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RESUMO

SILVA, Elenir dos Santos da. Treinamento corporativo a distancia: uma
investigacao pelo caminho ja trilhado. 2003. 84f. Dissertacdo (Mestrado em
Engenharia de Produgdo) — Programa de Pdés-graduacdo em Engenharia de
Producédo, UFSC, Floriandpolis.

Atualmente, a velocidade das inovagdes tecnoldgicas, associada a competicéo
internacional, demanda um continuo aperfeicoamento e atualizacdo na busca de
novos conhecimentos. Este cenario tem delineado uma grande transformagédo nos
procedimentos de disseminacao de informacgdes, impulsionando as empresas ao
constante aprimoramento na criagdo de seus programas de treinamento. A
sobrevivéncia neste novo mercado exige destas empresas, com um quadro
significativo de profissionais, interagdes em tempo real, atreladas a necessidade de
reducdo de seus custos operacionais. Dentro deste contexto, deparam-se com
novos desafios a serem superados, pois ao mesmo tempo em que novas tecnologias
vém promovendo um reencantamento no processo de ensino-aprendizagem,
existem dificuldades de preparo dos funcionarios quanto ao dominio e uso de novas
tecnologias de informacgao. O treinamento corporativo a distancia (TCD) um misto de
tecnologia de informagdo e comunicagdo associada a EAD vem sendo
implementado por diferentes empresas com a finalidade de promover e agilizar o
processo de capacitagdo de seus funcionarios. Nesta pesquisa realizada junto as
maiores empresas brasileiras, observou-se que ainda € pequeno o percentual de
empresas que o utilizam (22%). No entanto, este tipo de treinamento € considerado
por seus gerentes como valido, bem aceito, abrangente, que possibilita redugao de
custos e, pela experiéncia, deve ser mantido pela empresa. Em contrapartida, existe
a resisténcia dos funcionarios pela aprendizagem nao presencial e a deficiéncia no
processo de avaliagdo deste treinamento. Como metodologia inovadora, é valida e
existe demanda para a sua utilizagao.

Palavras-chave: treinamento corporativo, educacao a distancia, tecnologia de
informacgao.



ABSTRACT

SILVA, Elenir dos Santos da. Treinamento corporativo a distancia: uma
investigacao pelo caminho ja trilhado. 2003. 84f. Dissertacdo (Mestrado em
Engenharia de Produgdo) — Programa de Pdés-graduacdo em Engenharia de
Producédo, UFSC, Floriandpolis.

Nowadays, the fast pace of technological innovation, associated with international
competition, demands continuous enhancement and updating, in search of new
information. This context has determined a great change in procedures for the
dissemination of information, moving companies into a continous improvement in the
creation of their training programs. Survival, in this new market, requires of
companies having a significant number of employees, real time interaction, coupled
with the need for the reduction of their operational costs. In this context, one faces
new challenges to be overcome because, as new technologies are promoting a
rennovation in the teaching-learning process, there are difficulties in the capacitation
of employees related to the use of and proficiency in new information technologies.
Distance corporate training (DCT), a mixture of information and communication,
associated to distance education, has been implemented by different companies,
aiming at the promotion and speeding up of the process of capacitation of their
employees. In this survey, performed among the largest brazilian enterprises, it was
noticeable that only a small percentage of companies use de DCT (22%). However,
this type of training is considered, by its managers, to be worthwhile, welcome, widely
encompassing, contributing to cost reduction and, by experience, should be
maintained by the company. On the other hand, there is a certain resistance, on the
part of the employees, towards the learning process without presence, and the lack in
the process of evaluation of this kind of training. As a new methodology, it is worthy
and there is real demand for its use.

Key-words: corporate training, distance education, information technology.
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1 INTRODUGAO

Na historia da humanidade sempre houve uma preocupacao pela busca de
mecanismos que melhorassem o processo de comunicagdo e a transferéncia de
informagéo entre as pessoas. Entretanto, as descobertas tecnolégicas dos ultimos
50 anos vieram, com maior intensidade, ampliar a capacidade de comunicacao,
modificar seus mecanismos, e promover mudangas em muitos habitos.

Os tempos mudaram. O despreparo nao tem espago na vida dos profissionais
que desejam progredir em suas carreiras e cada vez menos as pessoas Sao
promovidas por tempo de servigo. Os critérios estdo baseados em competéncias, em
habilidades e no valor que o funcionario agrega ao negdcio. Isto vem de encontro a
um novo paradigma no que se refere a manipulagdo da informagdo em todos os
seus estagios, desde o emissor até o receptor.

A evolugao tecnoldgica criou a oportunidade para o surgimento de uma gama
de novos equipamentos, capazes de tornar mais simples, seguras e possiveis,
diversas atividades. O efeito dessas inovagdes tecnologicas refletiu
significativamente tanto no processamento da informagéo, quanto na capacidade de
comunicacgdo. Além disso, o rapido desenvolvimento das redes de computadores
associado aos avangos das telecomunicacdes possibilitou a troca de informacdes
em todos os niveis, sejam imagens, sons, graficos ou textos. A comunicagdo em
tempo real se tornou menos onerosa € mais completa. Com isso, as relagbes de
transmissao de conhecimento entre os homens e as sociedades foram afetadas de
uma maneira positiva. O conhecimento, a educacgao, o aprendizado e a obtencéo de
informacéo tém se tornado mais disponiveis na evolugao da globalizagao.

