo que vai atingir. Os objetivos da
universidade corporativa tém um alcance amplo, que podem englobar desde o
desenvolvimento de qualificagbes baseadas em competéncias até agentes de
mudangas culturais. Uma vez definido o alcance da iniciativa € preciso resolver as
fontes de recursos e quais as iniciativas para obté-los. Existem basicamente dois
caminhos: alocag&o corporativa ou cobranga de servigos prestados as unidades de

negdcio. Ha uma forte tendéncia em favor desta Ultima, analisando-se a pesquisa
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“Annual Survey of Corporate University Future Directions” em que 70% das fontes de
recursos virdo da cobranga de servigos prestados e apenas 30% vira de verbas da
organizagao. ‘

Criar uma organizagdo. Na universidade corporativa & recomendavel que
algumas fungdes sejam centralizadas por motivos de custo e eficiéncia e outras
descentralizadas para que permanegam proximas do cliente. Normalmente o
indicado é centralizar as fungdes estratégicas da educacdo do funcionario, tais
como: controle, filosofia de aprendizagem, processos e procedimentos comuns de
aprendizagem, selecdo e gerenciamento de fornecedores e identificacdo das
necessidades futuras de aprendizagem. A responsabilidade da apresentacdo para
cada local ou regidgo bem como as comunidades para compartiihamento das
melhores praticas devem ser descentralizadas.

Identificar interessados. Neste ponto definir-se-a a amplitude do publico alvo
que a universidade corporativa deve atender, incluindo toda a cadeia de valor da
organizagdo. Além da definicdo da clientela alvo é preciso também identificar as
necessidades do cliente, quais as qualificagdes, competéncias e conhecimentos
atuais e futuros necessarios para o sucesso da organizagao.

Criar produtos e servigos. Para que possa funcionar coerentemente com seus
objetivos a universidade corporativa precisa desenvolver um modelo de solugdes de
aprendizagem, que vai desde os tradicionais cursos técnicos até solugbes de
desempenho mais abrangentes e integradas. Nesta questao também se incluem as
estratégias para compartilhamento de conhecimento e interagdo entre as pessoas,
formais ou informais.

Selecionar parceiros de aprendizagem. Os parceiros podem ser o0s
fornecedores de treinamento, consultores, instituicbes de educagéo superior e
empresas de educagao com fins lucrativos. Uma adequada sele¢do pode garantir
com que a empresa possa integrar forgas no alcance da continua atualizagéo da
base de conhecimento dos funcionarios.

Esbogar uma estratégia de tecnologia. A selecdo das tecnologias e dos meios
de aprendizagem deve considerar as formas mais eficazes de distribuicdo da
aprendizagem por toda a organizagdo. As possibilidades de uso s&o varias,
principalmente utilizando solugées on-line, via satélite e video/teleconferéncia, no
proprio posto de trabalho ou fora dele.

Criar um sistema de avaliagdo. Considerando que a cultura da universidade
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corporativa € a aprendizagem continua, ndo é possivel mensurar os resultados dos

programas desenvolvidos somente pela forma tradicional, através do nimero de

horas de treinamento por funcionério por ano e pela porcentagem de receita gasta
em treinamento. Apesar de serem estes indicadores relevantes, representam apenas

o investimento em treinamento e nao efetivamente o que ele produziu. Neste caso é

preciso uma abordagem mais holistica, baseada em medidas de impacto nos

negocios € ndo apenas em nUMeros.

Comunicar...Comunicar...Comunicar. Para que todos compreendam o que é
uma universidade corporativa e porque a empresa decidiu cria-la € necessario uma
comunicagdo efetiva, que va além do esforgo em reunido, memorando ou
apresentag&o pratica. Alguns aspectos devem ser considerados no seu langamento:
- Membros do conselho: devem ser o primeiro alvo da comunicagéo, para que

criem consciéncia sobre a universidade corporativa no que diz respeito aos seus

fundamentos, proposicdes basicas e beneficios; tornando-se verdadeiros

‘embaixadores da aprendizagem”.

- Veiculos marcantes de comunicagdo: definir um posicionamento para o
produto universidade corporativa, enfocando um beneficio motivador que sé ela
seria capaz de proporcionar. Esse beneficio pode ser comunicado através de um
slogan e logomarca.

- Veiculos audaciosos de comunicagao: criar solugées de comunicagao além do
catdlogo, boletim informativo, e-mail e outras formas de comunicagéo
tradicionais. Desenvolver programas de marketing de ampla escala que
destaquem os fundamentos e a contribuigéo da universidade corporativa.

- Clientes internos e externos: o sucesso da universidade corporativa depende
do empenho de todos os envolvidos.

A autora coloca que nem toda organizagado da igual valor a estes componentes
do projeto, mas que aquela que ignora ou negligencia um ou mais elementos talvez
nao seja tao relevante para os negécios, conforme desejado. O langamento de uma
universidade corporativa é interativo e passa por varias fases. Pular ou negligenciar
etapas pode criar velocidade, mas comprometer o resultado final.

Complementando esta questdo, Junqueira e Vianna (1999) apontam algumas
questdes que chamam de “regras de ouro” para implantacdo de uma universidade
corporativa:

- Unidade de negdcio: visualizar a universidade corporativa como um centro de
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resultados que vai gerar valor agregado ao patriménio liquido da empresa; _

- Mensuracgédo de resultados: todos os servigos desenvolvidos pela universidade
corporativa devem ser mensurados em termos de processo e resultados;

- Compartilhamento: incentivar os funciondrios a compartilhar conhecimento e
melhores praticas de trabalho;

- Consciéncia financeira: analisar o porte da empresa e suas necessidades,
considerando a necessidade de investimentos fisicos. Nem sempre é preciso
criar instalagdes fisicas. Grande parte das universidades corporativa sustenta-se
no plano virtual; '

- Heterodoxia: criar uma mentalidade continua de aprendizado voltada ao
desenvolvimento da organizagdo através dos mais diferentes sistemas de
aprendizado;

- Personalizagado: desenvolver programas que atendam necessidades individuais
ou niveis de cargos especificos;

- Matuo comprometimento: o planejamento e monitoramento da evolugdo de
cada funcionario sdo fungéo dele mesmo e da area de gestdo da universidade
corporativa, com uma clara viséo de direitos e responsabilidades;

- Responsabilidade social: desenvolver o potencial de empreendedor em cada
empregado, preparando-o para a vida como um exercicio de melhoria continua e
nao somente para o atingimento de objetivos de curto prazo;

- Tecnologia: maximizar o uso da educagdao a distdncia e da telematica,
permitindo melhor utilizagdo do tempo

- Homogeneizagao: criar conteudos de homogeneizagdo de conhecimento e
inteligéncia, de forma a preencher as lacunas deixadas pelo sistema de ensino
tradicional;

- Pluralismo: abrir campo para todos os “satélites de negocios” da empresa, tais
como clientes, fornecedores, terceirizados, parceiros, etc.

Com tudo isso se pode observar que a implantagdo de uma universidade
corporativa exige um grande esforgo da organizagdo em concatenar as -
necessidades de aprendizagem do publico-alvo com os interesses da empresa,
buscando apoio interno, superando as dificuldades operacionais e financeiras e
ainda atendendo as expectativas geradas pelo seu processo de implantagao.

Para Rodriguez (2002b) sdo desafios e fatores criticos de sucesso no projeto de

implantagao de uma universidade corporativa:
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- Mudanga de cultura: da empresa, das pessoas que vao compor a propria
universidade e daqueles que vao participar de seus programas;

- Benchmarketing: aprender com aqueles que ja implantaram e estdo
efetivamente utilizando a universidade corporativa; |

- Beneficios: o quanto os programas desenvolvidos na universidade podem
contribuir para o alcance dos objetivos estratégicos da empresa;

- Compromisso gerencial: comprometimento continuo das geréncias de primeiro
nivel da empresa;

- Modelo de gestdo: institucionalizacdo da universidade como érgdo de
consultoria e prestagcéo de servigos de capacitagéo;

- Parcerias: aliangas com instituicdes para desenvolvimento de programas;

- Mensuragao de resultados: utilizagdo de indicadores de resultados;

- Ciclo de criagdo de novos produtos: alinhamento dos programas as metas da
empresa;

- Marketing e comunicagéo: intensificagdo da marca da universidade e‘da prépria
empresa,;

- Preparacao dos treinadores: capacitacdo para o novo modelo de gestdo e
trabalho;

- Clareza do projeto: entendimento de todos com relagdo & universidade
corporativa, o que €, seus objetivos, o que oferece e como funciona.
Muitos dos aspectos presentes no projeto de elaboragdo da universidade

corporativa sdo também considerados fatores criticos de sucesso, o que valida ainda

mais a importancia de se definir com precisdo as necessidades que a empresa tem,

decidir as que pretende sanar e quais estratégias utilizar.

4.5 As tecnologias utilizadas nas universidades corporativas

Meister (1999) coloca que antes de uma organizagdo empregar uma tecnologia
de aprendizagem, & importante desenvolver um plano com as vérias tecnologias que
podem ser utilizadas para acelerar a aprendizagem dos funcionarios. Neste sentido,
a autora aborda alguns critérios que se precisa levar em consideragéo ao selecionar

os meios tecnoldgicos:
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- Complexidade do assunto a ser abordado e suas implicagdes;

- Recursos financeiros disponiveis;

- Projeto dos cursos que se deseja implementar (metodologia, caminhos de
comunicagé&o, controle, operacionalizagao, conteudo, etc.);

- Tempo disponivel para desenvolver a solugao de aprendizagem;

- O tamanho e localizagdo do publico-alvo;

- O ambiente de aprendizado;

- A facilidade e disponibilidade de acesso a tecnologia, bem como o preparo dos
empregados para utiliza-la;

- O suporte técnico disponivel;

- O nivel de resultados que se deseja alcangar.
A figura 1 ilustra alguns caminhos que as empresas estdo utilizando para uma

melhor combinagéo das tecnologias disponiveis, visando atender as necessidades

educacionais da organizagao, dentro de suas possibilidades.

Figura 1: Universidade corporativa, um laboratério de aprendizagem

Aprendizagem
multimidia

Campus virtual Aprendizagem

via satélite

Melhorar o Degsempenho no Trabalho

Tecnologias de
aprendizagem
cooperativa -

. Aprendizagem via Internet

Fonte: Meister (1999, p.131)

A seguir, algumas consideragbes da autora sobre os aspectos do “quebra-

cabeca tecnoldgico” da universidade corporativa:
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 Aprendizagem via satélite: Permite que se realize o treinamento de um grande
numero de pessoas em um periodo de tempo menor que os métodos tradicionais.
Reduz custos de viagem e deslocamentos e permite a interagéo em tempo real.

Aprendizagem via multimidia: Neste item incluem-se as ferramentas
associadas ao computador tais como animagdo, video, dudio, graficos e outros
recursos que possam facilitar a aprendizagem despertando o interesse e imaginagao
do treinando.

Tecnologias de aprendizagem cooperativa: Todas as ferramentas que
permitem realizar apljendizagem em grupo, compartilhar conhecimento e
experiéncias sdo tecnologias de aprendizagem cooperativa. Pode-se citar como
exemplo os mapas de aprendizagem, workshops e bases de conhecimento
compartilhadas. _

Intranet: S&o0 os bancos de dados de conhecimento que permitem aos
empregados comunicar e compartilhar informagdes virtualmente, integrando os
conhecimentos difusos de uma organizagao.

Aprendizagem via web: O treinamento através da internet permite dentre outras
coisas a personalizagdo das experiéncias de aprendizagem de acordo com as
necessidades e preferéncias de cada um, além do acompanhamento de cada
experiéncia de aprendizagem. A tecnologia on-line possui o forte apelo de fazer com
que a aprendizagem seja incorporada como uma parte rotineira do dia de trabalho.

Campos virtual: O campus virtual € o ambiente de aprendizagem em tempo
real, usando a internet/intranet para oferecer programas educativos sob medida, em

qualquer hora e lugar.

4.6 Universidades corporativas e universidades tradicionais

As universidades corporativas surgiram para cobrir as lacunas deixadas pelo
sistema de ensino regular, para atender as demandas da sociedade do
conhecimento, que impde transformagdes rapidas, mas principalmente para criar
programas de aprendizagem com foco no negdcio da empresa, visando a
capacitacdo de toda sua cadeia de valor (MEISTER, 1999).

Davis e Botkin (1996) argumentam que a visdo empresarial estd ancorada numa
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crenga basica: que as empresas nao pretendem assumir o papel de dirigentes de
escolas, mas que com suas agdes procuram apenas buscar outras maneiras de
aprender e novos métodos de distribuir educacédo, sobrepondo-se a um sistema de
ensino em decadéncia.

Litto (1996, p.1) complementa quando afirma que:

...a aprendizagem ocorre ndo apenas num local geografico chamado
“escola”, mas que é um estado da mente. Cada individuo, cada
organizagéo, para manter a sua posigdo competitiva, terd que investir na
aquisicdo de novo conhecimento, de novas estratégias.

As universidades tradicionais tém importante papel na formagdo do individuo,
mas precisam desprender-se de concepg¢des mecanicistas e criar uma cultura de
aprendizado permanente, que nao se esgote e se limite as suas paredes.

Neste ponto, algumas iniciativas e parcerias com empresas estdo demonstrando
que a concepgao de “escola” traz um sistema projetado para crescer e se renovar,
capaz de atender, independente de barreiras geograficas ou temporais, as
demandas do individuo e da sociedade, garantindo a continuidade do aprendizado
ao longo de toda a sua vida.

Drucker (2000, p. 6) faz uma analise da situagéo, ao afirmar que:

E seguro prever que nos préximos cinglienta anos as escolas e as
universidades mudaréo mais drasticamente do que o fizeram desde que
assumiram a forma atual, ha mais de trezentos anos, quando se
reorganizaram em torno do livro impresso. O que forgara essas mudangas
é em parte a tecnologia tais como a de computadores, de videos e de
transmissdo via satélite; em parte as demandas de uma sociedade
baseada no conhecimento na qual o aprendizado organizado deva se
tornar um processo que perdure por toda a vida dos profissionais que
trabalham com o conhecimento; em parte uma nova teoria de como os
seres humanos aprendem.

Os fatos indicam que ha uma demanda por educagdo ndo preenchida pelas
instituicdes formais, principalmente no que se refere a adultos que trabalham nos
mais variados segmentos profissionais e que precisam de atualizagdo rapida,
eficiente e ndo convencional. O “pacote de conhecimentos”, compartimentado em
disciplinas, moédulos, trimestres ou semestres, locais e carga horaria fixos na maioria
das vezes nao atende esta demanda.

As universidades tradicionais enfrentam o desafio de sair do modelo de
educacao baseado no campus universitario e centrado no professor, para o modelo
centfrado no aluno e em suas necessidades de aprendizagem permanente
(MEISTER, 1999).

Davis e Botkin (1996) afirmam que os educadores tradicionais deixam de
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considerar alguns pontos cruciais que estdo contemplados nos programas de

educagéo promovidos pelas organizagoes:

A educagéo dentro das empresas é o segmento de aprendizagem que mais

cresce na sociedade; |

- Ha uma concentragdo no aprendizado de administradores e profissionais, na
produtividade para os operarios e no ensino basico para a mao-de-obra
desqualificada;

- . Para o desenvolvimento dos programas de ensino a empresa oferece o que ha
de mais avangado em termos de tecnologia;

- A educacdo dos empregados prenuncia mudangas em outros segmentos do
mercado de ensino.

Quando se fala nestes programas de educagéo continuada nao se esta apenas
pensando na oferta de cursos e na renovagdo do conhecimento, mas numa
estratégia mais integrada onde a aprendizagem seja um processo natural, inerente a
prépria caracteristica do trabalho. A prépria mensuragéo dos resultados ndo é feita
pelas melhores notas como na escola tradicional, mas esta ligada aos resultados
obtidos no trabalho.

Neste contexto, onde as organiza¢des reconhecem seu papel como instituigbes
transformadoras de conhecimento, este trabalho pode representar importancia

significativa.
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5 LEVANTAMENTO DE SOLUGOES EM E-LEARNING

A crescente utilizagdo do e-learning como uma estratégia de desenvolvimento
empresarial tem impulsionado o aparecimento de inlUmeras empresés provedoras de
solugdes. Instituicbes de ensino tradicionais e cohsultorias em treinamento e
desenvolvimento estdo criando extensbes do seu trabalho através da oferta de
cursos em e-learning. As empresas de informatica estdo especializando-se neste
nicho de mercado, visando atender uma demanda que cresce cada dia mais
depressa.

Ao mesmo tempo, as organizagbes estruturam-se para atender as demandas
internas e externas de desenvolvimento. As necessidades de capacitagdo e
renovagao de conhecimento estdo acontecendo em ciclos de tempo cada vez
menores. Para ganhar agilidade muitas empresas buscam no mercado solugdes que
atendam essas necessidades.

Este capitulo faz um levantamento da oferta de solugbes em e-learning
disponiveis no mercado, no que diz respeito a “cursos de prateleira” e “cursos sob-
medida®, além de outras possibilidades de desenvolvimento ofertadas, tais como
solugbes integradas e plataformas/portais para acesso e gerenciamento do processo
educativo.

Para melhor visualizagao, as informagdes sao apresentadas por segmento de

mercado e empresa pesquisada.

5.1 Estruturagao da pesquisa

O primeiro passo adotado na estruturagdo da pesquisa foi a selegdo das fontes.
Para esta etapa, optou-se por fazer o levantamento através de consultas a internet,
selecionando-se sites de instituigbes de ensino e empresas especializadas. Como
complemento as informagbes pesquisadas, utilizaram-se contatos telefénicos e e-
mail. Considerando a amplitude do universo pesquisado, foram definidas apenas
empresas com abrangéncia no mercado corporativo.

A selegdo das fontes de pesquisa foi realizada nos meses de outubro a
dezembro de 2002.
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Foram encontradas basicamente trés fontes de pesquisa, classificadas pela
autora da seguinte forma:

Instituicdes educacionais/universidades: instituicbes de ensino formal,
publicas e privadas; parcerias e consércios com universidades legalmente
constituidas e credenciadas pelo MEC (Ministério de Educagdo e Cultura)
fornecedoras de cursos para o mercado corporativo.

Consultorias: empresas especializadas na oferta de “cursos de prateleira”, ou
seja, cursos prontos para aplicagdo imediata em empresas.

Provedoras de  servigo/solugbes: empresas especializadas em
desenvolvimento de solugdes sob medida de e-learning.

Esta classificagdo foi feita apenas para melhor organizagdo do trabalho e
apresentacdo das informagbes, considerando a especialidade principal de cada
empresa, sem descartar as possibilidades envolvidas.

Com as fontes de pesquisa selecionadas, partiu-se para a definicdo das
informagbes a serem pesquisadas. Neste ponto, levou-se em consideragdo a
recomendagao apontada por Rosenberg (2002) no capitulo trés com relagdo a
selecao de fornecedores.

Assim, foram levantadas as seguintes informagdes nas empresas pesquisadas:

- Breve historico e relato das atividades realizadas;

- Experiéncia com e-learning;

- Solugbdes oferecidas (cursos de prateleira, cursos sob-medida e outros),
- Tecnologia utilizada e sua compatibilidade;

- Demos para testes ou cursos experimentais;

- Projetos implementados,

- Principais clientes e resultados obtidos.

As informagbes foram pesquisadas durante os meses de novembro de 2002 a
janeiro de 2003.

Desta forma os resultados da pesquisa sdo apresentados, criando-se referencial

técnico para as empresas que desejam implantar solugdes de e-learning.
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Conforme classificagdo ja mencionada, foram selecionadas as fontes para

pesquisa, demonstradas no quadro 7.