Nesse contexto, € possivel tornar relagbes educacionais e institucionais néo
presenciais muito semelhantes as presenciais. Esta tecnologia emergente comecga a
colaborar para o desenvolvimento de uma sociedade mais igualitaria a despeito do
tempo, do espaco e de muitos outros fatores limitantes. Por outro lado, as
organizagcbes tém se preocupado com a educagcdo permanente de seus
profissionais, por meio de programas de reciclagem e de atualizagao profissional.
Nas empresas, dentro uma concepgao inovadora de gestao, o funcionario deve estar
apto a obter e gerenciar informagdes utilizando-se de novos meios e recursos

tecnologicos ndo s6 para melhor atendimento de sua clientela, como também para



12

atender a sua propria necessidade crescente de atualizagdo e capacitagao
profissional. Contudo, é sabido que o processo de reciclagem profissional numa
empresa possui fatores limitantes, entre outros, os custos de deslocamento, de
treinamento e de horas nao trabalhadas sem considerar, ainda, o desconforto de se
afastar o profissional de suas atividades cotidianas e familiares.

A educacado a distdncia € uma solugcdo possivel que vem minimizar estas
limitagbes. Suas origens remotas nos mostram que mesmo sendo incapaz de
aproximar o aluno do professor fisicamente, este fato ndo impede o processo de
difusdo da informagao. Historicamente o isolamento geografico dos estudantes foi o
principal estimulo ao desenvolvimento desta modalidade de educacéo, inicialmente
realizada por correspondéncia, depois associada a outros meios como o telefone, a
televiséo, o videocassete, programas de computador e mais recentemente através
das redes de computadores, em especial a Internet.

O principal objetivo do uso destes recursos tecnolégicos sempre foi oferecer
oportunidades de capacitagao as pessoas que se encontravam distantes dos centros
de difusdo de informacdo, vencendo assim as barreiras do tempo, do espaco e da
falta de recursos financeiros.

E notavel como os Ultimos avancos tecnoldgicos tornaram esta modalidade de
educacdo mais confiavel e mais acessivel. Por meio dessas inovagdes surgiu a
possibilidade de uma maior interacdo entre mestre e aprendiz criando melhores
condigbes para a realizagdo do ensino — aprendizagem, em niveis de qualidade
proximos aos obtidos através das experiéncias presenciais, fato este que se deu
principalmente devido ao advento da Internet. A associagédo entre a capacidade de
processamento de informacao via computador com a facilidade da transmissao de
dados por meio da Internet gerou um novo paradigma no processo de educacgao a
distancia.

Varios esforgos tém sido feitos pelas instituicbes nacionais e principalmente
internacionais no sentido do uso desta nova tecnologia. Com tradicdo ou ndo no
provimento da educacdo a distancia, se lancaram neste caminho, experimentando
programas de ensino com o uso da Internet.

Considerando a abrangéncia da educagcdo a distancia, quer no meio
educacional, promovida pelas instituicdes de ensino, quer no meio empresarial,
motivada pelos interesses particulares de cada empresa, a busca do conhecimento

sobre como isto esta ocorrendo efetivamente, € uma questdo que tornou
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motivador o inicio deste estudo. Investigar se existe demanda de treinamento
corporativo a distancia no segmento das empresas brasileiras, tendo a
Internet/Intranet como principal midia interativa, identificando os fatores de sucesso
e insucesso decorrentes da implantagdo desse novo sistema de aprendizagem € o

objetivo desta pesquisa.

1.1 Definicao do problema

CRUZ (2001) afirma que, diante do cenario apresentado nas ultimas décadas
do século XX, o ritmo acelerado do desenvolvimento da Ciéncia, Tecnologia e
Inovagao - CT&l, tem gerado ao mercado, a necessidade premente de reciclar e
atualizar seus profissionais, mediante novos processos que visem a educagao
continuada.

E inegavel que a aquisicdo de todos os conhecimentos necessarios na vida
profissional € muito dificil, pois as mudancgas ocorrem continuamente. O processo de
reciclagem do profissional é imprescindivel para o conhecimento de novas técnicas
de servigo.

Diante dessa realidade, as empresas brasileiras, na busca da educacao
continuada, vem dando énfase no treinamento de seus funcionarios na modalidade
de ensino a distancia por meio do uso de sistema multimidia, videoconferéncia e
comunicagdo em rede. Este treinamento por ser similar a EAD sera denominado a
partir de entdo de Treinamento Corporativo a Distancia (TCD), cuja finalidade
principal é assegurar a gestdo da capacitacdo dos funcionarios rumo ao sucesso da

empresa.

Considerando-se que o TCD apresenta inumeras vantagens no que se refere
a praticidade e diminui¢cdo de custos e tem sido ao longo dos ultimos anos adotado
cada vez mais pelas empresas, um diagnéstico da adogao deste tipo de treinamento
€ importante para subsidiar novas empresas que estejam trilhando o caminho da
inovacao. O problema desta pesquisa consiste em conhecer como o TCD tem sido
conduzido junto a empresas brasileiras, o impacto sobre custos e principais
resultados obtidos com esta modalidade. Além disso, conhecer o percentual de

empresas que efetivamente tém implantado o TCD como alternativa de capacitagao
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de seus funcionarios, € uma questdo importante para entender a evolugdo e as

tendéncias do treinamento a distancia nas empresas brasileiras.

Sendo assim, as questdes que nortearam este trabalho foram: o TCD tem
sido utilizado pelas empresas brasileiras? Se sim, de que forma? Nas empresas
brasileiras que utilizam o TCD, quais as midias mais utilizadas? Quais as vantagens
e quais as desvantagens da utilizagao deste tipo de treinamento? Como os gerentes

tém avaliado a experiéncia de treinamento corporativo a distancia?

1.2 Hipoéteses de pesquisa

1) Existe demanda por treinamento a distdncia no segmento das empresas
brasileiras.

2) A Internet/Intranet sdo as principais midias' interativas que viabilizam a
realizagao de treinamentos corporativos a distancia.

3) A implementacdo de treinamento corporativo a distancia, segundo a visao
gerencial, incide diretamente na reduc&do dos custos operacionais das organizagoes.
4) O TCD, sendo uma nova metodologia de capacitagdo, requer uma avaliagao
continuada e gradativa na perspectiva de minimizar os pontos fracos deste processo
de treinamento.

5) O TCD tem sido utilizado por empresas de grande porte em termos de

faturamento e niumero de funcionarios.

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo Geral

O objetivo principal desta pesquisa é investigar sobre a adog¢do do
treinamento corporativo a distdncia no segmento das empresas brasileiras, tomando
como base de referéncia para este estudo a lista elaborada anualmente pela revista

Exame da Editora Abril que aponta as 500 maiores empresas brasileiras.
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1.3.2 Objetivos Especificos

1) Avaliar a demanda por treinamento corporativo a distancia no mercado nacional,
estimando o percentual de empresas brasileiras que o utilizam e o percentual
daquelas que estao em fase de implantagao deste tipo de treinamento;

2) Identificar que midias vém sendo utilizadas no processo de treinamento a
distancia nas empresas brasileiras;

3) Investigar junto aos gerentes a sua visdo em relagdo aos beneficios que as
empresas estdo tendo com o TCD e a sua expectativa quanto a sua
continuidade;

4) Levantar informagdes sobre a existéncia de avaliacdo do TCD, suas formas e
seus resultados.

5) Tragar o perfil das empresas brasileiras usuarias (ou usuarias potenciais) do

Treinamento Corporativo a Distancia — TCD.

1.4 Justificativa

A sociedade globalizada do final deste século experimenta inovagdes
tecnologicas que se apresentam com muita rapidez, gerando expressiva demanda
por uma educacéo continuada por parte dos profissionais dos diversos setores da
economia que, atentos a estas mudancgas, procuram atualizar seus conhecimentos
para melhorar a qualidade e a competitividade dos servicos que prestam a seus
clientes.

Entretanto, a despeito da crescente demanda por reciclagem profissional, as
organizagdes tem experimentado cortes sucessivos em seus orgamentos destinados
a este fim, em sua maioria decorrentes da acirrada busca pela reducédo de despesas
para manutencdo da competitividade imposta pela globalizagao. Faltam verbas para
a promocgao de treinamentos e na maioria das instituicdes ocorreu até a redugao do
quadro de pessoal. Associado a isto, as dimensbes continentais do Brasil

tendem a excluir 0s profissionais afastados dos grandes

' A midia, segundo CRUZ (2000 p.5), pode ser definida como um conjunto de ferramentas que
intermediam a comunicagéo treinando/instrutor e como transmissor/veiculo da mensagem, como por
exemplo a videoconferéncia.
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centros das oportunidades de treinamento, quer seja pela indisponibilidade de
tempo, impossibilidade de deslocamento ou escassez de recursos financeiros.

A pratica da educacdo a distancia como forma de educacido continuada em
varias instituicbes de outros paises tem se mostrado muito eficaz como solucéo para
os problemas acima expostos. Varias iniciativas podem ser observadas
principalmente em paises de grande extensao territorial cujo sistema de ensino
necessita atingir milhares de pessoas afastadas geograficamente dos grandes
centros de disseminacéo de informagdo. Seria esta solugdo possivel num pais com
as caracteristicas do nosso?

O rapido desenvolvimento das redes de computadores, em especial a
Internet, descortinou uma ampla gama de recursos possiveis de serem utilizados
para o treinamento e capacitacdo de recursos humanos a distancia. A educacgao a
distancia utiliza-se destes recursos para atingir niveis de interagdo entre professor e
aluno e entre aluno e aluno comparaveis aos obtidos no treinamento presencial. A
Internet também se apresenta como uma solugéo de custo acessivel e longo alcance
para a implementagéo destes programas.

O estudo sobre a implementacdo e os resultados do TCD nas empresas
brasileiras, como alternativa de educagao continuada dos funcionarios-profissionais,
justifica esta pesquisa na medida em que possa servir de subsidios para empresas

que pretendam fazer uso desta modalidade de treinamento.

1.5 Estrutura do trabalho

Esta dissertacdo esta dividida em quatro capitulos. No primeiro capitulo, é
feita uma introdugdo ao tema da pesquisa, a formulagcdo do problema, as hipéteses,
0s objetivos e a justificativa do estudo.