Quadro 7: Fontes de pesquisa selecionadas

Instituic6es educacionais/universidades

Instituicao

Site

Universidade Federal de Santa Catarina
Laboratério de Ensino a Distancia

www.led.ufsc.br

Fundacao Getulio Vargas — FGV Online

www.fgv.br/fgvonline

Universidade Virtual Brasileira — UVB

www.iuvb.edu.br

Universidade Estacio de Sa — Online
University

www.onlineuniversity.com.br

Univir

www.univir.br

Consultorias

Instituicao

Site

Catho e-learning

www.catho.com.br/cursos/e-learning

Harvard Manager Mentor

www.mindquest.com.br

Integracéo

www.integracao.com.br

HSM Education

www.hsmeducation.com.br

Provedoras de servigo/solugdes

Instituicao

Site

Web aula corporate

www.webaula.com.br/corporativo

Web training

www.webtraining.com.br

G&P e-learning

www.gpnet.com.br/ead

Mentor tecnologia

www.mentortec.com.br

EZ learning

www.ez-learning.com.br

www.terravista.com.br

Terravista

5.3 Instituigdes educacionais/universidades

5.3.1 Universidade Federal de Santa Catarina — Laboratério de Ensino a Distancia

O Laborétério de Ensino a Distancia -

LED foi estruturado em 1995 através do

Programa de Poés-Graduagdo em Engenharia de Produgdo - PPGEP da
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Universidade Federal de Santa Catarina — UFSC. De 1995 a 2002, mais de 350,000
pessoas ja foram capacitadas pelo LED.

O LED é um centro de inteligéncia em EAD para pesquisa,
desenvolvimento de solugdes tecnoldgicas e consultoria as instituigdes de
ensino e empresas que buscam na universidade apoio- e parceria
académica na implantagdo de programas de formagdo & distancia
(www.led.ufsc.br).

Neste sentido, o LED apresenta como solugbes em EAD: Cursos de Mestrado,
Especializagdo e Capacitagdo, Consultoria e Tecnologia. Todos os cursos séo
certificados pela Universidade Federal de Santa Catarina.

Os cursos de Mestrado utilizam o conceito presencial-virtual, através da
videoconferéncia, sdo idénticos em carga horaria e disciplinas aos cursos
presenciais, estando de acordo com os aspectos formais, académicos e
regulamentares da UFSC e da legislagdo brasileira. Estes cursos podem ser
realizados em diversas areas de concentragdo, de acordo com as parcérias
estabelecidas.

O aluno de mestrado conta ainda com um ambiente de suporte na web, através
da ferramenta de aprendizagem on-line VIAS-K e com encontros presenciais que
sdo promovidos através de workshops e seminarios, além do suporte constante de
tutores e monitores.

Os cursos de Especializagdo sao realizados em parcerias com instituigdes,
visando atender as necessidades destas de formagédo permanente de seu pessoal.
Os cursos sdo personalizados e desenvolvidos a partir das demandas da proépria
instituicao parceira.

Ja utilizaram esta modalidade de cursos empresas como: Bunge Alimentos —
Divisdo cevai, EMBRAPA — Empresa Brasileira de Pesquisa Agroindustrial,
ENE/CTC - Escola de Novos Empreendedores/Centro Tecnoldgico, SEF -
Secretaria de Estado da Fazenda - SC, Banco do Brasil, SENAI — Servigo Nacional
de Aprendizagem Industrial e SENAR — Servigo Nacional de Aprendizagem Rural.

O LED, em conjunto com estas instituicdes, ja promoveu, entre outros os
seguintes cursos:

- Cursos de Especializagédo Lato Sensu em Gestao Fazendaria, com sete turmas;
- Curso de Especializagdo em Engenharia de Produg¢&o: Gestéo Rural e
Agroindustrial;

- Curso de Especializagdo em Gestao de Instituigdes de Ensino Técnico, com
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quatro turmas;

- Curso de Especializagdo em Planejamento Estratégico: énfase em Agrobusiness;
.- Curso de Especializagdo em Gestéo de Ensino Técnico;

- Curso de Especializagdo em Marketing para Gestéo Empresarial;

- Curso de Especializagdo em Empreendedorismo;

- Curso de Especializagdo em Engenharia e Gestdo Rural e Agroindustrial.

Os cursos de Especializagdo sdo organizados em torno da ferramenta de
aprendizagem on-line VIAS-K e de material impresso para o curso e encontros
presenciais. Através das VIAS-K o aluno realiza as atividades do curso e pode
interagir com professores, monitores e outros alunos.

Os cursos de Capacitagdo tém o objetivo de “proporcionar o aperfeicoamento de
profissionais interessados na aquisicdo de novos conhecimentos ou de instituicdes
que primam pela melhoria de seus recursos humanos”(www.led.ufsc.br). Desta
forma, apresenta-se em duas modalidades: larga escala e personalizada.

A capacitagao de larga escala é realizada por meio de cursos que atendam a um
elevado numero de alunos, podendo ser abertos ou fechados para uma determinada
empresa. Sao utilizadas varias midias integradas, tais como teleconferéncias,
material impresso e video-aulas, além do uso da internet e da ferramenta VIAS-K.

O quadro 8 apresenta alguns cursos de capacitacédo em larga escala produzidos

pelo LED e seus respectivos clientes.

Quadro 8: Cursos de capacitagdo em larga escala produzidos pelo LED

Curso Cliente Numero de
alunos

Engenharia de transporte CNT — Confederagao Nacional dos 120.000
Transportes

Formagao de jovens SEBRAE - SP/UNIEMP 6.000

empreendedores

Contabilidade de empresas |IBGE 2.800

Série saude na escola MS — Ministério da Saude 58.000
CESGRANRIO

Dengue — curso basico e SDF — Secretaria de Desenvolvimento |3.000

operagdes do campo e da Familia - SC

Promotec SED — Secretaria da Educagéo - SC 1.800

Gestao escolar SED — Secretaria da Educacado - SC 1.800

Criagéo de empresas SDF/SINE/SC 1.700

Politicas publicas de trabalho | SDF/SINE/SC 1.300
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€ emprego

Jovens empreendedores SDF/SINE/SC 3.000
Engenheiro empreendedor | FINEP 1.200
Curso basico de educacéo Ministério do Meio Ambiente 4.000
ambiental

Formagéo empreendedora SEBRAE/MEC 6.000
na educacao profissional

Formagéo empreendedora SDF/SINE/SC 6.000
na educacéo profissional

Capacitacao para formadores | SDF/SINE/SC 1.600
Capacitagao para SDF/SINE/SC 1.300
conselheiros de trabalho e

emprego

Jovens empreendedores SDF/SINE/SC 2.500
Capacitagao de pessoal para | Tribunal de justica de SC 2.800
juizados da cidadania SDF/SINE/SC

Capacitagao a distancia para | SDS — Social Democracia 1.234
formacao de liderancas '
Complementagéo de Secretaria da Educagéo — BA 600
licenciatura

Qualidade na indUstria da SENAI 600
construcao '

A capacitagdo personalizada atende a um nimero menor de alunos (60 no
maximo) e também é desenvolvida para instituicdes parceiras. Empresas como o
Banco do Brasil, Servigo Nacional de Aprendizagem Industrial — SENAI e Tribunal de
Contas da Unidao — TCU, ja utilizaram desta modalidade para capacitagdo de seus
recursos humanos.

Os cursos de capacitagdo funcionam de forma similar aos cursos de
especializagdo, no que diz respeito ao ambiente virtual de aprendizagem para
desenvolvimento dos cursos e mecanismos de suporte permanente ao aluno através
do sistema de acompanhamento.

Além dos cursos o LED também oferece Consultoria em EAD. Neste sentido,
atua nas seguintes frentes: solu¢gdes de e-learning, educagao digital e negécios
corporativos com tecnologia internet.

A consultoria em solugdes de e-learning disponibiliza plataforma educacional
para ambientes virtuais de. aprendizagem e implementacdo de ferramentas de
colaboracdo e comunicagdo. No que diz respeito a educagao digital, a consultoria
abrange cursos de formagdo de acordo com as necessidades de negécio da
empresa. Além disso, o LED disponibiliza tecnologia de processos e design para

projetos corporativos.



79

Todos os cursos usam computadores conectados a Internet. Nos cursos de
capacitagéo o uso de computador ndo é obrigatério, mas os alunos que tiverem
acesso podem realizar as tarefas via internet. Os cursos de especializagéo,
mestrado e doutorado exigem que o aluno faga atividades e pesquisas usando a
internet e tenha uma conta de e-mail. A configuragdo minima recomendada é
Pentium 100 com 64 ram de meméria com modem 56k.

Os cursos que sao supervisionados pelas instituicbes educacionais sao
organizados de acordo com os parametros nacionais estabelecidos por essas
instituicbes governamentais. Os diplomas gerados pelos cursos de graduagio,
mestrado e doutorado sao reconhecidos pelo MEC e CAPES e tém validade
assegurada no territorio nacional.

A estratégia adotada pelo LED/UFSC de organizacdo de parcerias permite o
acompanhamento local aos alunos. As provas e avaliagbes sdo feitas com a
presenga das coordenagdes locais, garantindo a identificagdo dos alunos e a lisura
do processo. Além da avaliagcao de aprendizagem dos alunos, séo conduzidas
avaliagbes académicas ao longo do desenvolvimento de cada curso, garantindo

canais de expresséao e possibilidades de melhoria continua do processo.

5.3.2 Fundagédo Getulio Vargas — FGV Online

A Fundagéo Getulio Vargas € uma instituigéo de direito privado, fundada em 20
de dezembro de 1944. Seu objetivo é “ser um centro voltado para o desenvolvimento
intelectual do pais, reunindo escolas de exceléncia e importantes centros de
pesquisa e documentacao focados na economia, na administragdo publica e privada

e na historia do pais” (www.fgv.com.br).

A FGV é composta por diversas unidades, dentre as quais destacam-se a Escola
Brasileira de Administragdo Publica e de Empresas — EBAPE e Escola de Poés-
Graduagdo em Economia — EPGE. Juntas estas duas escolas criaram o programa
FGV Management, em 1999, visando fornecer educagdo continuada através de
programas de pos-graduagdo em niveis de especializagdo, aperfeicoamento e
atualizagao, incluindo os MBA (Master of Business Administration).

v A missdo do FGV Management é “formar executivos de empresas privada,

governamentais e do terceiro setor, levando aos talentos do nosso pais instrumental
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necessario para desenvolver seu potencial e agregar valor as empresas onde atuam,
estimulando 0 desenvolvimento de sua regido, nos mais diversos segmentos”
(www.fgv.com.br).

O FGV Online é o programa de ensino & distancia da Fundag&o Getllio Vargas
que amplia a area de atuagdo do FGV Management, oferecendo programas
totalmente via internet ou utilizando além do e-learning aulas presenciais ef/ou
videoconferéncia. Este programa comegou a ser oferecido em maio de 2000, sendo
que ja se inscreveram nos cursos mais de 1300 alunos.

De acordo com o regulamento do programa, sdo seus objetivos:

- Oferecer cursos de extensdo e atualizagdo em diversas areas de saber de
contelido conexo aos cursos oferecidos pelo Programa FGV Management;

- Complementar os cursos de especializagdo presenciais;

- Oferecer disciplinas didatico-pedagégicas, quando se tratar de assegurar o
enfoque pedagdgico em cursos de especializagdo destinados a qualificagdo
docente. |
Como se pode ver, apesar de ser um programa criado e mantido por uma

universidade, o FGV Online ndo oferece cursos de mestrado e doutorado a

distancia.

Os cursos de extensao sdao os chamados cursos livres, que nao fornecem
nenhum tipo de titulacdo académica e, portanto ndo sofrem regulamentagédo pelo
MEC. E exigido do aluno diploma de graduagéo, em qualquer area de conhecimento.
Os cursos possuem duragao de 30 horas-aula, a serem cumpridas ao longo de dois
meses € meio. Ao final deste prazo o aluno devera fazer uma prova presencial no .
conveniado FGV Management mais proximo, permanecendo com acesso ao curso
por mais um més.

Durante o desenvolvimento do curso, sdo marcadas trés reuniées on-line com o
tutor. Além disso, o aluno recebe nota por um trabalho individual, um trabalho em
equipe, um férum e a nota de participagéo, que vao compor a nota geral do aluno
constante no certificado de participagao emitido pela FGV.

Os cursos de extensao oferecidos atualmente pelo programa s&o os seguintes:

- Administragcdo de Materiais, Equipamentos e Instalagbes

- Balanced Scorecard

- Contabilidade Financeira

- Desenvolvimento de Habilidades Gerenciais
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- Economia para Estratégia de Empresas

- Estratégia de Empresas

- Finangas Empresariais

- Gestao de Operagoes

- Gestao de Pessoas

- Gestao de Recursos Humanos

- Marketing de Servigos

- Matematica Financeira

- Negociagao

- Tecnologia da Informagao

Além dos cursos de extensdo o programa oferece também o EAD Docéncia,
destinado aos alunos que possuem certificado de pés-graduagao e desejam lecionar
em faculdades e universidades. Este curso possui duragéo de 90 horas-aula o que
equivale a aproximadamente seis meses, sendo trés meses para cada disciplina.
Nao existe avaliagao presencial neste tipo de curso.

Todos os cursos séo disponibilizados pela internet, em areas restritas e sao
acessados através de login e senha recebidos por e-mail. Além disso, o aluno
recebe pelo correio o material didatico do curso, composto por apostila, com o
contetido impresso do curso € manuais das ferramentas utilizadas, CD-ROM com
textos e videos e os programas necessarios a realizagdo do curso.

Os cursos dispoem de quatro ambientes, a saber:

- Programacéao: contém o contetdo programatico e teérico, calendario, atividades
e trabalhos do curso;

- Centro de recursos: local onde ficam os textos, verbetes e sites colocados a
disposigdo do aluno, para consulta e leitura;

- Sala de aula: local de interagdo dos alunos, professor-tutor e help-desk; & nesse
ambiente que os alunos colocam suas duvidas, sugestbes, trabalhos e tarefas;
também ¢é o local onde o professor-tutor coloca suas observagdes,
esclarecimentos, etc;

- Peffil: local onde: cada aluno e o professor-tutor se identificam para a turma e
onde cada um pode verificar a que equipe de trabalho pertence. |
Como o acesso € via internet, o conteudo esta disponivel 24 horas por dia,

durante todo o tempo de duragdo no curso. A Plataforma utilizada é o Learning

Space, mas os cursos podem ser migrados para outra ferramenta mediante estudo
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de viabilidade tecnolégica. E recomendada a seguinte configuragdo minima para o
computador: Pentium Il, 350 MHZ, 64 MB de meméria, resolugéo 800 x 600 x 16
bits/65.000 cores, modem de 28.800 ou superior, drive de CD-ROM e placa de som.

Dentre os principais clientes que tém contratado treinamentos corporativos a
distancia junto ao FGV Online, pode-se citar a Caixa Econdémica Federal, a
Secretaria do Tesouro Nacional e o BNDES.

O programa FGV Online disponibiliza alguns cursos em versdao demo, como por
exemplo, o de gestdo de pessoas. Também estd aberta a possibilidade para o
desenvolvimento de cursos personalizados com conteudo fornecido pelo préprio
cliente ou por professores da Fundagéo Getulio Vargas.

5.3.3 Universidade Virtual Brasileira - UVB

A Universidade Virtual Brasileira é resultado da associagéo de dez instituigbes de
ensino superior do pafs que formaram o Instituto UVB. E uma rede de cooperagéo
universitaria voltada para pesquisa, desenvolvimento de sistemas, infra-estrutura e
criacdo de estratégias pedagdgicas visando a oferta de cursos em educacgdo a
distancia.

As instituigdes que compdem a UVB sao as seguintes:

- Associagao Educacional do Litoral Santista - Centro Universitario Monte Serrat, SP

- Associagéo Potiguar de Educagéo e Cultura - Universidade Potiguar, RN

- Centro Superior de Ensino de Campo Grande - Universidade para o Desenvolvimento
do Estado e da Regido do Pantanal, MS

- Instituto Cultural Newton Paiva Ferreira - Centro Universitario Newton Paiva, MG

- Instituto Superior de Comunicagéo Publicitaria - Universidade Anhembi Morumbi, SP

- Sociedade de Ensino do Triangulo - Centro Universitario do Triangulo, MG

- Sociedade Educacional do Espirito Santo - Centro Universitario Vila Velha, ES

- Uniao Superior de Ensino do Para - Universidade da Amazénia, PA

- Universidade do Sul de Santa Catarina, SC

- Universidade Veiga de Almeida, RJ .

Juntas estas instituigbes somam mais de seis mil professores e cem mil alunos
no ensino presencial, com cursos em todas as éreas da ciéncia. A UVB foi criada ha

cerca de trés anos, tendo desenvolvido seu proprio sistema de gestdo LMS e mais
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de 20 cursos em varias modalidades diferentes.

Os programas da UVB s&o desenvolvidos através de seis grupos de trabalho e

suas fungdes especificas sao:

Pedagogia: desenvolvimento dos modelos pedagdgicos de aprendizagem,
adequagéo de conteudos e design instrucional;

Atendimento: gestdo e acompanhamento dos alunos;

.Produgdo web: adequagdo ao padrao Web e criagdo de estratégias de

comunicagao visual;

Logistica: elaboragéo da infra-estrutura para desenvolvimento e entrega dos
Cursos ;

Projetos e programas: identificacdo das necessidades e desenvolvimento de
produtos;

Tecnologia: definicdo das estratégias de apoio e desenvolvimento para internet.

A UVB trabalha com solugdes customizadas sob-medida e com um catalogo de

cursos onde sao disponibilizadas op¢des em varias areas de conhecimento,

conforme demonstrado no quadro 9.

Quadro 9: Cursos oferecidos pela UVB

Area de conhecimento Curso

Administragéo - Aspectos Estratégicos e Administrativos para a

Redugéo de Custos
- Gestao empresarial em tempos globalizados
- Gerenciamento de projetos
- Planejamento estratégico de recursos humanos

Financas - Como Reduzir Custos: Aspectos Quantitativos
Comunicagao - Introdugé@o a estratégias de comunicagao
- Cultura em transformagao
Educacéao - Educagao para a Riqueza
- Sala de Aula Interativa
Meio ambiente - Gestao Ambiental Urbana
Tecnologia - Curso basico de administragao de sistemas Linux |

- Acessando banco de dados com Java
- Construcao de paginas com ASP

Difeito - Direito Autoral e a internet

Turismo - Marketing turistico

Cada um dos cursos acima mencionados conta com uma detalhada descri¢do no

que diz respeito aos seguintes itens: objetivos, pré-requisitos, publico-alvo, duragéo,
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metodologia, contelido, avaliagéo e curriculo do responsavel técnico.

De uma forma geral os cursos tém uma duragdo média de 36 horas, a ser
concluido em um prazo estabelecido, que pode ser de cinco a 11 serhanas,
dependendo do curso. No ambiente virtual ha sempre um calendario proposto pelo
professor, indicando a data inicio de cada unidade e a data final do curso, que
servira como referéncia ao aluno para que néao extrapole os prazos.

O sistema de avaliagdo da UVB prevé que somente recebera certificado o aluno
que atingir a média de participagdo nas atividades igual ou superior a 70% e que ao
final do curso realizar a atividade de conclusado proposta pelo professor.

Todos os cursos exigem acesso a internet e conhecimento basico de informatica.
Com relagdo ao hardware é recomendado: Pentium MX 233MHz 32 MB Memoria 2
GB de HD Modem 56 kbs Monitor de 14 polegadas Placa de video de 4 mb.

O portal da UVB oferece recursos de apoio a aprendizagem, tais como:

- Recursos didaticos: bancos de imagens, bancos de teses, bases de dados,

bibliotecas, dicionarios, enciclopédias, jornais, links, revistas e tradutores;

- Atualidades: alfabetizag@o digital, artigos, colunistas, entrevistas, eventos,

revista on-line e noticias; '

- Servigos: bibliotecas virtuaié, carreira, download, enciclopédia viva, glossario,

livraria e livros on-line;

- Institui¢des: sites de todas as instituicbes que compdem a UVB

Para empresas, a UVB disponibiliza senha para experimentacdo de alguns
cursos do catalogo. '

Além disso, a UVB realiza cursos de graduacgao a distancia para empresas, com
turmas fechadas, nas areas de administragdo, marketing, economia, secretariado
executivo, contabilidade e turismo. Todos autorizados pelo MEC, com certificagéo
pelas instituicdes que compdem a UVB.