No segundo capitulo, apresenta-se o referencial teérico que norteou esta
dissertagdo e que ira permitir entender a estrutura do TCD dentro do contexto do
ensino a distancia (EAD) e as tecnologias de comunicagdo presentes nesta
modalidade de capacitacdo. Além disso, apresenta-se uma descricdo de
experiéncias de empresas brasileiras ou multinacionais de grande porte na

implementacao do TCD.
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No terceiro capitulo sdo descritos a metodologia aplicada para o levantamento
dos dados, os critérios de amostragem, a abrangéncia da pesquisa, as variaveis
investigadas e o instrumento de coleta das informagdes sobre as empresas e o TCD.
Neste capitulo os resultados sédo apresentados, analisados e discutidos.

Finalmente, no quarto e ultimo capitulo sao feitas as consideracdes e
sugestdes finais, resumindo os principais resultados do trabalho, discutindo as

limitagbes da pesquisa e sugerindo trabalhos futuros.
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2 REVISAO BIBLIOGRAFICA

Este capitulo aborda os principais elementos que tém envolvimento com o
treinamento corporativo a distancia (TCD). Inicialmente, fundamenta-se o novo
conceito de trabalho na sociedade da informacéo, a tecnologia da informagao e seus
impactos nas organizagdes e a relacdo da educagdo a distancia com as novas
tecnologias. Finalmente, apresenta-se a concepg¢do de TCD como resultante da

interacao destes elementos.

2.1 O trabalho na sociedade da informagao

O conceito de trabalho na Sociedade da Informagao vem transformando-se
para acompanhar o avango da tecnologia. O trabalho pré-industrial consistia em dar
alguma forma util a matéria natural, aplicando nela diretamente a forca do sistema
muscular humano - as vezes com ajuda de instrumentos simples, animais de tragao,
outras forgas naturais - orientada pela informacdo semantico-sintatica organizada e
contida na mente do produtor. Trabalhar consistia em transformar, conscientemente,
a matéria com as proprias maos. Nobres, filésofos, guerreiros, sacerdotes nao
descreviam as suas atividades como trabalho: ndo lhes cabia cuidar diretamente de
transformar a natureza para o consumo humano. O trabalho era uma atividade
subalterna, propria dos escravos, servos, camponeses, artesaos.

Nas sociedades pré-capitalistas, a realizacdo do produto era parte do
conhecimento geral de uma comunidade, conhecimento adquirido através da
vivéncia familiar, da interagdo gregaria, da experiéncia no trabalho. Embora nao
formalizado, ndo sistematizado, mas, por outro lado, no dia-a-dia enriquecido pela
pratica, o conhecimento para o trabalho estava inteiramente contido no proprio
processo de trabalho e, dai, incorporava-se no objeto final.

O trabalho na Era Industrial era bem delineado por dois tipos de
trabalhadores: o trabalhador operario, subserviente, obediente, submisso, centro de
toda a atengao por parte dos administradores para ser o mais produtivo possivel, e o
gerente, aquele profissional mais qualificado, que detinha o poder, o dominio, a
informacéo, e “controlava” seus subordinados (STRASSMANN, 1985).
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O trabalho na sociedade capitalista assume caracteristicas puramente
econdmicas, pois o sistema capitalista ndo exige do trabalho uma preocupagéo com
o social. Para as empresas, o diferencial competitivo se concentra nos ganhos
permitidos pela exploracdo de méao-de-obra barata. Neste contexto, uma parcela
consideravel de trabalhadores foi “robotizada”, transformando-os em acessoérios das
maquinas, controlados pela organizagao e pelo ritmo intenso de trabalho, para gerar
a industria os recursos que ela precisava para produgao em alta escala. Cresceu a
idéia de que “quem pensa ndo executa e quem executa ndo pensa”, gerando, assim,
fabricas lotadas de funcionarios ndo pensantes, mas altamente capazes de executar
tarefas repetitivas, estas fundamentais aos processos produtivos. O papel dos
funcionarios estava no desempenho de fungdes de maquinas que a tecnologia ainda
nao havia criado (GRAEML, 2000).

Atualmente, o trabalho passa por profundas mudangas, uma vez que a
informacédo € amplamente distribuida, diminuindo as diferengas entre dominantes e
dominados. "O proprio conceito de trabalho muda na era da eletronica. A eficiéncia
do trabalhador de escritério estd em sua habilidade para lidar com diferentes
variaveis simultaneas, para pesquisar novas respostas antes inacessiveis"
(STRASSMANN, 1985, p. 156). Neste contexto, o trabalho reformula-se. Diminui a
importancia do "trabalho vivo" mediante a automacéo da producéo.

A automacao industrial com a substituicido do “rob6 humano” pelo “robd
maquina” vem modificar o valor da capacidade humana, permitindo que o funcionario
seja valorizado pela sua capacidade de pensar. A tendéncia é que as empresas que
conseguirem estimular seus funcionarios a capacitagdo continuada, irdo se destacar
na sociedade da informagéo.

A mudanca que a automatizagdo esta provocando no mundo empresarial
caracteriza bem a revolugado da informagao, que provavelmente se tornara tdo ou
mais importante que a revolucao industrial. O que se apresentara neste novo mundo
do trabalho na sociedade da informagdo sao oportunidades para funcionarios
pensantes, que serao valorizados pelas suas habilidades e competéncias individuais
e trabalho em equipe. O trabalho esta evoluindo para ser, num futuro préximo, uma
atividade virtual onde as novas tecnologias surgem como elementos fundamentais

para esta transformacao.
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2.1.1 O novo perfil do trabalhador frente as inovagdes tecnoldgicas

As inovacgdes tecnoldgicas, organizacionais e gerenciais tém produzido uma
mudanc¢a no perfil do trabalhador ao transformar os processos de trabalho de linear,
segmentado, padronizado e repetitivo para um formato definido muito mais pela
integracéo e flexibilidade. E notério que as empresas querem mais capacidade
intelectual que forga fisica e atributos musculares. Entre as principais qualificagdes,
o trabalhador precisa unir inventividade a um forte espirito de equipe e compromisso
com a empresa. Do novo trabalhador que vai conseguir chegar na frente na batalha
pelo emprego, € exigido que possua varias habilidades cognitivas. “Tais habilidades s&o
consideradas importantes para que o trabalhador tenha condicées de treinabilidade e
saiba continuar aprendendo com autonomia” (MACHADO, 1994, p.185).