Estes cursos sdo compostos por aulas sincronas, assincronas e atividades
complementares presenciais. Sdo cursos com quatro anos de duragéo, sendo cinco
disciplinas por semestre. As disciplinas sdo de 80 horas, divididas em 16 horas
sincronas, 16 horas presenciais e 48 horas assincronas.

Algumas empresas que ja compraram os programas da UVB: Caixa Econdmica
Federal, Grupo Accor, Portal Terra, Secretaria de Justica do Estado de Santa
Catarina, Secretaria de Educagdo do Estado de S&do Paulo, Associagdo dos

Dirigentes de Marketing & Vendas do Brasil.
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5.3.4 Universidade Estacio de Sa — Online University

A Universidade Estacio de Sa foi fundada em 1970 no Rio de Jaheiro, onde esta
situada, possuindo também campus nos municipios de Belo Horizonte - MG, Juiz de
Fora - MG, Floriandpolis - SC, Vila Velha - ES, Vitéria - ES e Campo Grande - MS. A
Online University é o brago de educagao a distancia da Universidade.

A Online University oferece as seguintes solugdes:

- Cursos de atualizacado: voltados para profissionais de diversas areas, contém
avaliages e exercicios e exigem que se cumpra uma agenda para recebimento
de certificado;

- Tutoriais: apostilas virtuais sobre determinados assuntos, sem agenda de
atividades. Ao final do curso o tutor aplica uma avaliagéo e interage com o aluno
através de e-mail;

- Workshops: s@o cursos de curta e média duragéo, ministrados por profissionais
renomados, com avaliagao final,

- Encontro com feras: € um espacgo aberto de bate-papo com personalidades; | ‘

- Universidades Corporativas: consultoria educacional para o desenvolvimento de
universidade corporativa e cursos sob-medida.

A Online University tem aproximadamente 60 cursos prontos que sédo
disponibilizados através de seu portal na internet, abrangendo as seguintes areas de
conhecimento: administragdo, ciéncias contabeis, comunicagao, direito, educagéo,
informatica, logistica, marketing, publicidade e outros.

Para exemplificar, apresentam-se algumas das areas de conhecimento

mencionadas acima e seus respectivos cursos no quadro 10.

Quadro 10: Cursos oferecidos pela Online University

Area de Curso
conhecimento
Administragdo | - Organizagéo, Sistemas e Métodos

- Planejamento estratégico: teoria e pratica

- Treinamento e Desenvolvimento de Pessoas
- Desenvolvimento de Gerentes e Supervisores
- Recrutamento e Sele¢éo de Talentos

- Formagéo de Instrutores de Treinamento

- Analise Gerencial de Pequenas Empresas

Contabilidade | - Contabilidade Basica
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- Contabilidade Intermediaria
- Contabilidade de Custos

Marketing - Aimportancia da Qualidade na Satisfagéo do Cliente

- Marketing de Servigos

- Planejamento de marketing para gerar lucratividade

- Criando propaganda na Internet

Direito - Os Direitos Autorais e Trabalhistas na Nova Lei do Software

- A lLegislagdo de Marcas e o Registro de Enderego Eletrénico
(dominio) na Internet

- Crimes na Internet e de Informatica

- E-Commerce

Cada um dos cursos esté estruturado a partir de uma ementa, objetivos gerais,
publico-alvo, metodologia, pré-requisitos e um tutor responsavel. A carga horaria
varia de acordo com o assunto, mas em média os cursos duram 20 horas
distribuidas ao longo de um periodo de tempo determinado, durante o qual o aluno
deve fazer exercicios e avaliagéo final.

Para fazer o curso o aluno tem acesso a um ambiente restrito dentro do site
chamado sala de aula, onde o aluno tem a disposicao ferramentas de suporte, tudo
através da internet.

A Online University oferece gratuitamente em seu site, para experimentagao, o
curso de inglés e portugués basico.

5.3.5 UniCarioca — Univir

A UniCarioca esta em funcionamento desde 1990. Em 1994, foi constituido um
grupo de pesquisa que resultou na Univir, a sua universidade virtual. Em 2000 a
Univir tornou-se uma empresa independente do Centro Universitario Carioca, com
foco no mercado corporativo, recebendo o primeiro aporte de capital de US$ 1,3
milhdes do grupo EBX participagdes, conglomerado de empresas que investe em
negdcios de internet.

O portal da Univir agrupa os cursos em escolas, usando a metafora das
universidades reais. Podem ser encontradas quinze escolas: administragéo,
agronegocios, comércio exterior, comunicacdo, direito, educagdo, finangas,
informatica, letras, marketing, meio ambiente, salde, seguros, telecomunicagbes e

turismo e hotelaria.
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A Univir se posiciona como uma empresa provedora de solugdes de treinamento,
oferecendo os seguintes servigos:

- Formatagdo de cursos presenciais para solugdes de treinamento baseado na
web;

- Hospedagem e gerenciamento de solugdes de treinamento on-line;

- Criacao e desenvolvimento de universidades corporativas;

- Catalogo de mais de trezentos cursos on-line prontos para consumo.

O catélogo de cursos prontos esta disponivel nas 15 escolas que compdem o
portal. Em cada escola é possivel visualizar o detalhamento dos cursos através dos
objetivos, publico-alvo, requisitos de hardware e software, duragdo, pré-requisitos,
conteudo, metodologia e certificagéo.

Além dos cursos de extensdo, para os quais sdo emitidos certificados da
UniCarioca, a instituicdo oferece ainda cursos técnicos e de pods-graduagao.
Pode-se citar como exemplo o curso de técnico em telecomunicagao em parceria
com a Telemar, com exames finais presenciais e certificagdo pelo CREA (Conselho
Regional de Engenharia e Arquitetura).

Algumas empresas que ja compraram as solugées da Univir: Unimed, Bradesco
Seguros, Furnas, Varig, Telemar, Vale do Rio Doce,

A Univir trabalha com o software proprietario EVA (Espago Virtual de
Aprendizagem), o que garante mais agilidade nas solugées e facilidade de gestao

por parte das empresas clientes.

5.4 Consultorias

5.4.1 Catho e-learning

O grupo Catho é internacionalmente conhecido e atua nos segmentos de
recolocagdo, pesquisa, consultoria e cursos. Esta ultima atividade deu origem a
divisdo Catho Cursos, que por sua vez, divide-se em Catho presencial e Catho e-
learning.

A divisdo Catho presencial atua no mercado ha mais de 20 anos, ja tendo

treinado cerca de 50 mil executivos através de cursos, seminarios e conferéncias de
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nivel nacional e internacional. Desenvolve em parceria com outras 18 empresas
cursos executivos, de formagao e de informatica.

A divisdo Catho e-learning foi criada em ha cerca de um ano, com o objetivo de
ampliar a atuagéo da area de cursos para outras cidades e atender as novas
demandas de formag&o e treinamento. Desde seu funcionamento, ja passaram pelos
cursos cerca de trés mil alunos.

A Catho e-learning trabalha com um catélogo de cursos prontos, disponiveis
para consulta em seu site. Atualmente est&o disponibilizados os seguintes cursos no
portal Catho e-learning:

- Seu lucro esta na compra

- Gestéo do Tempo

- Matematica Financeira com Excel e HP 12C

- Gestéo de Representantes Comerciais

- Contratagao de Profissionais com Deficiéncia

- Lideranga

- Como Reduzir Custos em Telefonia

- Gestao de Projetos

- Como Vender

- Negociacao

Todos os cursos sao elaborados e gerenciados por profissionais de consultoria,
em areas afins. A realizagédo dos cursos € totalmente pela internet, através de login e
senha que dao acesso aos médulos e ferramentas. A partir do primeiro acesso o
usuario possui 60 dias para concluir o curso, sendo que ao final de cada médulo ha
uma avaliagdo com 20 questdes de multipla escolha. Para recebimento do
certificado de participagao é necessario obter 100% de acerto.

Estao disponibilizadas em todos os cursos informagdes acerca de seus objetivos,
vantagens, publico-alvo, contetdo, autor, funcionamento, ferramentas e requisitos.
Nenhum dos cursos prevé material impresso, no entanto sdo disponibilizadas aos
usudrios as seguintes ferramentas: mensagens, bloco de anotagoes,
forum de discussao, alunos (perfil profissional e académico dos outros participantes),
biblioteca (materiais complementares e recomendagbes de sites, livros e
publicagbes) e ajuda (via e-mail para conteudo ou via telefone para questbes
administrativas e de funcionamento).

Os requisitos minimos para acesso sao: hardware - Pentium 133 Mhz com 32 Mb



89

de RAM ou equivalente, conexéo internet - no minimo modem 28.8 Kps e monitor -
no minimo 256 cores. Os cursos nao utilizam recursos de video e audio.

Pode-se citar como empresas que ja compraram as solugdes Catho e-learning:
Banco Bradesco, Nestlé, Brastemp, Banco Ital, Votorantim, Telebahia Celular,
Petrobras, Ambev e Vésper, dentre outras.

A empresa nao disponibiliza versdes demo ou cursos para teste.

5.4.2 Harvard Manage Mentor

O Harvard Manage Mentor € um programa de desenvolvimento gerencial on-line
flexivel, que traz todo o know-how da Harvard Business Online, divisdo da Harvard
Business School. No Brasil o programa € gerenciado pela Mindquest, uma empresa
de consultoria especialista em educagéo empresarial.

O programa oferece 5 temas baseados em 33 competéncias gerenciais. Cada

uma das competéncias corresponde a um curso pronto, conforme quadro 11.

Quadro 11: Cursos baseados nas competéncias gerenciais

Tema Competéncia gerencial

Principios de Negocios - Elaborando orgamentos

- Gerenciando com foco na criatividade e inovagao
- Gerenciando crises

- Gerenciando projetos

- Liderando e motivando

- Mantendo o foco no cliente

- Preparando um plano de negécio
- Principios de finangas '

- Principios de marketing

- Solucionando problemas

- Tirando proveito das mudancas

Habilidades de Comunicagéo - A comunicagéao escrita

- Conduzindo reunides

- Fazendo apresentagoes
- Negociando

Desenvolvimento pessoal - Gerenciando o estresse no ambiente de trabalho
- Gerenciando seu tempo

- Gerenciando sua carreira

- Tornando-se um gerente

Trabalhando com equipes - Liderando equipes
- Mantendo equipes no alvo
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- Trabalhando com equipes virtuais
Trabalhando com pessoas - Avaliando o desempenho

- Coaching

- Contratando pessoas

- Dando e recebendo feedback

- Delegando

- Demitindo um funcionario

- Estabelecendo metas

- Gerenciando conflitos

- Gerenciando seu superior hierarquico
- Reduzindo o quadro de funcionarios
- Retendo funcionarios valiosos

Todos os cursos foram desenvolvidos por experts de Harvard, com larga
experiéncia nos assuntos tratados. Esses experts sdo chamados "mentores”, e sdo
professores, diretores e executivos das diversas escolas da Harvard.

Os cursos contam com alguns recursos, tais como: ferramentas de tfabalho
(planilhas financeiras, planos de negécio, avaliagbes de performance,
monitoramento de projetos, etc); dicas e sugestdes; artigos on-line da Harvard
Business Review, Harvard Management Update e notas de estudos de caso da
Harvard Business School; sugestdes de livros, videos, CD-ROMs, sites e cursos on-
line. O aluno conta também com o autoteste, mais de trezentas perguntas, com
respostas comentadas.

O Harvard Manage Mentor pode ser customizado para as necessidades
especificas da empresa e ser integrado ao seu programa de capacitagdo. Além
disso, roda em qualquer rede e ndo exige investimentos adicionais na infra-estrutura
tecnoldgica ja existente e também pode ser instalado na intranet ou ser integrado ao
LMS, caso a empresa tenha algum. Na implementag¢do do programa na empresa, a
Mindquest realiza um workshop de abertura para promogao dos cursos.

Alguns clientes do programa: AT&T, British Telecon, Banco do Brasil, Caixa
Econdmica Federal, CBTU, Cisco, Copei, Compaq, CPFL, CRT Celular, Editora
Abril, Embratel, FedEx, Fundagao Getulio Vargas, General Motors, Hewlett Packard,
IBM, Johnson & Johnson, JP Morgan, Lucent Technologies, Merrill Lynch, Microsoft,
Novartis Pharma, Petrobras, Pfizer, Pricewaterhouse Coopers, Rhéne-Poulenc
Rorer, Sabesp, Sony, Souza Cruz, Superior Tribunal de Justica, Telebahia Celular,
Telefonica Empresas, Telemar, Telerj Celular, Telemig Celular, Ultragaz, Unilever e

Unisys.
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No site da Mindquest, é possivel fazer na integra o curso liderando equipes,
gratuitamente, como forma de conhecimento e experimentagéo do produto.

5.4.3 Integragao

A integragdo é uma consultoria com 35 anos de experiéncia que oferece
moédulos e programas de aprendizado, aperfeigoamento e especializagéo para
areas estratégicas, tais como: finangas, recursos humanos, vendas,
desenvolvimento gerencial, marketing, comércio exterior, suprimentos e qualidade
em servicos. '

Como complemento aos programas presenciais, disponibiliza treinamentos
prontos através da internet ou na intranet da empresa e também desenvolve
solugbes personalizadas. A integragdo coloca todo seu catdlogo de cursos
presenciais a disposi¢ao dos clientes para transformagao em cursos on-line.

Atualmente estdo prontos para comercializagdo, além de nove cursos de
informatica desenvolvidos em parceria com a SOS computadores, e os seguintes
titulos:

- Contabilidade basica

- Cuidando da sua vida financeira
- Matematica financeira

- Exceléncia no atendimento

- Negociagao inteligente

- Atendimento telefénico eficaz

- Conducgao de reuniao

- Técnicas de apresentacao

- O lider coach

- Lideranga

A Integracao faz a venda dos cursos por acesso (livre por 30 dias) ou vende a
licenga para livre utilizagdo, a critério da necessidade do cliente. Os cursos vém
com todos os recursos do LMS que a Integragdo disponibiliza, como ambiente
proprio para o aluno e ambiente gestor para a empresa, com relatérios, avaliagdes,

atividades e interagdes.
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Como ferramenta opcional a Integragdo oferece o servigo de tutoria, com
acompanhamento de instrutores ou monitores, de acordo com a necessidade e
interesse da empresa.

Nas solugdes personalizadas, a Integragéo ja atendeu diversas empresas, dos
mais variados segmentos, conforme seguem alguns exemplos:

- 3M do Brasil: Implantagéo de treinamentos do Sistema de Gestéo Integrado, para
trés mil funcionarios e ferramentas de gestdo e acompanhamento on-line de
resultados;

- Banco Real: Treinamento de recursos do sistema, elaborado em forma de cases,
com didatica diferenciada;

- Banespa: Treinamento de introdugdo ao mercado de agdes, desenvolvido em
plataforma de gestdo, para clientes VIP's da Corretora Banespa, instalado na
Internet;

- GE: Estruturagao interativa do cédigo de ética da empresa, visando treinamento
de suas principais diretrizes, num sistema de busca rapida e leitura agradavel;

- SOS Computadores: desenvolvimento de um ambiente de gestdo e nove titulos
de informatica com metodologia de aplicagdo diferenciada através de
ferramentas de tutoria.

Além dos ja mencionados, sao clientes da Integragdo em solugdes de e-learning
empresas como Telemar, Visa, Investshop, OAB e Orbitall.

Em seu site, a Integragdo possui uma demonstracéo de seus principais produtos
e solugdes, que pode se acessada gratuitamente.

5.4 .4 HSMeducation

A HSM é uma empresa com 14 anos de atuacdo, lider no mercado de
seminarios internacionais. Além de seu foco principal, que s&o os eventos
internacionais, € a responsavel, entre outros servigos pela expoManagement, revista
HSM Management, portal intermanagers e o HSMeducation, todos servigos voltados
ao mercado corporativo, a nivel executivo.

A HSMeducation oferece cursos de capacitagdo on-line, com assuntos
estratégicos desenvolvidos por especialistas internacionais. Atualmente s&o 10

cursos disponiveis, desenvolvidos pelos seguintes especialistas:
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- O caminho das melhores praticas — Robert Camp

- Servigo de qualidade total — Karl Albrecht

- Negociagdo em agdo — William Ury

- Crescimento com foco no cliente — Richard Whiteley

- Asvendas em uma nova era — Ben Shapiro

- Gestéo estratégica de custos — John Shank

- A nova organiza¢édo que aprende — Peter Senge

- Competicao e estratégia — CK Prahalad

- O marketing em tempo real — Regis McKenna

- A empresa centrada em processos — Michael Hammer

Os cursos sao disponibilizados através da internet, no site da HSMeducation,
numa area chamada meus cursos. Todos os cursos sdo baseados em audio
(locugdes) e contam com ferramentas de apoio, tais como consulta ao tutor, chat,
férum, kit de apoio (material para impresséo) e biblioteca.

N&o ha atividades obrigatérias nem avaliagdo, mas exercicios de auto-avaliagao
e reflexdo. Da mesma forma, ndo ha certificado, apenas uma declaragdo de
conclusdo do curso emitida pela HSM. A partir da habilitacdo da senha o aluno
dispbe de dois meses para fazer o curso. Para completar uma ligdo € necessario de
15 a 20 minutos.

Os cursos sdo desenhados para a internet, mas requerem que o computador
possua como caracteristicas técnicas: processador pentium 200 MHZ MMX, 32 mb
de RAM, placa de audio, Windows 95/98/NT/2000, monitor configurado em 800x600,
Internet Explorer 4 ou superior ou Netscape Navigator 7, plug-in Flash 6 ou superior
e conexdo com a internet (56 kbps ou superior).

No site da HSMeducation estd disponibilizado um link que mostra: como
funcionam os cursos, com instrugdes bastante interativas e também o curso demo

qualidade de servi¢o ao cliente.
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5.5 Provedoras de servigo/solugoes

5.5.1 WebAula Corporate

A WebAula e uma empresa que disponibiliza através de seu site cursos gratuitos
em informatica, sob os titulos de introdugdo a informética, MS Office, design,
programagéo e gerenciamento de projetos. Sdo cerca de 26 cursos que qualquer
pessoa pode ter acesso, a partir de um cadastro. Em funcionamento a pouco mais
de um ano, o site ja possui mais de 200.000 alunos matriculados.

A estratégia de oferecer cursos gratuitos garante a divulgagdo da empresa e de
seu produto principal, o WebAula Corporate, que €& uma plataforma de ensino a
distdncia com foco no mercado corporativo e académico, que proporciona solugdes
para projetos de e-learning.

Os produtos e servigos que a empresa disponibiliza para o mercado corporativo,
através do WebAula Corporate sdo os seguintes:

- Consultoria em e-learning: orientagdo para conceituagdo, planejamento,
implementagao e gerenciamento de projetos de e-learning;

- Licenciamento de LMS - Learning Management System: sistema que gerencia os
cursos e o processo de aprendizado. Esta ferramenta inclui o ambiente de
treinamento (sala de aula) e gestores de conteido, administrativo, curricular,
estatistico e de tutoria.

- Hospedagem da solugao e-learning: a solugéao de e-learning pode ser hospedada
num servidor da WebAula e depois ser migrada para o da empresa, se esta
assim desejar;

- Fabrica de cursos e-learning: conversao de cursos presenciais para cursos
online, utilizando recursos de textos, fotos, animagdo, video, interagdes,
exercicios, avaliagoes e certificado.

- Cursos de informatica: licenciamento do conteudo dos cursos disponiveis no
portal WebAula.

A WebAula trabalha o design instrucional de seus projetos de e-learning em
quatro fases distintas:

- Analise e projeto: consultoria de e-learning para definicdo do perfil dos alunos,

caracteristicas do curso, do ambiente de sala de aula e da tutoria. Defini¢ao da
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proposta pedagégica, layout de telas e cronograma de desenvolvimento.

Aprovacao da proposta por parte do cliente;

- Desenvolvimento: desenvolvimento de um modelo de curso e teste de validag&o.
Execucdo de ajustes e desenvolvimento da solugdo, com testes finais; |

- Implementagdo: desenvolvimento e acompanhamento de plano de tutoria.
Implantagdo para turma piloto ou definitiva;

- Avaliagao: andlise estatistica e plano de melhoria para o curso
A plataforma conta com algumas funcionalidades ja implementadas como

webchat, forum, FAQ, e-mail, newsletter, mural, tira duvidas on-line, prova e

certificacédo on-line, montagem de exercicios interativos e ludicos, controle de /ogin e

senha, gestor de relatérios e estatisticas, gestor curricular do aluno, definicdo de

horas e tempo de estudo, feedback do conteldo e outras.

Para demonstragao dos cursos e das solugdes que oferece a empresa utiliza os
cursos gratuitos oferecidos em seu portal na internet.

Com relagé@o aos quesitos técnicos, a WebAula utiliza uma plataforma aberta,
com tecnologia ASP e banco de dados dados SQL Server / Oracle. A empresa
recomenda como requisitos de hardware e software:

Servidor
- Hardware Ideal: Pentium Il 700 MHz — Bi-processado, 256 MB Memdria RAM,

HD 20 GB (para todos os softwares necessarios desde SO a Cursos), Link

minimo de 64 K além de um Servidor de e-mail;

- Hardware Minimo: Pentium {ll 500 MHz, 128 MB Memdéria RAM, HD 20 GB (para
todos os softwares necessérios desde SO a Cursos e softwares de Servidor de e-
mail), Link minimo de 64 K;

- Software: Windows 2000 Service Pack 2 e SQL Server 7 com Service Pack 3 OU
Windows NT4 Service Pack 6 A, IS 4, Option Pack 4, SQL Server 7 com Service
Pack 3.

Estac¢des de trabalho (aluno):

- Hardware Minimo: Qualquer microcomputador 586 ou acima, com conexao a
internet de pelo menos 28.800k;

- Software: Windows 95 + / Qualquer Browser para Navegacdo na Internet
preferencialmente Internet Explorer 5.0 ou superior (que ja vem com o plug-in do

Macromedia Flash instalado e que é necessario).
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Alguns dos projetos ja implementados pela WebAula sdo protétipos, como os
cursos: convivendo e informando-se sobre o diabetes para o programa saude da
familia do Ministério da Salde, Lei de Responsabilidade Fiscal e Aprendendo a
Exportar do Ministério do Desenvolvimento.

Dentre os clientes com solugdes ja implementadas, pode-se citar o Grupo
Martins, onde foram disponibilizados vérios cursos aos seus clientes (varejistas),
através da "Universidade Martins do Varejo" e a USIMINAS/FUMEC, com o Curso
de Po6s Graduagéo Lato Sensu - Estruturas Metalicas, para engenheiros e arquitetos

voltado a calculos estruturais de edificagdes em estruturas metalicas.

5.5.2 WebTraining

A WebTraining atua desde 1994 no ramo de e-learning, adequando conteudo,
criando design e desenvolvendo sistemas para ensino a distancia. A empresa foi
pioneira na América Latina no desenvolvimento de treinamento de idiomas através
da web. Atualmente se posiciona como uma empresa de solugdes tecnoldgicas em
e-learning.

No seu portifolio de produtos e servigos constam:

- Consultoria em projetos de e-learning;

- Desenvolvimento de contetidos customizados;

- Disponibilizagéo de contetudos de prateleira;

- Venda e/ou locagdo de software para gerenciamento do projetos de e-learning.

O foco princiapal da WebTraining sdo as solugbes personalizadas, que sé&o
oferecidas apés um diagnoéstico da organizagao, seus objetivos, recursos disponiveis
e expectativas de tempo e resultados. A partir dai define-se o contetido e recursos
tecnolégicos que serdo utilizados. Apds esta etapa inicial, comeg¢a o
desenvolvimento da solugdo, que acontece em quatro fases:

- Protétipo: proposta elaborada a partir do diagnostico de necessidades;

- Desenvolvimento: produgao pedagégica e design de sistemas;

- Implementagdo: projeto piloto para testes, treinamento, comunicacdo e
indicadores de resultados;

- Gestao: administragado, relatérios gerenciais, atualizagéo e suporte ao usuario.
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O Projeto é desenvolvido por uma equipe pedagdgica, equipe de interface e
usabilidade e equipe de sistemas. Todas as fases do projeto podem ser
acompanhadas pela empresa através do cronograma firmado, em uma area restrita
no site.

No quesito conteudo, podem ser utilizados contetidos especificos da propria
organizagdo ou do mercado, ou de ambos; combinados em atividades, exercicios e
dindmicas adequados ao contexto do cliente.

No que tange ao design instrucional, sdo utilizados recursos de imagem,
animagao, video, som e interatividade, para motivar o aluno, de acordo com os
objetivos propostos.

Para gestdo da solugdo, a WebTraining utiliza o SIGA — Sistema Integrado de
Gerenciamento da Aprendizagem, uma plataforma aberta, flexivel e custorhizével,
que permite a distribuicdo e o gerenciamento dos cursos on-line. O SIGA possui
algumas caracteristicas importantes de se destacar, tais como:

- Delivery. permite a distribuicao do contetdo através de paginas web, com varias
opgodes: curso com navegagao livre ou controlada, avango apds aproveitamento
minimo, exercicio com corre¢do automatica ou respostas enviadas para o
instrutor. Faz o registro de aproveitamento por atividade, médulo ou curso.

- Ferramentas: disponibiliza quadro de avisos, enquetes, férum de discusséao,
salas de bate-papo, mensagem instantanea, porta-arquivos, etc;

- Administragdo: possibilita o cadastro de usuarios, cursos e flexibilidade na
configuragéo de recursos, gerando relatérios gerenciais e operacionais.

- Instrutor: permite criar avaliagdes e atividades e total acompanhamento dos
alunos.

- Gestdo do conhecimento: viabiliza o compartiihamento de arquivos, bases de
dados e ferramentas de apoio e performance.

O SIGA pode ser instalado no servidor da empresa, que pode cadastrar
livvemente os usudrios e cursos da WebTraining e de terceiros. Se a empresa
preferir, também pode alugar a utilizagdo do mesmo no servidor da WebTraining,
pagando uma taxa mensal de acordo com o nimero de usuarios.

No site da WebTraining estdo disponiveis alguns cursos gratuitos, para
experimentagdo: estratégias para a gestdo do conhecimento, matematica financeira,
planejamento estratégico pessoal e prevengéo e combate a lavagem de dinheiro.

Como clientes que ja compraram as solugdes da WebTraining pode-se relacionar:
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- Produtos Roche: treinamento da forga de vendas, informatica e produtos;

- AGF Brasil seguros: sistema de gerenciamento e treinamento de produtos;

- DixieToga: sistema de gerenciamento e treinamento em finangas;

- Hewlett Packard: treinamento de canais, conceitos de PC e servidores;

- Tropico Telecomunicagdes Avangadas: centro de treinamento on-line e sistema
de gerenciamento.

5.5.3 G&P e-learning

A G&P - Gennari & Peartree foi fundada em 1989 e tem como competéncia a
atuacdo nas areas de informatica, comunicagdo e educagdo. O segmento de
informatica € composto por nucleos de consultoria, servigos e centro tecnolégico. As
areas de comunicagdo e educagdo contam com quatro escolas, trés faculdades e
um canal de TV a cabo — TV Millennium. O nimero de colaboradores ultrapassa
quatro mil consultores e a area de educagao atende dez mil alunos.

Dentro destes segmentos, ha o nucleo de midias e tecnologias convergentes,
que inclui as areas de e-learning, marketing digital e TV Corporativa. Nestas areas,
disponibiliza os seguintes produtos e servigos:

- Infra-estrutura: sistema de gestdo do aprendizado (LMS) - GURU Authora que
permite um total monitoramento e gerenciamento do aluno, curso e tutoria;

- Contetdo: produgéo através de uma equipe multidisciplinar e especialistas em
areas tecnolégicas e pedagégicas;

- Delivery: composicdo mista para entrega da solugéo, inclui“ndo:
internet/intranet/extranet, TV por satélite, DVD, CD-ROM, video streaming e
material impresso;

- Tutoria: laboratorio de tutoria, infra-estrutura operacional e recursos humanos e
servico de capacitagéo de tutoria. |
Seus principais clientes: Planeta Imoével, IBAM - Instituto Brasileiro de

Administragdo Municipal, FIAP - Faculdade de Informatica e Administragdo Paulista,

FMP - Faculdade Modulo Paulista e FGP - Faculdade Gennari & Peartree
O site da G&P possui um catalogo de cursos gratuitos: desenvolvimento pessoal

(administragdo do tempo, networking e negociagéo), finangas (como planejar seu
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orgcamento doméstico), educagéo & negécios (livre-se das armadilhas do portugués,

o que € internet e pesquisando na internet) e satide e familia (satide a todo vapor).

5.5.4 Mentor Tecnologia

Em atuagio desde 1997, a Mentor tecnologia trabalha com solugdes integradas

na utilizagdo de tecnologias de aprendizagem. Sua base estratégica de atuagdo é o

trinbmio: metodologia, tecnologia e resultados. Desde sua criagédo ja desenvolveu

mais de 70 cursos/tutoriais para grandes empresas nacionais.

A Mentor trabalha com solugbes para implementagdo de educagdo corporativa

nas organizagoes, 0 que abrange:

Planejamento estratégico: assessoria para elaboragdo de estratégias para
utilizagédo das novas tecnologias de aprendizagem, voltadas a aquisicdo ou
consolidagao de competéncias que agreguem valor ao negdcio;

Treinamento: oferta de cursos tedrico-praticos abrangendo conceitos,
metodologias e tipos de midia utilizados no processo de implementagéo de e-
learning no ambiente corporativo;

Ferramentas: disponibilizagdo de aplicativos de software que auxiliam a
execucgado dos processos de analise, projeto, desenvolvimento e implementagéao
de novas tecnologias na educagéao corporativa;

Desenvolvimento de cursos: criagdo de cursos interativos personalizados para o
contexto da empresa, em ambiente web, CD-ROM, rede local ou material
impresso;

Ambiente de aprendizagem: especificagdo e incorporagdo de ambientes de
aprendizagem em parceria com as empresas: LOTUS/IBM (LearningSpace),
SABA (Learning Management System) e MHW (Universite);

Mensuragédo de resultados: acompanhamento dos objetivos instrucionais com
foco nos resultados;

Todas estas solugdes sdo independentes entre si. A Mentor também possui o

“portal do cliente”, area de acesso exclusivo para os clientes que permite o

acompanhamento dos projetos.
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No site da Mentor pode-se ter acesso em versdo de demonstragéo ao curso:
Pensando estrategicamente, desenvolvido em parceria com o Instituto M. Vianna
Costacurta.

Alguns dos clientes atendidos pela Mentor na solugdo de desenvolvimento de
CUrsos:

- CD-ROM: Companhia Miiller de Bebidas, DIRECTV, Elevadores Atlas-Schindler,

Embraer, Sabesp e Ultra;

- Web: Caixa Econémica Federal, Embraer, Grupo Algar, Johnson & Johnson;

Lojas Renner, Monsanto, Souza Cruz, Telefénica Empresas e Telemar,;

- Solugdes hibridas: DIRECTV, Embraer, Instituto MVC e Telemar

5.5.5 EZ Learning

A EZ Learning se posiciona como uma empresa especializada em prover
solugdes de treinamento e ensino a distancia via internet e intranet para pessoas,
universidades e corporagdes. Para oferecer as solugbes, a empresa mantém
parcerias ativas com algumas instituigbes, tais como: Symantec, Micropdwer,
Macromedia, Microsoft, e-Consulting, dentre outras.

Os produtos e servigos oferecidos pela EZ Learning s&o os seguintes:

- Consultoria: avaliagdo de necessidades para o desenvolvimento estratégico do
projeto de e-learning e indicagéo de ferramentas de gestdo, para construir uma
solugéo sob medida;

- Desenvolvimento de conteldo: projeto pedagégico, desenho instrucional
(storyboard) e web nos padrdes DFU, TopClass, HTML e XML;

- Terceirizagdo e desenvolvimento web: terceirizagdo do desenvolvimento de
layout e padrao visual grafico para clientes que desenvolvem seu proprio projeto
pedagégico;

- Terceirizagdo e desenvolvimento instrucional: conversdo de cursos para midia
eletronica;

- Treinamento de tutores: preparagdo de pessoas para a atividade de tutoria, de
acordo com o projeto implementado;

- Treinamento de desenvolvedores de contelido: capacitagdo para autoria de

CUrsos;
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- Softwares de Gestéo: sdo oferecidos através de parcerias externas e também

ferramentas para comunicagéo, colaborag&o, controle e avaliagéo.

A metodologia de trabalho da EZ Learning para o desenvolvimento de solucdes

compreende 8 etapas:

1.

8.

Analise: € designado um gerente de projeto, que sera o responsavel pelos
contatos com o cliente. Nesta etapa o cliente preenche o “formuldrio de inicio
de projeto” com informagdes acerca de seus problemas e necessidades.

Planejamento: identificagdo dos objetivos do projeto, etapas,
responsabilidades, prazos e recursos.

Projeto pedagdgico: estruturagéo e organizagdo do conteudo, com utilizagao
de recursos de multimidia e hipertexto, layout de tela e mapa de navegagéo.
Criagéo do protétipo de interface visual: sdo criados dois estilos de padrdo
visual para que o cliente escolha o mais adequado.

Produgéo de conteudo: criagéo e programagcéo das telas baseadas no projeto
pedagdgico e na interface visual.

Certificagado da qualidade: testes realizados paralelamente a conclusao dos
médulos;

Validagdo: na medida em que os modulos vao sendo concluidos vai
acontecendo a validagao por parte do cliente;

Implantagéo: o sistema é colocado no “ar”, testado e homologado pelo cliente.

Para elaboragao de todo este trabalho a EZ Learning conta com uma equipe que

inclui: gerente de projeto, instrucional designer, redator ou webwriter, designer ou

web designer, programador e usuario operacional.

~Para acompanhamento do projeto a EZ Learning disponibiliza todas as

informagbes de produtos e servigos adquiridos, o estagio onde se encontra o

desenvolvimento de projetos especificos e os resultados de treinamentos ja

realizados. Tudo isso com acesso através de seu site, em area exclusiva.

Dentre os projetos de ensino a distancia via web desenvolvidos pela EZ

Learning pode-se citar os seguintes clientes: Catho e-learning, Unibanco, BM&F do
Brasil, Tribanco e FACAMP.
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5.5.6 TerrAvista

Fundada em 1995, a TerrAvista tem como compromisso o desenvolvimento de
solugdes graficas inovadoras, customizadas, objetivas e de facil aplicagdo. A
TerrAvista trabalha com computagao gréfica para suporte as atividades de vendas,
marketing e educagéao.’

Em seu trabalho como um todo, seus produtos e servigos so:

- Solugbes para ambiente web: criagdo de ambientes para internet, intranet e
extranet;

- e-Solugdes: utilizagdo de solugdes de informatica no processo educacional;

- Transi¢do de processos: migragéo para o meio digital de processo de educagéo,
vendas, marketing, divulgacgéo institucional, etc.

O maior foco educacional da empresa concentra-se no produto e-Solugdes, onde
desenvolveu dois ambientes conceito: o Catarina e a Escola Corporativa. O Catarina
€ um software desenvolvido para dar suporte a educagédo presencial e a Escola
Corporativa leva para o ambiente web (intra ou extranet) o ambiente de estudo
formal com todos os seus recursos.

Dentre os principais clientes da TerrAvista neste segmento pode-se destacar:
Eletrosul, Casan, Brasil Telecom, TIM Celular Sul, WEG, Fundagdo Gettlio Vargas e

Electrolux.

5.6 Quadro Resumo

Para melhor visualizagdo das informagdes coletadas, elaborou-se um resumo
das principais solugdes disponibilizadas pelas empresas pesquisadas, conforme

pode ser visualizado no quadro 12.
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Quadro 12: Resumo das solugdes de e-learning

Empresa

Solugdes

b Latinibeio.de .
~ Enuing & Distbnele

Cursos de mestrado através de videoconferéncia;
Cursos de especializagdo sob-medida;

Cursos de capacitagdo de longa escala (elevado
nuamero de alunos);

Cursos de capacitagdo personalizada (até 60 alunos
por turmay);

Consultoria em solugbes de e-learning — plataforma
educacional;

Consultoria em educacao digital;

Tecnologia e design para projetos corporativos.

Catalogo com 14 cursos de extensdo nas areas de
administragao e economia;

Cursos personalizados com contetdo fornecido pelos
profissionais das Escolas FGV.

Solugdes customizadas sob-medida;

Catalogo de cursos prontos em dez areas de
conhecimento;

Cursos de graduacgéo a distancia em turmas fechadas.

Catalogo com mais de 60 cursos de atualizagao,
tutoriais e workshops nas areas de administragao,
ciéncias contabeis, direito, comunicagdo, educacgao,
informatica, logistica, marketing, publicidade e outros;
Consultoria para desenvolvimento de universidades
corporativas e cursos sob medida.

UNIVvILCom

UNIVERSIDADE VIRTUAL

Formatagao de cursos presenciais para e-learning;
Hospedagem e gerenciamento de e-learning;

Criagao de universidades corporativas;

Catalogo com mais de 300 cursos, divididos em 15
escolas: administracdo, agronegocios, comércio
exterior, comunicacgado, direito, educacgéo, financas,
informatica, letras, marketing, meio ambiente, saude,
seguros, telecomunicacgodes e turismo e hotelaria.

o H | . Catidlogo com dez cursos de atualizagdo sobre
CATHO®-Leorminga a assuntos diversos.
| @E-[M{‘:’M:ﬂ - Catalogo com 33 cursos agrupados em cinco temas:

ManageMentor

€ INTEGRACAO

Consultoria ¢ Treinamento

principios de negdcios, habilidades de comunicagao,
desenvolvimento pessoal, trabalhando com equipes e
trabalhando com pessoas.

Catalogo com 19 cursos para instalagéo na internet ou
na intranet da empresa;

Solugdes personalizadas;

Transformacgéo de qualquer curso de seu catalogo de
cursos presenciais para formato em e-learning.

Catdlogo com dez cursos desenvolvidos
especialistas internacionais.

por




104

560 Portal g ensing & distncia

Consultoria em e-learning;

Licenciamento de LMS;

Hospedagem de solugdes de e-learning;

Converséo de cursos presenciais para formato on-line;
Licenciamento de 26 cursos de informatica

Consultoria em e-learning;

Desenvolvimento de conteudos customizados;
Disponibilizagéo de contetudos de prateleira;
Venda e/ou locagdo de LMS.

Infra-estrutura de LMS;

Conteudo para cursos;

Composig¢ado mista de midias incluindo TV por satélite,
DVD, CD-ROM, video streaming e material impresso
Servico de Tutoria.

| MIENTOR
Teenologia

Desenvolvimento de cursos;

Ambiente de aprendizagem: LMS com empresas
parceiras;

Treinamento para tecnologia.

Consultoria;

Desenvolvimento de conteludo;

Terceirizagao e desenvolvimento web e instrucional;
Treinamento de tutores e desenvolvedores de|
conteudo.

Solugdes para ambiente web; _
Solugdes de informatica no processo educacional;
Transicdo de processos para o meio digital.
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6 LEVANTAMENTO DE UNIVERSIDADES CORPORATIVAS

O referencial tedrico apresentado no capitulo quatro sobre universidade
corporativa permite se ter com clareza quais os objetivos, principios, fundamentos e
importéncia das universidades corporativas. Estas informagdes sdo relevantes para
a decis&o de implanta¢édo de uma universidade corporativa, mas nao suficientes.

Além disso, € importante conhecer os modelos de universidades corporativas ja
implantadas, o que permite ndo sé uma visdo mais ampla do assunto, mas também
o aprendizado sob a luz da experiéncia em outras empresas, através de seus erros e
acertos.