Cada vez mais a educagdao continuada vem sendo apregoada como
imprescindivel para a manuteng¢ao do trabalhador no mercado. Aprender sempre € o
grande desafio que se apresenta hoje em todos os segmentos da sociedade.
Segundo PIRRO E LONGO E ROCHA (1997), o analfabetismo tecnoldgico,
entendido como a desqualificagdo para o mercado de trabalho, ou seja, a ma
formacdo escolar ou uma formacao ultrapassada, ndo tera mais espago na nova
concepgao do mercado. CRUZ (2001) afirma que este novo perfil de trabalhador
vem exigindo mais das Universidades na formagao dos profissionais que coloca no
mercado, bem como das empresas quanto ao treinamento e requalificacdo de seus

funcionarios.

2.1.2 A tecnologia no trabalho: mudangas e novo mercado

“‘Um dos primeiros e mais temidos impactos da utilizagdo da informatica nas
empresas € o da substituicdo da mao-de-obra, com vista na reducao de custos
produtivos, principalmente nas empresas industriais, através da automacao de linhas
de producado” (GRAEML, 2000). TOURNEMINE (1991) afirma que as empresas tém
uma preocupagao de curto prazo quando introduzem algum tipo de tecnologia,
porém elas ndo estdo se preocupando com a realocacdo e a recolocagcdo dos
empregados que tiveram seus postos de trabalho extintos.

Além das mudancgas dos tipos de empregos, a introdugdo da tecnologia nas
organizagdes brasileiras, principalmente a introducdo rapida da informatizagdo no

setor de servigos, colaborou para o desenvolvimento dos trabalhadores e para as
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mudancas verificadas em suas relagcbes com o trabalho e com a organizagao.
Percebe-se, portanto, que praticamente todos os tipos de trabalho sofrem de certa
forma impactos pelo uso da tecnologia.

A preocupagado com as bruscas e rapidas mudangas no mercado de trabalho
faz com que algumas empresas ja estejam desenvolvendo suas proprias
universidades virtuais, como a Unimed e a Eletrobras. O objetivo dessas empresas é
a reducdo de custo com treinamento de seus empregados e a possibilidade de
manter seus quadros funcionais sempre atualizados sem a necessidade de retirar as
pessoas de seus postos de trabalho. Além disso, as empresas ja vislumbram outros
beneficios. Os executivos envolvidos no projeto de estruturacdo de uma
Universidade Virtual pretendem fazer com que esse aprendizado vire um novo
negocio. Eles pretendem comercializar suas experiéncia para outras empresas que
atuam no mesmo setor, tanto no Brasil quanto no exterior. Surge, assim, um novo
posto de trabalho, o professor da Universidade Virtual, que dara palestras e
recebera consultas sobre as duvidas dos alunos que tém pela frente um mercado em
ascensao.

A transformacao do trabalho decorrente do uso da informacao inicia-se em
quando os empregados passam, de algum modo, a ter contato com a tecnologia. A
definicdo ocupacional de "office’s worker" foi mudada, em 1982, nos EUA para "tele
worker", tendo em vista que este contingente, naquele ano, ja contabilizava mais de
50% dos empregados americanos. Os conceitos de "office work" e "office’s worker"
perdem o sentido no momento em que o trabalho pode ser realizado em qualquer
lugar e a qualquer hora, inclusive percebendo-se uma migragao do local de trabalho
para o lar. "O tempo individual gasto pelos consumidores em trabalho de informagao
no lar, levara a uma melhoria do padrao de vida, pois 0s novos servigos colocaréao,
ao alcance de muitos aquilo que s6 os ricos costumavam obter acesso”
(STRASSMANN, 1985, p. 10). Assim, o teletrabalho € uma forte tendéncia, uma vez
que recursos da Internet cada vez mais estdo sendo disponibilizados por meio de: e-
mail, chats, videoconferéncia, web-cameras e Internet-phone.

Em funcdo das mudangas na forma de trabalho possibilitada pelas novas
tecnologias a economia devera também se transformar. Enquanto algumas
empresas terdo seus custos fixos menores pertinentes a imdveis e despesas com

empregados, outras terao sua lucratividade reduzida. Os empregados terao relagdes
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e condi¢oes de trabalho mais instaveis e inseguras, fazendo com que as legislagdes
trabalhistas e de seguridade sejam revistas (ALBAGLI in LASTRES, 1999). Como
forma de evitar esta problematica, iniciativas governamentais vem sendo
implementadas a fim de apoiar e fortalecer a inclusédo social.