Este capitulo apresenta uma coletanea de universidades corporativas
implantadas em empresas no Brasil, algumas decorrentes de suas matrizes no
exterior; relacionando seu funcionamento, produtos, forma de gestao e praticas de e-

learning.
6.1 Estruturagao da pesquisa

Com base nas referéncias apresentadas por Lobo (2002), Litto (1999), Meister
(1999), Dalmau (2001) e Junqueira e Vianna (1999) sao listadas empresas que ja
implantaram universidades corporativas. O quadro 13 apresenta a lista das

empresas citadas como referéncia.

Quadro 13: Universidades Corporativas implantadas no Brasil

Empresa Universidade Corporativa Site

Accor Academia www.accor.com.br/academia
Universidade de Servicos

Algar Universidade Algar de Negécios |www.algar.com.br
AmBev Universidade AmBev www.ambev.com.br
CEF Universidade da Caixa www.cef.gov.br
Datasul Universidade Datasul www.datasul.com.br
McDonald’s | Hamburguer University www.mcdonalds.com.br
Motorola Motorola University www.motorola.com.br
Petrobras Universidade Petrobras www.petrobras.com.br
Telemar Universidade Telemar www.telemar.com.br
Unimed Universidade Unimed www.universidadeunimed.com.br



http://www.accor.com.br/academia
http://www.algar.com.br
http://www.ambev.com.br
http://www.cef.gov.br
http://www.datasul.com.br
http://www.mcdonalds.com.br
http://www.motorola.com.br
http://www.petrobras.com.br
http://www.telemar.com.br
http://www.universidadeunimed.com.br
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Para o levantamento das informagdes foram utilizados: pesquisa bibliografica,
consulta nos proprios sites das universidades, contatos por telefone e e-mail com
usuarios e gestores das universidades.

As informagbes levantadas referem-se ao historico da empresa e universidade
corporativa pesquisada, ramo de atividade, estrutura de atuagdo, estratégias de
treinamento e desenvolvimento e praticas de e-learning.

Para andlise das praticas adotadas, adotou-se um formato de pesquisa ndo
estruturado de apresentagéo, relacionando-se uma coletédnea de informacgdes e
praticas.

Cabe ressaltar que a pesquisa representa uma amostra das universidades
corporativas no Brasil, além das quais pode-se relacionar ainda: EDS University,
Universidade Souza Cruz, General Electric University, Universidade da Editora Abril,
Universidades dos Correios, Universidade Martins do Varejo, Boston School (Bank

Boston), Alcatel University e Universidade do Banco do Brasil, dentre outras.

6.2 Universidades Corporativas

6.2.1 Grupo Accor Brasil: Academia — Universidade de Servigos

Accor € um grupo mundial de hotelaria, turismo e servigcos em atuagéo no Brasil
ha 26 anos. Com 50% de participagéo acionaria do grupo francés Accor, 40% do
grupo canadense Brascan e 10% do grupo portugués Espirito Santo, a Accor no
Brasil & a primeira opera¢do mundial do Grupo Accor depois da Franga, reunindo 17
marcas nos segmentos de alimentagdo e restaurantes, hotelaria e viagens,
produtividade e marketing.

No segmento de alimentagdo e restaurante a Accor Brasil é dona das marcas
GR-Servicos de alimentacdo e Actor, de restaurantes comerciais. No ramo de
hotelaria e servigos, opera 76 unidades de hotéis e flats com as marcas Sofitel,
Novotel, Mercure, Ibis e Parthenon, além da Carlson Wagonlit Travei, operadora de
agéncias e postos de viagens. No ramo de produtividade e marketing detém as

marcas Incentive House, Infra 4 e Ticket.
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A Academia, como é chamada a universidade corporativa do grupo Accor no

Brasil, foi criada em 1992, visando a formag&o dos 20.000 colaboradores da Accor

Brasil, distribuidos em suas unidades estratégicas de negacio.

“A Academia tem como miss&o a educagéo continuada através do conceito
"ensinar a ensinar" e "aprender a aprender" , promovendo a difusdo dos
valores e da cultura empresarial, o desenvolvimento da comunicagio
interna e externa, a constante pesquisa e inovagdo gerencial e a
multiplicagdo e sinergia dos conhecimentos adquiridos pelas unidades de
negocio em seus campos especificos de atuagéo
(www.accor.com.br/academia)’.

A Academia possui um campus fisico, num terreno de 5.600 m? na cidade de

Campinas — SP, anexo ao Novotel onde ficam hospedados os participantes dos

eventos. Sua infra-estrutura inclui sete salas de aula e um auditério para 120

pessoas, ambos equipados com total suporte multimidia. A Academia também esta

capacitada para transmitir, via satélite, programas a distancia.

Na Academia os programas de formagdo sdo ministrados por consultores

internos ou externos e por profissionais reconhecidos nas unidades de negécio. A

atuagdo da academia se da através de trés eixos:

Programacgéo aberta: programas basicos de formagado multidisciplinar nas areas:
comercial/marketing, qualidade, management, relagcbes humanas, gestao,
finangas e tecnologia;

Tailor-made: programas de formagao, campanhas educacionais ou motivacionais
e consultoria;

Programas estratégicos: Visam a divulgagdo e sedimentagéo dos valores e da
cultura da empresa.

A Academia estd em suas primeiras experiéncias com a pratica do e-learning.

Estdao sendo desenvolvidos alguns programas utilizando a intranet e CD-ROM

através de parcerias com consultorias.

6.2.2 AmBev: Universidade AmBev

A AmBev, Companhia de Bebidas das Américas, foi criada em 1999, a partir da

fusdo da Brahma e da Antarctica, as duas maiores cervejarias brasileiras.

Incluindo escritorios, fabricas e pontos de distribuigdo, a companhia possui em todo

o pais um quadro de mais de 18 mil funcionarios proprios.


http://www.accor.com.br/academiaV
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A Universidade Ambev é proveniente da Universidade Brahma, fundada em
1995, onde ja foram investidos mais de R$ 50 milhdes. Desde 2000, mais de 20 mil
pessoas ja passaram pelos programas desenvolvidos pela Universidade, entre
funcionarios préprios e revendedores.

A Universidade AmBev ndo possui estrutura fisica fixa, € um centro de ensino
virtual. Os cursos presenciais acontecem nas estruturas disponiveis das unidades de
negécio e em espacos fisicos de terceiros (hotéis, centros de treinamentos, etc).
Para o ensino a distancia, os cursos sdo ministrados em maddulos, utilizando a
internet e TV interna via satélite. Um ponto forte do processo é que os lideres
(diretores e gerentes) atuam como multiplicadores de conhecimento.

Alguns dos programas desenvolvidos pela Universidade AmBev:

- MBA - Master in Business AmBev: tem como objetivo desenvolver gerentes e
revendedores em todas as areas de neg6cio da companhia. Os alunos do MBA
adquirem uma visdo sistémica da AmBev e tém oportunidade de comparar
processos, resultados e culturas com as melhores empresas do Brasil e do
mundo. O curso tem duragdo de um ano e é dividido em dez médulos, com aulas
a cada 30 dias, sendo um deles realizado no exterior, onde os alunos tém a
chance de fazer benchmark através de visitas a empresas que sao referéncias
em suas areas de atuagéo. |

- Programa de trainees: capacitagdo de estudantes recrutados nas universidades
para assumir posi¢do gerencial no futuro dentro da empresa;

- Sucessores: preparagao dos filhos dos revendedores para sucessao no negocio;

- Qualidade total a distancia para operadores: curso a distancia desenvolvido em

parceria com o SENAI.

6.2.3 Grupo Algar: Universidade Algar de Negoécios

O Grupo Algar, baseado em Uberlandia — MG, comegou com apenas uma
empresa na década de 40, expandindo-se continuamente até chegar a um
conglomerado de empresas que incluem telecomunicagbes, servigos e
entretenimento e negécios agricolas.

Sao empresas do grupo na area de Telecom: CTBC, Engeset, ACS e ATL. No

segmento de servigos e entretenimento o grupo conta com a ABC Propaganda, ABC
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Taxi Aéreo, COMTEC, CNABC, SABE e SPACE. Na area de negdcios agricolas o
grupo possui duas empresas: a ABC Inco e a ABC A&P.

A UNIALGAR - Universidade de Negécios do Grupo Algar foi estruturada em
1998, com a missao de “promover a gestdo do conhecimento e o desenvolvimento

do capital intelectual do Grupo Algar, através do processo de aprendizagem
continua” (www.uniaigar.com.br).

O foco estratégico da UNIALGAR ¢é a “formagéo e desenvolvimento de talentos

humanos em gestdo de negécios” (www.unialgar.com.br). Os programas

desenvolvidos tém foco comportamental, sobre os processos e a cultura do grupo

Algar. A area de talentos humanos de cada empresa do grupo é que se ocupa dos

cursos técnicos. Parceiros, fornecedores, terceiros e clientes ainda ndo sao

contemplados com os cursos da UNIALGAR.
A UNIALGAR trabalha em quatro eixos estratégicos:

- Desenvolvimento individualizado de executivos;

- Nova proposta de programagéao para educagao continuada;

- Formagao de potenciais sucessores para niveis executivos;

- Formatagao do programa jovem empreendedor.

Dentro dessa estratégia, os programas desenvolvidos pela UNIALGAR em 2002
foram:

- ACE - Algar Capacitagado Essencial: formagdo de potenciais sucessores, talentos
diferenciados e executivos com menos de dois anos em posicéo gerencial;

- PGA | - Programa de Gestdao Avangada |: reciclagem e aperfeigoamento de
executivos com mais de dois anos em posigéo gerencial;

- PGA Il - Programa de Gestdao Avangada Il: reciclagem e especializagdo dos
acionistas, Comité Executivo da Algar e diretores superintendentes das empresas
do Grupo;

- PEF - Programa Estratégico de Formagao: cursos e eventos com temas e
contelidos de grande atualidade, para todos os empregados; ,

- PGP - Programa de Gestao de Processos: sensibilizagdo para a necessidade de
revisdo dos processos com foco na otimizagdo de resultados econdémico/
financeiros e qualitativos;

- PCC - Programa de Cidadania Corporativa: divulgagdo dos principios e valores

que constituem a cultura do Grupo Algar;


http://www.uniaiaar.com.brl
http://www.unialaar.com.br
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- PTl - Programa de Tecnologia da Informagdo: subsidios para atuagdo e
compreensao do setor de telecom.

Os programas para 2003 comegam no més de margo, onde cada funcionario
recebe a sua agenda com a programagéo para o ano inteiro. O corpo docente da
UNIALGAR ¢ formado principalmente por empresas parceiras, tais como: Fundagéo
Dom Cabral, FGV, IBEMEC, Instituto Marco Aurélio Vianna etc.

A metodologia de trabalho da universidade combina as modalidades de ensino a
distancia e presencial. No ensino a distancia, utiliza-se do e-learning para os cursos
de negociagao, crengas e valores do Grupo Algar — integrag&o corporativa de novos
talentos e politicas de talentos humanos do Grupo Algar

Para 2003 a UNIALGAR adquiriu do Instituto Marco Aurélio Vianna um pacote
com dez cursos para internet e também ira disponibilizar cursos de informéatica a
todos os funcionarios, através da plataforma tecnolégica que utiliza que € o Web

Aula Corporate.

6.2.4 Caixa Econémica Federal: Universidade da Caixa Econémica Federal

A Caixa Econbémica Federal € um dos bancos mais antigos do Brasil, que atua
nos setores de crédito imobiliario, penhor, FGTS, PIS e Seguro-Desemprego, crédito
educativo, loterias e servigos bancarios com um todo. Por priorizar os setores de
habitagdo, saneamento basico, infra-estrutura urbana e prestagdo de servigos, a
Caixa direciona os seus principais programas para a populagéo de baixa renda.

A Caixa esta presente em mais de cinco mil municipios através de agéncias
bancarias e lotéricas. Por toda a diversidade de servigos e o elevado numero de
funcionarios, a Universidade da Caixa possui um papel estratégico na forma(:éo de
seus recursos humanos, sendo pioneira no setor publico no Brasil.

Em atuagdo desde 1997, a Universidade da Caixa oferece mais de 70 cursos,
voltados as diferentes areas de atuagdo da empresa. No comego a midia utilizada
era o material impresso, video e teleconferéncia, que evoluiu para CD-ROM. Em
2001 foram langados os programas de e-learning, abertos somente aos funcionarios
da empresa.

Para lancamento do portal na internet foram feitos investimentos em uma rede

de servidores web independentes do negécio, capacitagdo de equipes (ferramentas
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de autoria, desenho instrucional) e produgdo de conteudos (interna e aquisi¢do de
terceiros). Foi construido um gerenciador préprio (SIGEW).

Os cursos da Universidade da Caixa estao divididos em: técnicos e atualizagéo,
com assuntos ligados a rotina do banco; superior caixa, com cursos mais avangados

na area de gestdo e especializagdo caixa, com cursos do tipo MBA e afins.

6.2.5 Datasul: Universidade Datasul

Com sede em Joinville — SC, a Datasul comegou suas atividades em 1978,
assessorando empresas na implantagao de centros de processamento de dados.
Atualmente esta posicionada como uma das maiores empresas fornecedoras de
software empresarial. Possui quase 40 franquias como canais de distribuicdo em
todo o Brasil e na Argentina, EUA e México.

A Datasul também capacita as empresas usudrias, garantindo resultados com
produtos de excelente conteudo de gestéo, insuperavel relagdo custo-beneficio e
adequados as necessidades dos clientes, ampliando sua participagdo no mercado e
criando seu proprio diferencial competitivo.

“A Universidade Corporativa Datasul foi criada para realizar uma completa
revisdo na forma de disponibilizar e disseminar o conhecimento, com novas formas
de planejamento e desenvolvimento do capital intelectual de seus profissionais e de

seus clientes” (www.datasul.com.br).

Os programas oferecidos pela Universidade Datasul tém como foco o “network
Datasul” — parceiros, funcionarios e clientes. A Universidade Datasul desenvolveu
uma metodologia para analisar o gap de conhecimento de seus profissionais,
através de uma trilha de treinamentos, que conduz a formagdo completa de um
consultor. Apds os treinamentos necessarios, 0os consultores submetem-se a
Certificagdo Datasul, o que garante reconhecimento diferenciado junto aos clientes
Datasul.

Para desenvolvimento de seus programas a Universidade Datasul . utiliza
metodologias presenciais e virtuais. A sala de aula virtual é a forma mais utilizada e
considerada também a mais eficiente. Os contetidos s&o transmitidos por tecnologia
via internet, que permite a interagdo "multiplicador" - "alunos”, de forma a propiciar

um contato que abrange voz, imagens, compartilhamento de software, aplicagéo de


http://www.datasul.com.br
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exercicios, etc. Esta metodologia permite que um evento de treinamento seja
realizado de forma totalmente descentralizada, on-line e sincrona.

O multiplicador prepara a agenda do treinamento, com dias e horarios marcados
para acesso dos participantes. A interagdo acontece de um para muitos e de muitos
para muitos. Dependendo da carga horaria, do publico e tema envolvido, sdo
marcadas varias aulas para um mesmo treinamento.

Caso alguém n&o possa participar da aula virtual, podera assisti-la
posteriormente, pois as aulas sdo gravadas em capitulos, facilitando o acesso a um
conhecimento especifico. As aulas gravadas séo idénticas as aulas virtuais com uma
Unica diferenca que é a auséncia da interagdo. Todos os treinandos podem contar
com o canal de comunicagao pés-treinamento para auxilio de duvidas.

A Universidade Datasul também mantém o programa aliangas estratégicas, com
universidades em todo o Brasil, visando a pesquisa conjunta e o intercambio de
solugdes. Como exemplo pode-se citar a parceria com a UDESC - Universidade do
Estado de Santa Catarina, para o desenvolvimento do curso sequencial de Consultor
em ERP (Enterprise Resource Planning).

O catélogo de cursos gravados da Universidade Datasul esta no site da empresa
e é disponibilizado com exclusividade para os seus clientes. Os mais de 70 cursos
abordam temas como business inteligence, finangas, logistica, manufatura,
manutencdo industrial, recursos humanos e tecnologia. E possivel também saber
através do site mais detalhes como: objetivo, publico-alvo, carga horéria,
investimento. Apés a compra, o cliente recebe /login e senha e pode acessar o curso
por um periodo de dez dias.

6.2.6 Mc Donald’s: Hamburguer University

O primeiro McDonald's brasileiro foi inaugurado em fevereiro de 1979, em
Copacabana, no Rio de Janeiro. Em 1987 a rede abriu sua primeira franquia
brasileira, em Brasilia (DF). Desde entdo a rede expandiu-se rapidamente no
mercado brasileiro. Atualmente o McDonald's ultrapassa a marca dos
1.200 pontos-de-venda, sendo mais de 570 restaurantes e quase 640 quiosques em

128 cidades, espalhadas por todo Brasil.
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Para capacitar e desenvolver os mais de 30 mil funcionarios da rede foi criada
em outubro de 1997, junto a sede do McDonald's Brasil, a Hamburguer University,
com um investimento de R$ 7 milhGes. Além dos Estados Unidos e Brasil, existem
universidades semelhantes apenas na Alemanha, Japéo, Inglaterra e Australia.

As instalagbes da Hamburguer University brasileira contam com uma estrutura
que permite oferecer até trés cursos simultaneamente, para um total de 240 alunos.
Além disso, possui um auditério para 120 pessoas, laboratério, biblioteca, videoteca
e sala de edigao de video.

Os cursos ministrados na Hamburguer University t&m como foco principal os
ocupantes de cargos gerenciais, tanto dos restaurantes proprios quanto
franqueados. O Curso Avangado de Operagbes (CAO), especifico para a formagao
de gerentes operadores e empresarios franqueados recebe anualmente 250 alunos

de diversos paises da América Latina.

6.2.7 Motorola: Motorola University

A Motorola esta no Brasil desde 1996, quando foi instalada sua base industrial
na América do Sul. Desde 1995 ja foram investidos mais de US$ 200 milhdes,
grande parte destinada a construgdo do Campus Industrial e Tecnoldgico de
Jaguariuna (SP), que abriga todas as atuais operagdes da empresa (celulares,
radios bidirecionais, estagdes radio-base para rede celular e equipamentos iDEN).

O Campus possui ainda um Centro de Pesquisa e Desenvolvimento de“
Terminais Celulares em hardware, software, mecanica e desenho industrial e
também um Centro de Tecnologia de Semicondutores. No mesmo lugar esta
instalada a base da Motorola University, voltada ao treinamento de funcionarios e a
consultoria do programa seis sigma para o mercado.

A Motorola University foi uma das primeiras universidades corporativas no
mundo, implementando na base brasileira seus programas de suporte ao
desempenho, desenvolvimento profissional e lideranga. “Atualmente a Motorola
University € uma organizagdo de solugdes de desempenho, orientada pelos
objetivos estratégicos dos negoécios da Motorola e também pelos clientes,

fornecedores e parceiros em todo 0 mundo” (www.motorola.com.br).



http://www.motorola.com.br
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A utilizagdo do e-learning como pratica na Motorola University comegou em
2001, no sentido de atender seu grande canal de distribuigdo espalhado pelo Brasil
todo, com necessidade de treinamento técnico, de produtos, de sistemas, de
servigos especificos. Nestes casos os métodos de treinamentos tradicionais s&o
muito caros e possuem limitagdes de idiomas e de treinadores certificados.

Em margo de 2002 foi implantado o projeto Comunidade Virtual, que se constitui
num espago virtual para troca de informacgdes e aprendizado colaborativo dos
membros da comunidade, que s&o os distribuidores e revendedores do Brasil. (mais
ou menos quatrocentas empresas). Este projeto tem como propésito analisar o
comportamento e aceitagéo do canal de distribui¢do a uma atividade de colaboragéo

e troca de informagao e também trazer informagdes do canal para a empresa.

6.2.8 Petrobras: Universidade Petrobras

A Petrobras foi criada em outubro de 1953 para executar as atividades do setor
de petréleo no Brasil em nome da Unido. A empresa é formada por cinco
subsidiarias interligadas a rede: Petrobras Gas S/A (Gaspetro), Petrobras Quimica
S/A (Petroquisa), Petrobras Distribuidora S/A (BR), Petrobras Internacional S/A
(Braspetro) e Petrobras Transporte S/A (Transpetro).