Este assunto é também abordado por MATTOS (1999) que acredita que a
Internet é diferente das outras tecnologias porque nao acarreta o desemprego
associado a sua implementagdo, mas a transformagao provocada por ela é mais
profunda. Estas mudangas nao ocorrerao rapidamente uma vez que dependem de
mudancga cultural da sociedade, e este processo € lento, iniciando em paises do
Primeiro Mundo e chegando aos demais paises. O autor afirma ainda que algumas
profissbes, como corretores de imoveis, secretarias, agentes de viagens e
bibliotecarios, vao deixar de existir e mais de 20 novas profissdes vao surgir. Ele
cita, por exemplo, administrador especializado em marketing virtual, engenheiro de
segurancga, economista e financista especializado em empresas virtuais, professor
especializado em ensino virtual, web designer, webmaster. Segundo o autor, “uma
parte dos desempregados, geralmente os mais jovens, procurara reciclar-se, indo as
escolas em busca de uma nova profissdo ou para atualizar seus conhecimentos.
Outra, mais idosa e sem disposicado para assistir as aulas, acabara por fazer parte
das estatisticas do desemprego”. Muitos servigos oferecidos hoje por diversas
empresas estdo desaparecendo face ao know-how especializado adquirido pelos
préprios consumidores. Alguns exemplos podem ser citados. O setor bancario, com
as maquinas de auto-atendimento e o setor publico, com aplicagdes tipo pagamento
de impostos, terdo seus custos operacionais reduzidos ao longo do tempo, com a

implementagéo das novas tecnologias de comunicagao.

2.2 Tecnologia da Informacgao -Ti

Atribui-se a Tecnologia da Informagéao o mérito da revolugao social vivida pelo
mundo atual. Para entender o que é TI, é importante conhecer os conceitos de
tecnologia e de informacado. O conceito de tecnologia adotado nesse trabalho é o de
ZAWISLAK (1995) que afirma que a tecnologia surge quando o homem sente a
necessidade de ultrapassar algum obstaculo. Para o autor, “... trata-se de uma agao

de um conjunto de procedimentos e de objetos que s6 se concretizam gragas a um
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processo cientifico anterior a maturacdo de idéias [...] e de busca de solugdes
respaldadas por principios tedricos previamente definidos".

A tecnologia, sob o enfoque organizacional, é vista como um ativo estratégico,
uma vez que pode alterar os métodos da producéo industrial (DRUCKER, 1985). Por
outro lado, a informagado n&o possui uma definicdo tdo absoluta quanto a tecnologia,
pois é condicionada a area cientifica em que é utilizada. SVEIBY (1997) observa que
a informacéao é desprovida de significado e vale pouco. O autor faz criticas quanto a
importancia dada a informacéo atualmente e diz que o valor ndo esta na informacéo,
mas na criagdo do conhecimento a partir dela, definindo conhecimento como a
capacidade de agir. E é com o treinamento que o individuo adquire esta habilitagao.
EARL (1998) faz uma comparagdo entre a troca de informagdes e a troca de
mercadorias. A troca de informagdes, segundo o autor, ndo ocorre do mesmo modo
que a troca de valor de outras mercadorias, isto porque, quando se trocam
informacgdes, o emissor nada perde, e o receptor podera ter algum beneficio caso
esta informacéao tenha algum significado para ele.

No contexto organizacional, esta presente o seguinte conceito: “Informacao é
um dado que foi processado de forma significativa para o receptor e seu valor é real
ou percebido no momento ou em agdes prospectivas nas decisdes”. (DAVIS &
OLSON, apud FREITAS et al. 1997, p. 27).

As organizagdes precisam trabalhar melhor as informacdes internas para que
possam ndo soO ter as informacgdes disponiveis, mas principalmente transforma-las
em conhecimento. “As empresas geram conhecimento com resultado da assimilagéo
e digestao das informacdes internas e externas e da capacidade criativa de seus
membros”. (CORNELLA, 1994, p. 104). As empresas que conseguirem realizar esta
transformacao (informagdo em conhecimento) terdo um recurso competitivo dificil de
ser alcangado que pode significar uma vantagem competitiva sustentavel.

Quando se utiliza a tecnologia para armazenar e disponibilizar a informacao,
surge o conceito de TI: “Tl é o hardware e o software que desempenha uma ou mais
tarefas dentro do Sistema de Informagdes, tal como coletar, transmitir, estocar,
recuperar, manipular e exibir dados”. (CAMPOS FILHO, 1994, p. 36).

Para ALBAGLI (in LASTRES, 1999) as tecnologias de informagdo e
comunicagao proporcionam novas formas de geracgao, tratamento e distribuicoes de
informagdes. Segundo a autora, essas novas tecnologias abrangem trés aspectos

importantes: os avancos na microeletrénica que para a sociedade e para a economia
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trouxeram o desenvolvimento do setor de informatica e difusdo de
microcomputadores e softwares substituindo muitas tarefas antes realizadas pelo
homem; os avancos nas telecomunicacdes, como por exemplo, as fibras éticas e as
comunicacgodes via satélite que vieram revolucionar os sistemas de comunicac¢ao. Por
ultimo, a convergéncia do avango na microeletrénica e na telecomunicagao,
aceleraram o desenvolvimento dos sistemas e redes de comunicagao eletronicos
mundiais.

WALTON (1993) define dois tipos de Tl: a convencional e a avangada. A TI
convencional procurava melhorar a eficiéncia e a eficacia das unidades funcionais,
como departamento de contabilidade, mas, ao ser implementada, a Tl acabava
eliminando as tarefas auxiliares de escritérios e aumentando o controle da
supervisdo, com um sistema de puni¢des e recompensas baseado no forte controle
sobre o empregado; ja a Tl avangada, sugere organizagoes flexiveis e leves, com a

eliminacao da camada intermediaria. A énfase sai do individuo e passa para o

grupo.

2.2.1 Internet

No contexto da Tecnologia de Informacgdo, a internet assume papel de
destaque, pois impacta profundamente nas relagdes sociais e organizacionais.
Pode-se dizer que a Internet € uma vasta rede de computadores, constituida por
varias pequenas redes que, quando conectadas, se estendem por todo o planeta. E
um dos fenbmenos mais importantes deste século. Por ser uma rede de
computadores similar as demais redes existentes, o seu potencial ndo é percebido
pelos mais leigos, mas somente para aqueles que sabem do que se trata.

Dois grandes acontecimentos, apds a fase militar, fizeram com que a Internet
deixasse de ser importante apenas para o meio académico, quando era utilizada
para difusdo e troca de informagdes do mundo cientifico, para se tornar a rede
hiperadjetivada que é hoje. O primeiro fato foi o desenvolvimento tecnolégico, visto
que, na década de 60, Ted Nelson criou o termo hipertexto, partindo de uma
evolucdo do “Memex” de Vannevar Bush que foi concebido para facilitar a
organizagao e a localizagcédo das informagdes. O hipertexto € um documento digital
composto por varios blocos de informacdes interconectados e permite que um texto
comum possa ter conexdao com outras partes do texto, facilitando para o leitor o

conhecimento de todos os conceitos existentes nele (ROSA et alli, 1995).
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2.2.1.1 A utilizagdo da Internet pelas empresas

Em 1995, as empresas americanas comegaram a criar novos produtos e
servicos para o ambiente da Internet, foi quando a verdadeira interatividade
comegou. Dois anos depois surgiram as empresas que buscavam lucros e modelos
bem sucedidos de negdcios. Em 1998, as empresas descobriram o poder da Internet
ao contatar seus funcionarios de modo aberto. Os empresarios viam na Internet uma
forma de reduzir custos ao invés de canalizar uma forga de trabalho interligada.
Atualmente, as empresas usam a Internet para conectar fornecedores, parceiros,
distribuidores e clientes, diminuindo a distancia entre compradores e vendedores
(MARTIN, 1999). No Brasil, apesar da cronologia da evolu¢do da Internet n&o ser
idéntica, uma vez que comercialmente a Internet so6 foi disponibilizada em 1995, as
empresas parecem se encontrar no mesmo estagio das empresas americanas, ja
que também estao procurando diminuir distancias com o mercado via Internet.

TAPSCOTT (1998) divide a adeséo das empresas a Internet em duas etapas:
a primeira fase foi aquela em que as empresas disponibilizavam informacdes sobre
relatérios, materiais de marketing ou informagdes sobre organizagdes
governamentais. Esta fase foi informativa, evoluindo para a segunda, que é
classificada pelo autor como transacional. A fase transacional permite que as
empresas ndo sé divulguem seus produtos, como também os comercializem, ou
fabriguem produtos personalizados, ou ainda, aumentem a comunicagao e fidelidade
do cliente com a empresa, fazendo com que ele sinta-se parceiro e até “pertenca” de
certa forma a organizacdo. Neste tipo de negociagdo, os dois lados (empresa e
cliente), que até a bem pouco tempo tinham interesses préprios, agora tém que
satisfazer seus parceiros (MARTIN, 1998). Este autor afirma que, em 1996, quando
a Internet teve um crescimento explosivo, as empresas comegaram a perceber que a
rede permitia uma comunicagdo seletiva dos consumidores. Outras empresas
acreditavam que a rede poderia ser a extensdo dos seus negdcios tradicionais, e
que, através da Internet, poderiam: aumentar a cooperacdo entre empresas
decorrente da melhoria consideravel na troca de informagdes, acarretando em
agilizagdo no processo de producédo e/ou na prestagdo de servigo: por exemplo, a
troca eletrénica de documentos (EDI); permitir trabalho em grupo, desenvolvendo o

conceito de groupware, (grupos virtuais, multidisciplinares, trabalhar em torno de
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problemas e desafios € ndo em torno da fungao); permitir novos modelos de
negocios; planejar a curto prazo; desenvolver parcerias multiplas neste novo cenario.

Na rede ndo ha espago para modelos fixos de negocio e ela deve despertar
maior interesse as empresas que precisam acima de tudo de velocidade. As
empresas que usam a Internet dividem-se em dois grupos: o primeiro pertence as
empresas tradicionais, cuja perspectiva sobre a rede € de que seja um negdcio com
bom potencial, e o segundo grupo sdo das empresas que acreditam que a rede é
uma revolugdo: sdo as empresas do patriménio digital (MARTIN, 1998). Este autor
também conceitua as empresas do patriménio digital, como sendo aquelas que nao
possuem estrutura fisica material, diferentemente das empresas convencionais que
utilizam a tecnologia WEB, mas apenas como uma alternativa de fazer negdcios.
Pode-se citar alguns exemplos de empresas deste tipo, como as empresas que
oferecem acesso a rede, que sado as conhecidas provedoras de acesso; outras
facilitam a localizacdo de informagbes ou rede, sdo empresas de catalogacédo de
informacgdes tipo Yahoo, Google, e outras.