A formalizagdo da Universidade Petrobras aconteceu em 2000, para atender a
demanda de educagédo continuada e também preparar o corpo funcional da empresa
para o contexto da competicéo global. Os programas desenvolvidos incluem toda a
cadeia de valor da empresa: funcionarios, clientes, parceiros e fornecedores, tendo
inclusive geréncias especificas para cada uma destas areas.

A Universidade Petrobras divide sua atuagao em treinamentos presenciais, para
os quais utiliza os dois centros de desenvolvimento que a empresa possui no Rio de
Janeiro (RJ) e em Salvador (BA); treinamentos vivenciais, realizados em Salvador
(BA) e em Sao Mateus (PR) e o campus virtual, que pode ser acessado de qualquer
lugar através da internet.

O campus virtual engloba cursos de formacéo, aperfeigoamento, especializa(;éo
e pos-graduacdo. Mensalmente sdo oferecidas cerca de cem a 120 turmas, nos
diversos cursos do campus virtual. A maior parte dos programas de pds-graduagéo €

realizada através de universidades e instituicdes de ensino no Brasil e no exterior.
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Os contetdos dos cursos sdo relacionados tanto & atividade fim da empresa,
sendo cursos mais técnicos, como ao nivel gerencial, em cursos comportamentais.
Alguns cursos oferecidos no campus virtual sdo abertos (qualquer pessoa pode
fazer) e outros séo fechados (depende do perfil). Todos os cursos possuem tutoria e
acompanhamento de docentes internos e externos. A plataforma de LMS utilizada
pela Universidade Petrobras é a Universite.

6.2.9 Telemar: UNITE

A Telemar originou-se em 1999, a partir da Tele Norte Leste, uma das trés
holdings das concessionarias regionais de telefonia fixa do antigo sistema Telebras.
A Telemar possui larga experiéncia em servigos de telefonia fixa local e de longa
disténcia, disponibilizando servigos para internet, transmissao de dados e imagens e
videoconferéncia, entre outros.

Integram a area de atuagdo da empresa os Estados do Rio de Janeiro, Minas
Gerais, Espirito Santo, Bahia Sergipe, Alagoas, Pernambuco, Paraiba, Rio Grande
do Norte, Piaui, Ceara, Maranhao, Para, Amazonas, Amapa e Roraima.

Em abril de 2000 teve inicio o projeto Universidade Telemar, que culminou com a
criagdo da UNITE, a universidade corporativa do grupo. A atuagdo da UNITE se da
através da gestdo do conhecimento, identificagdo das competéncias e valores da
organizagao.

Com 32 mil funcionarios distribuidos em 64% do territério nacional, o primeiro
desafio da UNITE foi a criagdo da cultura de e-learning através do desenvolvimento
de uma vis@o sistémica da organizagao, treinando os funcionarios e levando-os a

pensar e agir como “donos do negécio”.

6.2.10 Unimed: Universidade Unimed

A Universidade Unimed é parte integrante do nlcleo educacional da Fundagéo
Unimed, criada pela Unimed, o maior sistema cooperativo de assisténcia médica do

mundo, que conta com 90 mil médicos cooperados € 11 milhdes de usuarios.
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Criada em 1999, a Universidade Unimed tem por objetivo atender a crescente
demanda de aperfeigoamento e reciclagem dos participantes das cooperativas
Unimed. Mais de 19 mil profissionais j& foram treinados em todas as regides do pais
através de seus programas.

Os programas desenvolvidos abragem cursos de extensao, féoruns e seminarios,
aléem de cursos de pos-graduagdo oferecidos em parceria com universidades
credenciadas pelo MEC, tais como a USP e a Universidade Gama Filho. Os cursos
destinam-se principalmente aos profissionais das cooperativas Unimed, mas
também sao abertos a outros profissionais da area de salde.

Atualmente estdo sendo oferecidos cursos de curta duragdo e aperfeigoamento,
nas areas de cooperativismo, finangas, gerenciamento humano, juridica, logistica,
marketing, médica, qualidade e vendas. Estes cursos podem ser consultados
através do site da Universidade Unimed, onde constam mais detalhes como
apresentagao, objetivos e carga horaria.

Em. nivel de pés-graduagéo s&o nove cursos, que vao desde um MBA de gestao
em saude até assisténcia domiciliar — home care. Todos os cursos sao realizados
sob demanda. A Universidade Unimed oferece aos mantenedores da Fundagao
Unimed 30% de desconto em seus cursos técnicos e 10% de desconto em cursos de
pos-graduacgao.

A Universidade Unimed nao possui infra-estrutura fisica, todos os cursos séo
realizados em espagos cedidos ou locados, nas cidades onde houver demanda
minima para a formagéao de turmas.

Na Universidade Unimed, os cursos via e-learning estao em fase de implantagéo.

Atualmente os cursos oferecidos sdo apenas presenciais.
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7 ANALISE DOS RESULTADOS DA PESQUISA E DOS CURSOS

A partir das informagbes coletadas nas empresas pesquisadas, este capitulo
objetiva realizar uma andlise das solugdes de e-learning disponiveis no mercado,
bem como das praticas educacionais das principais universidades corporativas ja
implantadas no Brasil.

Primeiramente sdo analisadas as solugbes de e-learning, apresentadés por
segmento de empresas pesquisadas e posteriormente sdo tecidas consideragbes a
partir da analise dos modelos de universidades corporativas.

Para complementar os resultados, foram elaborados alguns critérios técnicos
para analise dos cursos, exemplificados em trés cursos selecionados que
representam os segmentos pesquisados.

Por fim sdo apresentadas recomendagdes para melhor utilizagdo das solugdes

de e-learning nas organizagdes.

7.1 Analise das solugdes em e-learning
7.1.1 Instituicdes educacionais/universidades

O segmento de instituigbes educacionais/universidades é tradicionalmente
conhecido por oferecer cursos regulares (graduagao e pés-graduagao), basicamente
no formato presencial. Com a evolugdo da educagédo a distancia e das novas
demandas decorrentes do mercado profissional a este papel tem sido incorporado
novos cursos e novos formatos de educagdo, com intensificagdo da utilizagdo de
praticas de e-learning.

A ABED - Associagao Brasileira de Ensino a Distancia, relaciona em seu site na

internet (www.abed.org.br), mais de 50 universidades que utilizam educagéo a
distancia, dentre as quais selecionou-se as cinco instituicdes que fazem parte desta
pesquisa, por considera-las com forte presenga no mercado corporativo, foco do
presente trabalho.

Uma grande vantagem para as empresas na contratagéo de universidades para

solugdes de e-learning é que estas instituicdes ja detém amplo conhecimento e

-
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experiéncia sobre os processos de ensino e aprendizagem, ainda que em grande
parte presencialmente. De qualquer forma, iniciativas em e-learning nao podem
prescindir deste conhecimento.

As universidades também se destacam pela sua fungdo natural de centro de
pesquisa e por contarem com corpo funcional altamente qualificado, o que nem
sempre € uma realidade em outros tipos de organizagao. Com tudo isso, garantem
um diferencial importante no que diz respeito @ concepgéo de contetido e ao aparato
tecnoldgico.

O melhor exemplo para ilustrar a questdo é o caso do Laboratério de Ensino a
Distancia da Universidade Federal de Santa Catarina, que é pioneiro no ensino a
distancia no Brasil e vem promovendo sucessivas pesquisas e inovagdes nesta area,
o que lhe garante experiéncia para atender as demandas de empresas dos mais
variados ramos de negdcio através de cursos de mestrado, especializagdo e
capacitagéo, além de consultoria especializada.

Com esta nova visé@o as universidades estdo alcangando o que Meister (1999)
coloca como um grande desafio para as mesmas, que é sair do modelo de educacgéo
baseado no campus universitario e centrado no professor, para o0 modelo centrado
no aluno e em suas necessidades de aprendizagem permanente.

Observou-se na andlise da oferta de solugbes pelas universidades que todas
elas oferecem cursos de extensdo e/ou aperfeicoamento, nas mais diversas areas
do conhecimento, ou seja, através do e-learning intensificam uma area que ainda é
pouco explorada presencialmente. Alguns cursos, como os oferecidos pela FGV
Online possuem um alto grau de exigéncia e a possibilidade de mesclar a teoria com
a pratica, incluindo contetidos que a prépria empresa tenha interesse em reforgar.

Na oferta de cursos regulares destacam-se o Laboratério de Ensino a Disténcia
da Universidade Federal de Santa Catarina e a Universidade Virtual Brasileira —
UVB, que possuem experiéncias bem sucedidas.em diversas empresas.

Pode-se perceber que os cursos regulares em turmas fechadas para empresas
ainda sdo poucos, em parte pelas dificuldades algumas vezes impostas pela
legislagdo de educagéo a distdncia e em parte pela propria falta de cultura das
organizagdes, que se acostumaram a ter este papel suprido pelas universidades.

A parceria entre universidades e empresas, para a oferta de cursos regulares
pode agregar valor aos servicos que estas instituigbes prestam e gerar muitos

beneficios para as empresas e também para os profissionais que nelas atuam.
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Neste sentido pode-se relacionar o reconhecimento dos cursos pelo MEC, a
experiéncia de professores renomados, a possibilidade de adequar os contetidos e
atividades as necessidades de formagdo e capacitagdo e a facilidade de definir
horarios e padroes ndo convencionais de aprendizagem. |

A estratégia de unido de forgas adotada pela UVB, que a partir de vérias
instituicdes montou um consércio para oferta de solugdes em e-learning refor¢a a
possibilidade de parcerias entre as proprias universidades, que podem valer-se de
seus pontos fortes e atingir também o segmento de educagao corporativa, o que
talvez ndo seja possivel isoladamente.

Outra questéo relevante € que as universidades pesquisadas estdo preparadas
tanto para oferta de cursos prontos (UVB, Online University FGV Online e Univir);
como para o desenvolvimento de solugdes sob-medida (todas as instituicdes
pesquisadas); chegando até a ao desenvolvimento de plataformas para ambiente
virtual de aprendizagem (LED e Univir), conversdo de cursos presenciais (Univir) e
consultoria para implantagédo de universidades corporativas (LED, Online University
e Univir).

Dentre os trés tipos de instituigdbes abrangidos por esta pesquisa, € neste

segmento que se encontra a maior gama de servigos em e-learning.

7.1.2 Consultorias

As consultorias sdo na sua maior parte empresas criadas por profissionais
independentes que ja possuem experiéncia no ambiente corporativo. Na pesquisa
foram analisadas consultorias de desenvolvimento, que expandiram sua atuagao
para a realizagéo de cursos n&ao presenciais.

Como base para a pesquisa foi utilizado o BD-WEC, um banco de dados que
relaciona cerca de quatrocentas consultorias em desenvolvimento e servigos
correlatos, previamente avaliados por uma equipe técnica e classificadas em 41
areas de conhecimento. Este banco de dados é acessado através de assinatura e

esta disponivel no seguinte enderego: www.wec.com.br.

A primeira vista o que se percebe é que embora o nimero de consultorias que
oferecem cursos presenciais seja bastante expressivo, poucas s&o as que

efetivamente ja estdo com estratégias de e-learning implantadas, o que caracteriza
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um nicho de mercado ainda pouco explorado, com enormes condi¢cbes de
crescimento.

As empresas selecionadas na pesquisa sdo algumas das que ja possuem mais
experiéncias e programas formatados. Algumas fornecem dados pouco consistentes
para analise, motivo pelo qual ndo foram mencionadas.

Verificou-se que o ponto forte das consultorias é a oferta de cursos de
prateleira, embora algumas fagcam adaptagdes necessarias ou desenvolvam

| solugbes personalizadas a partir das necessidades geradas pelas empresas.

Normalmente os cursos oferecidos pelas consultorias possuem uma .énfase
muito grande no conteddo, mas certas limitagdes na adaptagio dos mesmos ao
formato on-line. Os cursos da HSMeducation e da Harvard Manage Mentor fazem
uma forte mengao a especialistas e gurus internacionais, reforgando a questdo do
conteudo, que é seu maior dominio.

Os titulos oferecidos pelas consultorias pesquisadas abrangem assuntos bem
comuns do universo corporativo, tais como gestdo, planejamento, negociagéo,
marketing, vendas, comunicagdo, qualidade, dentre outros; que freqiientemente sdo
demandas de muitas corporagdes e que podem ser extremamente Uteis nestes
casos, pois ja estdo prontos para consumo.

A questdo de suporte nos cursos prontos envolvidos na pesquisa € bem restrita,
limitando-se as questdes técnicas. Apenas a Integracdo oferece como um servigo
adicional a contratagdo de tutoria, compreendendo suporte de tutores e monitores
para os cursos em questao.

Percebeu-se também pouco estimulo a colaboragdo nos cursos prontos
envolvidos na pesquisa. Nao sdo disponibilizadas areas comuns para discusséo de
temas. Esta questdo pode ser minimizada se a empresa contratante ja dispuser de
sistema de gerenciamento onde possam ser implementadas ferramentas deste tipo.

A oferta de cursos em versao de demonstragdo é um ponto forte da Harvard
Manage Mentor e da HSMeducacion, ndo sendo disponibilizado pela Catho e-
learning e pela Integragao. |

De uma maneira geral, apesar de possuir algumas restricdes, as solugoes
ofertadas pelas consultorias sdo uma opgdo a ser considerada na busca por

alternativas em e-learning.
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7.1.3 Provedoras de servigo/solugdes

Este segmento é composto basicamente por empresas de informatica
especializadas em solugbes de aprendizagem. A pesquisa selecionou seis
provedoras de servico de um universo bastante abrangente, a partir de indicagoes

do site e-learning Brasil (www.elearningbrasil.com.br).

Verificou-se que ha uma competicdo bastante acirrada entre estas empresas,
que buscam diferenciacdo através de solugdes personalizadas e projetos
desenvolvidos sob-medida.

Ao contrario das consultorias, o ponto forte das provedoras de servico é o
desenvolvimento dos cursos e ndo seu conteudo. Normalmente elas contam com
infra-estrutura tecnoldgica e de pessoal altamente especializada, incluindo em seus
quadros gerentes de projeto, programadores, web-designers e pedagogos, dentre
outros.

Uma outra caracteristica forte das provedoras &€ que o uso de recursos
multimidia tais como video, audio, animagoes, flash, e outros sédo amplamente
utilizados, principalmente em funcdo do dominio sobre estes recursos que as
mesmas possuem.

Praticamente todas as empresas pesquisadas prestam servicos de consultoria
para implantagdo das solugdes e desenvolvimento de conteudo. Algumas v&o mais
além oferecendo servicos de conversdo de cursos presenciais, treinamento,
licenciamento de LMS e até cursos de prateleira, como é o caso da WebAula
Corporate. Na utilizagdo de outras midias além da internet destaca-se o trabalho da
G&P, que possui experiéncia com TV via satélite e video.

As parcerias sdo uma estratégia amplamente utilizadas pelas consultorias, seja
para desenvolvimento de contelido, como é o caso da Mentor Tecnologia e da Web
Aula Corporate ou para utilizagdo softwares de gestdo, como a EZ Learning e a
Mentor Tecnologia. _

As empresas pesquisadas apresentam uma metodologia de trabalho
semelhante, envolvendo vaérias etapas, que comega com a andlise das
necessidades do cliente, parte para o desenvolvimento da solugéo, implementagéo e
testes e vai até a gestdo e avaliagdo do processo. Algumas fazem protétipos dos
cursos para aprovacgio, criam projetos visuais teste e ainda treinam pessoal. Ha

grande interacdo com o cliente nas diversas fases do projeto. A WebAula Corporate,
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a WebTraining e a EZ Learning apresentam estas etapas formalizadas para seus
clientes.

Também & comum no desenvolvimento de solugbes sob-medida que o cliente
tenha o acompanhamento do processo através da internet, em area exclusiva,
acessada através de fogin e senha. Oferecem este servigo a WebTraining, a Mentor
Tecnologia, a EZ Learning e a TerrAvista. |

A questao da gestéo do conhecimento é valorizada pelas provedoras de servigo,
que desenvolvem seu proprio LMS ou associam-se a empresas para
disponibilizagéo da ferramenta. A WebAula Corporate, a WebTraining, a G&P e-
learning possuem LMS préprio e fazem o licenciamento para utilizagdo. As demais
empresas disponibilizam a ferramenta através de parcerias.

No que tange a disponibilizagdo de ferramentas para suporte, comunicagao e
colaboragao, este € o segmento que maior variedade de opgdes oferece, pois a

facilidade de customizacao é grande.

7.1.4 Visao geral
Para uma visdo geral da analise das empresas pesquisadas, elaborou-se um
comparativo entre os segmentos da pesquisa, visando ilustrar seus principais pontos

fortes e fracos, conforme demonstra o quadro 14.

" Quadro 14: Comparativo de empresas pesquisadas — pontos fortes e fracos

Segmento Pontos fortes Pontos fracos
Instituicoes - profissionais qualificados - legislagao,
educacionais/ - conteudos - poucas instituicdes com
universidades - plataforma tecnolégica _ foco corporativo
- _experiéncia de ensino
Consultorias - conhecimento do mercado - desenvolvimento de
corporativo cursos
- conteudos - ferramentas de suporte,
colaboragdo e recursos
multimidia
Provedoras de - desenvolvimento de cursos - conteudo
servigo/solugdes |- utilizagdo de recursos multimidia |- énfase demasiado
- |- facilidade de customizacao técnica
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7.2 Andlise das universidades corporativas

As universidades corporativas pesquisadas pertencem a empresas de varios
segmentos de mercado, considerando o propdsito da pesquisa de identificar, através
da diversidade, seu funcionamento, estrutura, organizagéo e praticas.

Com relagdo ao surgimento das universidades corporativas, Junqueira e Vianna
(1999) sinalizam que algumas empresas importaram o conceito de suas matrizes no
exterior. E o caso da Academia, que incorporou o conceito da matriz do grupo Accor
na Franvga, da Hambdrguer University, que € uma das cinco universidades do Mc
Donald’s fora dos Estados Unidos e ocupa posigéo estratégica na América do Sul e
da Motorola University, derivagdo de uma das primeiras universidades corporativas
implantadas no mundo, na matriz americana.

Esta situagdo sem duvida é um grande incentivo, mas nao fator definitivo. Prova
disso € que iniciativas nacionais, como a da Universidade Datasul, Universidade
Petrobras e Universidade da Caixa Econdmica Federal sdo também exemplos bem
sucedidos. '

Uma questdo fundamental a ressaltar € que ndo existe homogeneidade quando
se fala de universidade corporativa, cada empresa adota estrutura e praticas de
acordo com necessidades bem especificas, porém todas elas cultivam em comum a
busca incansavel pela educagao continuada.

No que diz respeito a estrutura, boa parte das universidades surgiu a partir de
centros de treinamento ou dos departamentos de recursos humanos, aos quais
muitas ainda estdo ligadas. No entanto, é possivel perceber que elas realmente
incorporaram o papel mais amplo da universidade corporativa, que segundo Eboli
(apud DALMAU, 2001) € o desenvolvimento de competéncias criticas, seja qual for a
fungdo desempenhada pelo profissional na esfera organizacional. |

Neste sentido, pode-se citar como exemplo a UNIALGAR, que se ocupa
basicamente da missdo de formar e desenvolver talentos em gestdo de negdcios,
deixando a cargo dos departamentos de recursos humanos das empresas do grupo
a formagao técnica e preparagao para exercicio do cargo.

Outro exemplo a citar € o da Academia, cuja énfase dos programas 'que
desenvolve estd na cultura e valores da empresa, além de promover o

desenvolvimento de programas de formagédo multidisciplinar em areas de interesse
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estratégico.

Analisando-se as universidades corporativas a luz de alguns dos principios-

chave para a constituicdo de uma organizagdo de aprendizagem permanente

apontados por Meister (1999), pode-se extrair as seguintes questdes:

Universidade corporativa como processo e ndo como espago fisico

~destinado & aprendizagem: embora a presenga de campus fisico seja um ponto

forte em muitas universidades pesquisadas (Academia, Motorola University,
Hamburguer University e UNIALGAR), algumas delas adotam processos de
aprendizagem que conduzem através de campus virtual (Universidade Petrbbra’s,
Universidade AmBev, Universidade Datasul) ou através de agdes
descentralizadas, fora de suas sedes (Universidade Unimed e Universidade da
Caixa Econdémica Federal);

Treinar a cadeia de valor: esta é uma questdo que desperta o interesse de
todas as universidades. Além do publico interno, algumas estendem seus
programas para o publico externo, como é o caso da Universidade AmBev (rede
de revendedores), Universidade Datasul (parceiros e clientes), Universidade
Petrobras (clientes, parceiros e fornecedores) e Universidade Unimed
(comunidade);

Utilizar varios formétos para desenvolvimento da aprendizagem: percebe-se
por parte das universidades pesquisadas grande preocupag¢ao em buscar novas
formas de aprendizagem, que n&o aquelas tradicionalmente centradas
unicamente em um instrutor. Como exemplo pode-se relacionar a Universidade
Datasul (metodologia propria fortemente apoiada na tecnologia) e a UNITE (\}iséo
sistémica da organizagao);

Envolvimento dos lideres no aprendizado, inclusive como facilitadores: esta
questdo ainda é tratada muito timidamente, mas ja se pode ver algumas
iniciativas: UNIALGAR (lideres participam de programas de gestdo, formagéo de
sucessores e cidadania corporativa) e Universidade Ambev (diretores e gerentes
atuam como instrutores).

Com relagédo as tecnologias de aprendizagem adotadas pelas universidades

corporativas pesquisadas e suas praticas de e-learning, pode-se fazer as seguintes

consideragoes, citando-se exemplos:

Os programas desenvolvidos ainda baseiam-se fortemente nas metodologias

presenciais, principalmente nas universidades que possuem campus fisico.
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Academia - em funcionamento desde 1992, num campus de 5.600 m?, esta em
suas primeiras iniciativas_com e-learning; Universidade Unimed - todos os seus
programas s&o presenciais; UNIALGAR - somente 20% das iniciativas de
treinamento sao a distancia, via internet;

Percebe-se grande cautela na implementagdo de programas a distancia e a
principal raz&o para sua utilizagdo é o custo e a dispersdo do publico-alvo.
Universidade da Caixa Econémica Federal — pessoal espalhado em mais de
cinco mil municipios; UNITE — pessoal distribuido em 64% do territorio naciohal;
As universidades corporativas séo utilizadas como instrumentos para promover
ou incentivar mudangas organizacionais além de promover aprendizagem. UNITE
- criar uma cultura e identidade Unica a partir das varias empresas que deram
origem ao grupo Telemar; Universidade AmBev — absorver os programas da
Universidade Brahma e integrar os demais membros da cadeia de valor no
processo; _

As tecnologias de aprendizagem utilizadas apdiam-se em sua maior parte na
internet/intranet, mas também se verifica a utilizagao de outras midias. Academia
— CD-ROM; Universidade da Caixa Econdmica Federal — material impresso,
video e teleconferéncia; Universidade Petrobras - videoconferéncia;
Universidade AmBev — TV via satélite;

As parcerias s&o uma estratégia amplamente utilizada, tanto para compra de
cursos de prateleira, como para o desenvolvimento de solugdes sob-medida.
Universidade AmBev — parceria com o SENAI para desenvolvimento de cursos
técnicos; UNIALGAR - parcerias com universidades para formag¢ao do corpo
docente, para compra de cursos de prateleira e ambiente de gestédo
(WebTraining); Universidade Petrobras — parcerias para cursos de especializagdo
e pos-graduagdo (LED — UFSC) e ambiente de gestdo; Universidade Unimed —
parcerias com universidades para cursos de especializagdo e pds-graduagao;

A diversidade dos programas que as universidades corporativas oferecem é
grande. Sdo desde agbes de formagdo e capacitagdo até cursos para
aperfeicoamento, especializagdo e pbs-graduagdo. Universidade Ambev -
programas para trainees e MBA; UNIALGAR - programas de formagédo de
sucessores e gestdo; Universidade da Caixa Econémica Federal -
especializagdo e MBA; Motorola University — cursos técnicos; Hamburguer

University — cursos operacionais; Universidade Petrobras — especializagéo e pos-
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graduagéo.

Fazendo-se uma analise geral constata-se que as universidades corporativas
estdo numa fase inicial de implantagéo e consolidagéo das suas praticas, onde toda
experiéncia acumulada é valida. Através de um processo de acertos e erros, estédo
buscando estratégias mais adequadas as suas necessidades, langando méo de
todos os recursos de educagéo corporativa que o mercado oferece e daquilo que
podem criar a partir de suas préprias estruturas.

Nas universidades corporativas pesquisadas ha forte consciéncia de que a
aprendizagem € um processo que precisa ser incentivado e que a educagédo
continuada € uma das estratégias para garantir o diferencial competitivo que as

organizagdes tanto buscam.

7.3 Critérios para analise de cursos

Como se pode perceber, ndo sao poucas as possibilidades que o e-learning
oferece, o mercado esta repleto de fornecedores de solugbes e as praticas adotadas
nas universidades corporativas ainda revelam que é necessaria a soma de muitos
esforgos dentro da organizagéo para que as iniciativas sejam bem sucedidas.

Analisando-se estas questdes, impOe-se a necessidade de que as empresas
estejam cientes daquilo que desejam fazer e ndo o fagam somente em fungao de
modismos ou de tendéncias do mercado. Ha que se buscar justificativas para a
implantagao e utilizagao do e-learning nas organizagoes.

Rosenberg (2001) afirma que ha uma forte tendéncia em justificar o e-learning
pela avaliagdo do quanto esta ferramenta melhora o desempenho dos aprendizes,
mas que a melhor maneira de fazé-lo é basear-se em quatro critérios chave: custo,
qualidade, servigo e velocidade.

Para que o aprendizado tenha algum valor em alguma empresa, ele deve
ser bem sucedido em todos os quatro critérios. Nao ha maneira de isso
acontecer, a nédo ser que a tecnologia do e-learning faga parte da mistura,
junto com as formas mais tradicionais de aprendizado (Rosenberg, 2002, p.
201).

Segundo o autor, os critérios apresentados no quadro 15 trazem implicagdes de

sucesso para a empresa e conseqiientemente para o aprendizado.
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Quadro 15: Critérios comerciais aplicados ao aprendizado

Critérios Implicagdes para a empresa | Implicagdes para o aprendizado
Custo Qual o custo de operar a|Qual o custo de adquirr ou
empresa de maneira bem |desenvolver programas de
sucedida e como esses custos | aprendizado e fornecé-los a todos que
podem ser gerenciados? precisarem? Quanto custara tirar os
funcionarios de fun¢des produtivas e
coloca-los em modo de aprendizado?
Qualidade |Como as ofertas da empresa|Qual é a qualidade dos programas de
estdo atendendo as |aprendizado?
expectativas do cliente? O aprendizado esta ocorrendo e, mais
importante, o aprendizado estd se
traduzindo em melhor desempenho?
Servigo Quao bem a empresa,Com um efetivo cada vez mais
responde as necessidades do |disperso, movel e diversificado, o
cliente? aprendizado deve estar disponivel 24
horas por dia, sete dias por semana.
O aprendizado tera de ser mais bem
adaptado a cada individuo e permitir,
ao mesmo tempo, que este individuo
explore novas areas que podem estar
fora dos padrdes previsiveis. v
Velocidade |Com que rapidez a empresa|Com que rapidez o aprendizado pode

pode mudar sua estratégia a
de

desafios, com que rapidez a

fim enfrentar  novos
empresa pode langar um novo
produto no mercado ou com
que rapidez a empresa pode
responder as necessidades do

cliente?

responder as mudangas na empresa?
Como o aprendizado pode ser eficaz,
escalavel e responsivo na “velocidade

da internet”?

Fonte: Adaptado de Rosenberg, 2001, p. 200 e 201.
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Tomando-se como base os macro-critérios apresentados por Rosenberg, foram

criados critérios gerais para a andlise dos cursos ofertados no mercado, conforme

segue no quadro 16. A idéia é que estes critérios sejam linhas mestras para que as

empresas possam avaliar as solugdes oferecidas, com base nas suas necessidades.

Quadro 16: Critérios gerais de andlise para cursos on-line

Critério

Descrigcédo

Tempo de execugao

Tempo necesséario para executar o curso, incluindo

atividades e interagdes.

2 | Infra-estrutura Infra-estrutura fisica necessaria para realizagdo do
é curso (salas, computadores, rede, acesso, etc...)
Puablico-alvo Numero de pessoas envolvidas por programa
Investimento Valor investido por pessoa, por curso
Conteudo Abrangéncia no assunto proposto, seqiiéncia e
organizagéo dos temas
Désenho instrucional |Recursos multimidia utilizados e metodologia de
desenvolvimento do curso
Plataforma Compatibilidade tecnolégica do curso com outras
% tecnologias, requisitos de software e hardware
§ Avaliagao Sistema de avaliagdo de conhecimento e do préprio
o curso
Resultados Fornecimento de subsidios para mensuragdo de
resultados praticos do curso no trabalho
Solugdes hibridas Fornecimento de cursos hibridos, com alternativa
para presencial e e-learning »
Acesso Facilidade, disponibilidade e qualidade de acesso ao
curso
-g’“ Suporte Disponibilidade de ferramentas de suporte e
3 comunicagao com os treinandos
~Colaboragéo Disponibilidade de ferramentas de colaboragdo entre

os treinandos
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Acompanhamento Disponibilidade de relatérios para acompanhamento e

monitoragao de resultados

Customizacgao Adaptagdo do curso as necessidades especificas da

empresa e dos empregados

Desenvolvimento Rapidez para instalagéo e funcionamento do curso
§ Fornecimento Rapidez de atendimento ao publico envolvido
'-(g Tempo de retorno Rapidez com que um curso pode ser alterado em
§ funcdo de necessidades da empresa ou do contexto

de negécios

7.4 Analise dos cursos

Para melhor entendimento e aplicagdo dos critérios técnicos, optou-se por sua
exemplificagéo a partir de alguns cursos levantados na pesquisa das instituigdes. Foi
analisado um curso de cada uma das categorias pesquisadas, selecionado

aleatoriamente.

7.4.1 Curso: Gerenciamento de Projetos

O curso Gerenciamento de projetos faz parte do catalogo de cursos prontos que
a Universidade Virtual Brasileira — UVB disponibiliza para comercializagéo. O acesso
ao curso foi oferecido pela inétituigéo em carater experimental.

O curso similarmente aos outros do catalogo da UVB possui data definida para
inicio e termino, com prazos maximos previstos para entrega das atividades, ou seja,
ha uma flexibilidade controlada. Um professor tutor e um professor autor ficam
responsaveis respectivamente pelo monitoramento e desenvolvimento do curso.

O conteudo ¢ organizando em unidades, nas quais constam as atividades. No
ambiente do curso s&o disponibilizadas varias ferramentas no formato de links:

Mural: espago para publicagéo do quadro de avisos e calendario;

Perfil: informagdes sobre alunos e professores;

Plugados: relagéo de participantes on-line;
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- Correio: espaco para troca de e-mails;

- Secretaria: informagées para o aluno sobre seu desenvolvimento no curso;

- Anotacgdes: ferramenta para criagao de textos;

- Galeria: espago para publicagdo dos trabalhos;

- Midiateca: referéncias de livros, links, videos e outros relacionados ao curso;

- Férum: area para discussao de temas;

- Tutor: suporte de contetdo e dlvidas;

- Relatdrio: visao geral dos participantes e seu status no curso;

- Ajuda: suporte técnico e administrativo.

A navegacdao entre as unidades e ferramentas é livre, porém ha a recomendacao
para que o aluno siga o calendario e mantenha-se nas mesmas ligdes que os
demais participantes para que néo haja prejuizo das atividades conjuntas.

Com relagao aos critérios técnicos, foram analisadas as seguintes questdes:

Critérios de Custo
- Tempo de execugdo: A carga horaria total do curso é de 28 horas, com tempo

de dedicagao previsto de quatro horas por semana, de acordo com calendario

definido previamente. Este tempo inclui todas as atividades do curso e

participagbes em foéruns de discusséo. _

- Infra-estrutura: o curso nao requer nenhum tipo de investimento em estrutura
fisica, caso a empresa disponha de computadores com acesso a internet.

- Publico-alvo: o curso pode ser disponibilizado para quantas pessoas a empresa
tiver interesse. A compra pode ser feita por licengas individuais ou turmas
fechadas.

- Investimento: A UVB trabalha com uma politica de desconto para empresas de
15% sobre o prego de tabela, para licengas individuais. Neste caso especifico, o
investimento é de R$ 178,50. Quando a compra é feita em turmas fechadas o
preco é negociado de acordo com o numero de participantes e com as
adaptagodes requeridas pela empresa.

Critérios de Qualidade
- Conteudo: O conteldo esta dividido em sete unidades, sendo que em cada uma

delas constam introdugao, objetivos de aprendizagem, atividades e sintese do

temé. A forma de abordagem do assunto é bastante completa, abrindo links para
documentos no formato Word, que constituem a parte mais densa do contetdo.

Além disso, é possivel visualizar varios conceitos e definigbes chave arrastando o
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mouse em cima da palavra. O conteido é desenvolvido em grande parte pelo
proprio aluno, com base em textos e exercicios, 0 que constituem as “atividades”
que sdo a base central de cada unidade.

Desenho instrucional: Ndo sdo utilizados recursos multimidia. A informacgéo
esta enriquecida com algumas ilustragées, graficos e visualizagdo de conceitos-
chave. O padrao visual adotado no curso, bem como nas diversas ferramentas
que o complementam é adequado.

Plataforma: O acesso ao curso € realizado através da internet, ndo é necesséria
a instalagdo de nenhum tipo de programa especifico. Como requisitos de
hardware, o curso exige Pentium MX 233MHz 32 MB Meméria 2 GB de HD
Modem 56 kbs Monitor de 14 polegadas Placa de video de 4 mb (configuragéo
minima). |

Avaliagdao: A avaliagdo de conhecimentos é realizada através das varias
atividades desenvolvidas ao longo do curso. O aluno que atingir a média de
participagdo nas atividades igual ou superior a 70% e que ao final realizar a
atividade de concluséao proposta pelo professor recebe certificado de concluséao.
Resultados: As atividades desenvolvidas permitem mensurar os resultados
praticos do curso, pois em muitos casos o aluno é levado a refletir sobre sua
propria realidade e construir exemplos a partir de sua pratica profissional.
S'olugées hibridas: O curso é oferecido exclusivamente na modalidade on-line.
Critérios de servigo |
Acesso: O acesso é rapido e os textos mais extensos estdo no formato Word,
sendo identificados ao longo do curso com links, mencionando o tamanho do
documento. v
Suporte: o link “tutor” é a area de interagdo sobre o conteudo do curso, onde o
participante recebe orientagdes para as atividades e envia suas perguntas. Além
disso, o aluno conta com o link “ajuda”, onde consta o “suporte”, que é a area de
interagdo sobre dlvidas técnicas e administrativas, onde recebe orientagbes dos
monitores. E possivel enviar perguntas e esclarecer suas dividas sobre temas
complementares em forma de lista de perguntas e respostas mais freqientes.
Colaboragao: A troca de experiéncias e conhecimentos é um dos itens mais
valorizados no curso. Para tanto, ocorre intensa socializacdo das atividades
através da “galeria”’, que é o espago onde os participantes publicam seus

trabalhos produzidos no decorrer do curso. O “férum de discuss@o” é a area de
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interac@o entre os participantes, onde estes podem trocar opinides e debater
temas ligados ao curso. Para que os participantes se conhegam, um dos
ambientes do curso é o “perfil’, onde os alunos podem publicar seu perfil e
acessar o de outros alunos. No link “plugados” é possivel visualizar quem esta
on-line e trocar mensagens. Ha também o “correio”, para troca de e-mails entre
os participantes. v

- Acompanhamento: a ferramenta “secretaria” permite ao participante obter
informagbes sobre o historico nos cursos, solicitar e receber relatérios e
atestados. A empresa pode ter acesso ao ‘relatério”, area que apresenta
informagbes sobre o percurso dos participantes, as atividades e exercicios
realizados, avaliagdes e conceitos recebidos, observagdes e retorno do professor
e a sua posigdo no cronograma de atividades. Para as turmas fechadas os
relatérios podem ser customizados.

- Customizagao: A UVB realiza o trabalho de customizagdo e adaptagéo de
contetidos quando a empresa opta pela compra dos cursos em turmas fechadas
(minimo de 20 alunos).

Critérios de Velocidade

- Desenvolvimento: este curso esta pronto para utilizagdo, mas para comecar é
preciso que uma turma esteja formada.

- .Fornecimento: o monitor, através da ferramenta “ajuda” responde as duvidas em
até seis horas e o tutor em 48 horas no maximo.

- Tempo de retorno: o tempo para desenvolvimento de solugdes customizadas
varia de acordo com a quantidade e profundidade das alteragbes de conteudo a

serem feitas. A UVB nao trabalha com tempos padré&o.

7.4.2 Curso: Liderando Equipes

O curso Liderando equipes é um “curso de prateleira” oferecido pelo programa
de e-learning da Harvard Manage Mentor e pode ser acessado na integra atraves do
site da MindQuest, empresa que oferece o programa no Brasil. Este curso esta
aberto a experimentagdo tanto para pessoas fisicas como juridicas, porém néo €
comercializado isoladamente. A MindQuest somente disponibiliza o programa por

completo, num total de 33 cursos.
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O curso, como todos os outros do mesmo programa, estd organizado em
categorias de conhecimento, que o aluno pode selecionar de acordo com suas
necessidades e tempo disponivel. As categorias estdo dispostas na forma de links,
* na parte superior da tela e sao:

- Conceitos essenciais: conhecimento detalhado sobre o tema;

- Passos: lista de passos do tipo "como fazer”;

- -Dicas: sugestdes rapidas e objetivas;

- Ferramentas: formularios, folhas de trabalho, planilhas e checklists Gteis que o
aluno pode editar, imprimir e usar;

- Autoteste: teste interativo para avaliar o aprendizado de pontos-chave do tema;

- Para saber mais: indicagéo de artigos, livros e links que complementam o tema.
Nao ha nenhum tipo de ordem de conteudo para realizagdo do curso. O aluno

escolhe uma das categorias de conhecimento e o item que deseja acessar. A

navegacao € livre entre os diversos itens.

Fazendo-se a analise do curso segundo os critérios técnicos ja definidos, pode-
se fazer as seguintes consideragoes:

Critérios de Custo
- Tempo de execugdo: o tempo utilizado para realizagao do curso é de no minimo

20 minutos, considerando apenas a parte de “conceitos essenciais” sem o

acesso aos demais links e a utilizagdo das ferramentas (planilhas). A previsao

total é de duas horas, em média.

- Infra-estrutura: o curso ndo requer nenhum tipo de investimento em estrutura
fisica, caso a empresa disponha de computadores com acesso a internet ou uma
rede interna. '

- Publico-alvo: o curso pode ser disponibilizado para qualquer universo (um a dez
mil empregados), com acesso via internet através de login e senha individuais ou
instalado na intranet da empresa, sendo esta opgao disponivel apenas para um
numero igual ou superior a cem usuarios.

- Investimento: O valor do investimento por pessoa é R$ 495,00 para o programa
completo, o que corresponde em média a R$ 15,00 por curso, por pessoa. Para
mais de cem empregados, o cliente paga somente um valor adicional, por
pessoa, que diminui progressivamente dependendo do numero de empregados.

A assinatura do programa é anual, periodo em que os cursos ficam disponiveis.



134

Critérios de Qualidade

Conteudo: O curso possui uma “visédo geral do tema”, onde o assunto é
abordado em rapidas palavras. O conteudo é abordado em tépicos, num link
chamado “conceitos essenciais”, para complementar o aluno tem acesso ainda
aos links “passos”, “dicas” e “ferramentas”, onde ha uma abordagem mais pratica
do assunto. Os topicos para desenvolvimento do curso garantem que cada
conteudo seja apresentado sem tomar uma forma muito extensa e cansativa para
o aluno.

Desenho instrucional: Nao é utilizado nenhum tipo de recurso multimidia no
curso, apenas as informagdes estdo dispostas em formato de hipertexto, com
facil visualizagao e utilizagao.

Plataforma: Para acesso via internet € necessario browser Netscape Navigator
ou Internet Explorer, versao minima 3.0. Nao s&o necessarios plug-ins. Para abrir
as versoes dos formularios de programas em RTF & preciso um editor de texto
tipo Microsoft Word ou outro compativel.

Avaliagao: A qualquer momento o aluno pode testar seus conhecimentos através
do “autoteste”, que consiste numa avaliagdo com dez questdes de multipla
escolha. Ao escolher a resposta, o aluno recebe a informagao se a mesma esta
correta ou nado, juntamente com um comentario. Ao final é possivel verificar a
pontuacdo, as respostas corretas e os links onde obter mais informagdes
pertinentes a cada questdo. E possivel fazer o teste quantas vezes desejar. O
curso ndo dispde de nenhum outro tipo de avaliagdo. Para sugestdes,
reclamacgoes e duvidas o aluno pode utilizar o link “feedback”.

Resultados: As planilhas e formularios que o curso propde na forma de
exercicios permitem subsidios para resultados na pratica.

Solugdes hibridas: O curso é oferecido exclusivamente na modalidade on-line.
Se a empresa desejar, a MindQuest pode fazer um workshop de implementagao
do programa, presencialmente, com duas a quatro horas de duragdo, com
orientagdes para melhor utilizagdo dos cursos.

Critérios de servigo

Acesso: 0 acesso obviamente depende da velocidade de internet utilizada, mas
de forma geral é rapido, pois o curso esta baseado praticamente em texto. Todo

o material pode ser impresso, através de links para impresséao.
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Suporte: O aluno pode ler o guia do usuario, antes de comegar o curso, cujo
objetivo é fornecer uma visdo geral de todo o programa. Além disso, 0 guia
explica como navegar dentro. do Harvard Manage Mentor e trabalhar com o
mesmo (selecionar temas, imprimir, etc.). Ndo ha nenhum tipo de suporte de
conteudo para o curso, o aluno tem a sua disposigao o link “feedback” através do
qual pode enviar e-mail para instru¢des técnicas.

Colaboragao: o curso nao dispde de ferramentas de colaboragédo e também néo
disponibiliza nenhum espago comum para troca de informagdes e/ou
experiéncias. ‘

Acompanhamento: para acessos via internet a MindQuest disponibiliza um
relatério simplificado sobre o nivel de utilizagao dos cursos, pelos usuarios. Para
acessos pela intranet, a empresa pode definir os critérios e pardmetros para
elaboracédo dos relatérios, como, por exemplo, avaliagéo por tempo de acesso,
temas acessados e testes realizados, desde que disponha de um sistema
gerenciador.

Customizagao: é possivel incluir conteidos especificos da empresa através de
criagdo de links dentro dos itens “conceitos essenciais”, “ferramentas” e “para
saber mais” com o titulo “informagdo da empresa’. A empresa também pode
obter permissdo para incluir logomarca e fazer alteragédo de cores. Nao é
permitido editar, acrescentar, remover ou de algum outro modo alterar o
contetido editorial de qualquer tema ou artigo, nem substituir vocabulos sem a
autorizagao prévia da MindQuest.

Critérios de Velocidade

Desenvolvimento: o curso esta pronto para ser utilizado. O acesso é imediato
ap6s a disponibilizagdo das senhas ou instalagdo na intranet, realizados num
prazo maximo de dez dias a partir da assinatura do contrato.

Fornecimento: para acesso via internet a empresa pode contar com suporte
técnico por telefone durante horario comercial. Para instalagdo na intranet €
entregue o CD-ROM de instalagéo e oferecido suporte técnico para a instalagéo
e manutengéo, por telefone, a um administrador do sistema designado durante
horario comercial normal, sem custo. A instalagdo na intranet, bem como o
fornecimento de acesso aos usuarios finais, sdo de responsabilidade da
empresa. '

Tempo de retorno: durante o prazo da assinatura a empresa teré direito aos
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novos temas que forem langados no programa, assim que estiverem disponiveis
em portugués. Para a customizagéo de conteldo especifico da empresa o tempo

de execugao é de no maximo sete dias Uteis.

7.4.3 Curso: Estratégias para gestao do conhecimento

O curso Estratégias para gestdo do conhecimento faz parte do programa de
demonstragcédo da WebTraining, instituicdo provedora de solugbes sob-medida em e-
learning. E possivel acessar o curso gratuitamente através do site da empresa,
fazendo-se um cadastro prévio. Além de fazer o curso, pode-se ter acesso ao SIGA
— Sistema Integrado de Gerenciamento da Aprendizagem, que é a ferramenta LMS
que a WebTraining disponibiliza aos clientes, na forma de licenciamento ou aluguel.

No caso da WebTraining € possivel visualizar dois ambientes de aprendizagem
distintos: o ambiente de gestédo, onde o aluno pode acessar ferramentas de suporte
e recursos complementares de aprendizagem e o ambiente de cursos, onde o
mesmo tem acesso ao conteudo dos cursos.

No ambiente de gestdo, o proprio aluno pode configurar seu perfil, escolhendo
entre as seguintes ferramentas:

- Matriculas: links de acesso aos cursos onde o aluno esta matriculado;

- Eventos: agenda de eventos programados;

- Cursos disponiveis: catalogo de cursos;

- Foruns: féruns de discussao de varios cursos

- Estudos de caso: relatos de situag¢des reais ou simulagdes

- Porta-arquivos: ferramenta para compartilhamento de arquivos

- Quem .esta on-line: lista de usuarios on-line e ferramenta de troca de

mensagens instantaneas;

- Salas de chat

- Enquetes

- Avisos

No ambiente de cursos o aluno visualiza uma tela inicial onde constam objetivo,
publico-alvo e informagdes do curso, bem como sua estrutura de organizagéo e
tempo estimado para conclusdo. Na tela principal tem-se o conteudo propriamente

dito, com seus recursos multimidia e um menu com acesso a algumas das
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ferramentas anteriormente mencionadas.

A estrutura do curso pode ser toda modificada, a critério do cliente e de suas
necessidades. A andlise do curso, neste caso & apenas representativa, onde se
verificou as seguintes questdes:

Critérios de Custo
- Tempo de execugdo:. o tempo definido para conclusdo do curso é de

aproximadamente duas horas, divididas em quatro unidades. Este € o tempo

padrdo para acesso ao conteudo e execugado de atividades quando o aluno
acessa o ambiente de cursos.

- Infra-estrutura: o curso nao requer infra-estrutura fisica, pois & totalmente
realizado através da internet.

- Publico-alvo: 0 acesso ao curso nao tem limite de usuarios, se a empresa fizer o
licenciamento do SIGA. Caso opte pela solugdo de aluguel do sistema, também
nao ha limite, mas o preco varia de acordo com 0 niumero de usuarios.

- Investimento: este curso € gratuito, pois foi desenvolvido como demonstragao.
Para desenvolvimento de um curso especifico, sob-medida, o investimento sofre
variagao de acordo com o tamanho do conteudo e quantidade de recursos. Como
um parametro, um curso com recursos de audio, desenhos, fotos, animagdes e
utilizagdo de video (ndo inclusa a produgdo do video), mais a estruturagao
gramatical, tem o valor de aproximadamente R$ 25.000,00. Este investimento
ndo inclui o licenciamento ou aluguel do SIGA.

Critérios de Qualidade
- Contetdo: o conteudo estd dividido em quatro unidades que podem ser

visualizadas através de conceitos e informagdes-chave, com links para artigos,

pesquisas e cases. O aluno pode seguir a sequéncia de temas ou acessa-los
isoladamente. Em ambos 0s casos € possivel ter uma visao ampla do tema.

- Desenho instrucional: sdo utilizados alguns recursos em flash e sons para
compor o curso. Ao acessa-lo o aluno tem a viséo do conteudo em “tela inteira”,
onde estdo dispostas poucas informagdes com ilustragdes e links. Para navegar
de uma tela a outra dentro de uma mesma unidade utilizam-se setas. A
linguagem utilizada é acessivel e o tamanho e cor das fontes utilizada torna a
leitura agradavel.

- Plataforma: O acesso ao curso ¢ feito através da internet, mas sua base de

funcionamento é a plataforma SIGA, oferecida pela empresa na forma de
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licenciamento ou aluguel.

Avaliagéo: ao longo do curso sd@o propostas algumas atividades com testes
autocorretivos. No final das unidades o aluno faz um teste com sete questdes de
assinalar e recebe um retorno do percentual de acertos. Também esta disponivel
um espago para que o aluno possa avaliar o curso ao final das unidades.
Resultados: sdo propostas algumas atividades praticas, mas que fornecem
poucos subsidios para mensuracao de resultados no trabalho.

Solugdes hibridas: este curso é oferecido exclusivamente no formato on-line.
Critérios de servigo |
Acesso: O acesso é rapido, tendo como pré-condigéo a utilizagdo da plataforma
SIGA. A WebTraining pode disponibilizar este curso e outros dentro da propria
intranet da empresa ou via internet.

Suporte: no ambiente de cursos o aluno tem acesso a um menu onde constam
algumas ferramentas, dentre as quais pode utilizar o “monitor”, para enviar e-mail
com suas duvidas sobre o conteludo e acesso ao curso. O tempo médio de
resposta das duvidas é de até duas horas uteis.

Colaboragao: dentre as ferramentas disponiveis no ambiente de cursos, as que
estimulam a troca entre os treinandos sdo: as salas de chat, os féruns de
discussdo, o ambiente porta-arquivos € a feramenta “on-line”, que permite a
comunicac¢ao instanténea entre os alunos plugados naquele momento.
Acompanhamento: a monitoragdo dos resultados é realizada através do SIGA,
onde ha um modulo administrativo, com relatérios gerenciais e operacionais. A
empresa pode decidir quem tem acesso e que tipo de informag&o pode acessar.
Customizagéb: a adaptacdo e criagdo de novos cursos é o principal foco de
trabalho da WebTraining. Desta forma, ha uma ampla variedade de
possibilidades com relacdo a este item.

Critérios de Velocidade

Desenvolvimento: um curso é desenvolvido em média em oito semanas, sendo
que nas empresas onde ndo existe ainda nenhuma iniciativa em e-learning o
prazo é de 12 a 16 semanas. A versdo padrao do SIGA pode ser disponibilizada
um dia ap6s a assinatura do contrato.

Fornecimento: o treinamento para gestores e tutores on-line pode ocorrer
paralelamente ao prazo de desenvolvimento do curso. O suporte técnico &

realizado de segunda & sexta-feira em horario comercial. O suporte de contetdo
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é variavel e negociado caso a caso.
Tempo de retorno: para alteracdes a WebTraining ndo trabalha com tempo

padréo. A informacao é que depende do tipo de modificagédo necessaria.

7.5 Recomendacgodes

Com base nas consideragbes levantadas pelos autores apontados na

fundamentagdo tedrica do trabalho e a partir das solugbes de e-learning

pesquisadas bem como da verificagdo das praticas das universidades corporativas,

elaborou-se algumas recomendagdes consideradas relevantes para a otimizagao de

resultados em programas de e-learning.

Preparar a equipe: antes de qualquer decisdo por uma estratégia, € importante o
envolvimento dos interessados no projeto de e-learning, ou de um grupo que o
represente para que os mesmos conhegam um pouco mais sobre o assunto.
Recomenda-se promover reunides ou workshops com especialistas para que a
equipe conhega as potencialidades e limitagbes da utilizagdo do e-learning,
relacionando inclusive casos de sucesso e insucesso e suas causas;

Comegar com uma solugéo hibrida: para n&o correr o risco de promover uma
mudangca cultural muito grande, propor inicialmente o e-learning como uma opgéo
de apoio a aprendizagem presencial e aos poucos migrar para o modelo on-line,
sempre tomando cuidado de mesclar as duas possibilidades de acordo com o
tema, publico-alvo, objetivos etc;

Estabelecer um canal de comunicagdo com a empresa fornecedora da solug&o:
ao entrar em contato com a empresa, verificar se o nivel de atendimento e
servigo prestado é satisfatério para as necessidades da organizagdo, se 0s
profissionais se revelam capacitados a dar as informagdes necessarias e
esclarecer as duvidas, e ainda, com que rapidez se propéem a realizar este
trabalho. A pesquisa realizada mostrou que algumas empresas possuem
estruturas de atendimento limitadas ou estdo pouco organizadas para atender as
demandas do mercado na velocidade requerida, de forma que uma avaliag&o
inicial pode denunciar possiveis falhas e evitar problemas futuros;

Testar antes de comprar. a pesquisa indicou que a maioria das empresas
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fornecedoras oferece cursos em versdo de demonstragao, utilizar este recurso
para conhecer um pouco mais o estilo de trabalho da empresa, bem como
verificar possiveis limitagdes;
Pesquisar outros clientes: & bastante til verificar quais 0s casos de sucesso da
empresa, que outros clientes ja utilizam suas solugdes, conversando com os
mesmos, entendendo suas dificuldades e em que medida suas necessidades
foram atendidas pela empresa em questéo;
Canalizar recursos financeiros: fazer desde o inicio um planejamento de recursos
financeiros e de sua utilizagdo, de modo que se possa cumprir um projeto de e-
v learning com inicio, meio e fim, evitando criar expectativas que nao possam ser
atendidas;
Rever os incentivos a educacdo: muitas empresas fornecem beneficios aos
empregados, custeando parte de cursos de graduagéo e pés-graduagao. Em que
medida estes incentivos trazem retorno em comparag¢do a possibilidade de
montar turmas fechadas para estes mesmos cursos, em parceria com
universidades? Esta € uma questdo importante a considerar nestes casos; V
Utilizar o que ja esta pronto: a pesquisa aponta que existem iniUmeros cursos
prontos no mercado, sobre temas bem amplos. Neste caso é mais facil, rapido e
barato comprar uma solugéo ja desenvolvida;
Ter clareza nas solugdes sob-medida: quando a opgao for o desenvolvimento de
solugbes personalizadas, ter claramente definidos qual os objetivos e
necessidades. Muito tempo é perdido na fase de diagnostico se ndo ha
objetividade e o que é pior, se as necessidades n&o estiverem bem definidas, os
resultados finais ficardo comprometidos;
Definir a estratégia de gerenciamento; o investimento em sistemas de
gerenciamento de aprendizagem geralmente é alto, desta forma, avaliar sempre
varias alternativas antes de optar pela compra ou mesmo locagéo; N
Garantir a continuidade: na selegdo de alternativas, verificar em que condi¢des a
empresa contratada pode garantir a continuidade das solugbes sem que haja
perdas ou prejuizo;
Definir a infra-estrutura de apoio: decidir a cargo de quem ficara o suporte técnico
e de conteudo, certificar-se que esta estrutura pode atender as solicitagoes
advindas de todo o publico-alvo envolvido;

Fazer andlises: analisar o custo beneficio dos projetos, utilizar os critérios de
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analise para 0s cursos;

Utilizar parcerias: usar esta estratégia para todas as necessidades para as quais
néo possua condig¢des internas de atendimento ou ndo julgue conveniente;
Buscar apoio interno da area de tecnologia da informagéao: mesmo que a solugéo
seja desenvolvida fora da empresa, os profissionais desta area ndo podem ficar
fora do processo e internamente sdo os que melhores condi¢gdes relinem de
avaliagdo técnica das alternativas; _

Promover avaliagdes: avaliar constantemente as solugdes escolhidas, fazendo os
ajustes necessarios e possiveis corregdes de percurso, partindo para novas
alternativas quando for o caso;

Manter abertura a outras possibilidades: acompanhar os movimentos e
tendéncias do mercado, utilizando-se dos beneficios que novos produtos podem

trazer.
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8 CONCLUSOES E RECOMENDAGCOES PARA FUTUROS
TRABALHOS

8.1 Conclusoes

O principal objetivo desta dissertagdo foi a realizagdo de levantamento das
solugdes de e-learning disponiveis no mercado e modelos de universidades
corporativas, visando promover uma andlise do que o mercado oferece para o
segmento de educacgdo corporativa e aquilo que de fato as empresas utilizam na
pratica.

Primeiramente foi realizada a fundamentacéo teérica em educagéo a disténcia,
e-learning e universidades corporativas, visando a contextualizacdo do tema e
entendimento de seus principais conceitos e fundamentos. Esta etapa foi
fundamental para a posterior definigdo das informagdes coletadas no levantamento.

Na etapa de levantamento procedeu-se a selegdo das fontes de pesquisa, ou
seja, das empresas fornecedoras de solugdes em e-learning. Foram selecionadas 15
empresas, classificadas em instituicdes educacionais/universidades, consultorias e
provedoras de servigo/solugdes. As informagdes levantadas na pesquisa revelaram
que ha um universo grande de servigos prestados e muitas alternativas a serem
consideradas na adogao de programas de e-learning.

Além disso, foram pesquisadas dez empresas no Brasil com universidades
corporativas ja implantadas. Verificou-se que existem muitas iniciativas bem
sucedidas e estratégias inovadoras, desenvolvidas nao sé através do e-learning,
mas também via outras metodologias, inclusive presenciais.

Apéds o levantamento, foi feita a anélise das informagdes coletadas e a defini¢ao
de critérios técnicos para analise de cursos oferecidos na modalidade e-learning. Os
critérios foram exemplificados em trés cursos, correspondendo cada um deles a um
segmento da pesquisa. Desta forma, pdde-se concluir a analise e apresentar
algumas recomendag0es para utilizagdo das solugbes de e-learning.

A contribuigdo central deste trabalho € mostrar para as empresas que desejam
investir em programas de e-learning as alternativas disponiveis no mercado, através

de uma anadlise tedrico-empirica. A partir das informag¢des pesquisadas e dos
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critérios estabelecidos para avaliagdo dos cursos, as empresas podem tomar
decisGes em bases mais solidas.

A pesquisa das praticas adotadas pelas universidades corporativas também
representa contribuigdo importante para as empresas, como uma fonte de
benchmark e especialmente para que se tenha maior clareza de que e-learning e
universidades corporativas séo estratégias distintas, mas que em alguns momehtos
se sobrepdem e podem trazer bons resultados quando combinadas.

Sobre esta questéo é importante esclarecer que estes dois temas possuem uma
grande correlagdo na medida em que muitas universidades corporativas surgiram
alavancadas por programas de e-learning.

Acredita-se também estar contribuindo com as empresas fornecedoras que
podem a partir da pesquisa, estabelecer parametros de trabalho mais concretos e
alinhados as necessidades do mercado.

Considerando-se todas estas questdes, verifica-se que as empresas, de uma
maneira geral, tém a sua disposi¢ao muitos recursos para utilizar, em se tratando de
e-learning e que o dispéndio de um tempo maior na preparacao da organizagéo para
o e-learning bem como na andlise das alternativas viaveis antes da decisédo final
pode garantir maior sucesso nos resultados.

E importante ressaltar que o foco do presente trabalho foi a analise comercial
das solugdes, bem como suas possibilidades de aplicagdao em educagao corporativa,
excluindo-se questdes de nivel técnico, tais como compatibilidade tecnoldgica,
requisitos técnicos e de sistema, dentre outros, que foram tratados apenas
superficialmente.

As limitacbes encontradas na realizagédo da dissertagcdo foram a pouca
quantidade de bibliografias sobre o tema universidades corporativas e a dificuldade
de acesso a informagdes em algumas empresas com relagdo as praticas de e-

learning adotadas em suas universidades corporativas.

8.2 Sugestoes para futuros trabalhos

Finalizando, apresentam-se algumas sugestdes para trabalhos futuros:

- Estudo dos aspectos técnicos do e-learning;
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Estudos de caso de empresas em varias fases de implementagdo e
desenvolvimento de programas em e-learning;

Aplicagdo do e-learning em instituigbes de ensino: foco pedagdgico e
educacional;

Anadlise do e-learning como instrumento de aprendizagem e mudanga
organizacional,

Estudos de caso de universidades corporativas no Brasil: da implementagado

ao funcionamento.
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