Além das aplicagdes relacionadas com a produgdo, comunicagao interna e
externa, desenvolvimento de novos produtos e modelos de negdcios, planejamento
e outras atividades tipicas nas empresas, a internet traz varios beneficios como
acesso mais democratico a informacdo, estimulo ao autodesenvolvimento,
barateamento do treinamento a distadncia e maior velocidade e amplitude na
capacitagao de pessoal.

E necessario que se faca uma andlise entre os custos e as vantagens
esperadas com a utilizacdo da Internet. MARTIN (1998) destaca que a maior
probabilidade de sucesso na rede Internet é atribuida as empresas de sucesso no

presente, as chamadas empresas inovadoras.

2.2.1.2 Quando usar a Internet para treinamento
O ensino virtual, por meio da internet, permite a todos os funcionarios de uma
empresa o acesso a treinamentos e igual oportunidade de profissionalizagéo,
resultando maior numero de funcionarios treinados, em menor tempo e menor custo.
MCMANUS (1995), da University of Texas, identifica caracteristicas da

Internet que a torna apropriada ou inapropriada como meio de instrucdo. Se a
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instituicdo ou empresa interessada tem apenas uns poucos estudantes ou
funcionarios que nao estdo geograficamente dispersos, ndo ha, entdo, quase
nenhuma necessidade de conectividade e de reducdo das distancias, que sao as
principais vantagens da Internet. A exceg¢do fica por conta de cursos de
treinamento fornecidos por terceiros que a empresa pode eventualmente utilizar
via Internet. Contudo, se a instituicdo ou a empresa tiver um grande numero de
estudantes ou frainees que estdo geograficamente espalhados, a Internet pode
ser o meio ideal. Além do mais, quando a disponibilidade de tempo for exigua,
instrugcdes simples baseadas na Internet podem ser preparadas rapidamente. Por
exemplo, conferéncias online, em tempo real, podem ser preparadas facilmente,
como uma conferéncia por telefone, e o e-mail pode ser distribuido virtualmente
ao mesmo tempo.

Documentos podem ser criados rapidamente como paginas Web. MCMANUS
(1995) identifica na Internet duas grandes vantagens sobre outras midias. "A rede
combina video e som melhor que um livro, € mais interativa que um videoteipe e,
diferente do CD-ROM, pode conectar pessoas em todos os lugares do mundo, com
custos baixissimos. Pode ainda ser um fornecedor de conteudo. A Internet é a mais
ampla e diversa fonte de informacdo hoje no mundo". De fato, essa riqueza de
informacéo nao é encontrada em nenhum outro meio. Instrutores podem aproveitar a
vantagem dessa fartura de informagédo e amarra-la ao processo de aprendizado,

criando conexdes com fontes externas dentro da propria pagina de instrugéo da Web.

2.3 A implementagao da Tl nas organizagoes e seus impactos

Esta sec¢ao trata da implementacao da Tl nas organizagdes e dos diferentes
tipos de impactos que possam ser provocados pela uso da Tl nas organizagdes.

Alguns autores destacam elementos importantes para o processo de
implementacao de Tl nas empresas. WALTON (1993) afirma que, para implementar
a TIl, é necessario que haja o alinhamento entre as estratégias organizacionais,
tecnolégicas e de negocios. Outro fator considerado fundamental € a aceitagéo
pelos usuarios e o comprometimento destes com a implementacao da Tl. Enquanto

para alguns o segredo para uma estratégia de implementacdo de Tl eficaz é o
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envolvimento e a lideranga da geréncia, para STRASSMANN (1985), a introducao da
Tl e, consequentemente, as mudangas na organizagao do trabalho, ndo podem ser
analisadas por parte e sim por inteiro. A implementagdo de Tl sé é interessante
quando aumenta o lucro liquido da empresa. "O resultado da adogao desse método
de automacdo de escritdrio por incremento pode muito bem vir a ter uma maior
eficiéncia na execugdo do trabalho que ndo traz lucro liquido algum para a
organizacgao ou para seus clientes" (STRASSMANN, 1985, p. 18). Ha criticas quanto
a implementagao da tecnologia da informagédo de modo genérico nas empresas, pela
falta de preocupacdo destas com o contexto com o qual os empregados se
deparam, visto que o processo nao € objetivo e transparente de modo a facilitar a
inovacao e a criatividade.

Ao implementar tecnologias, geralmente, as empresas tém como objetivo a
automacao do trabalho, a fim de facilitar o estabelecimento de metas gerenciais mais
ousadas, visando aumentar a produtividade e, consequentemente, a lucratividade. A
Tl avancada permite amplos beneficios para toda a organizagdo e transforma as
atividades de todos os beneficiarios, porém € mais complexa e profunda.

As principais consequéncias decorrentes da implantacdo da Tl avangada,
segundo STRASSMANN (1985), sao:

o Diferentes critérios de selecdo de RH;

e Pessoas com mais habilidade para os cargos;

e Especializacédo dos cargos;

e Alta taxa de pessoal treinado na tecnologia;

e Delegar autoridade;

e Comunicacgao interna mais automatizada;

e Capacitagao de pessoas para o trabalho em grupo (virtual ou teletrabalho);

e Gerentes mais humanos e inovadores;

e Capacidade gerencial mais flexivel, para trabalhar com estruturas
descentralizadas, porém mantendo a integragcdo e o controle de uma estrutura
centralizada;

o Natureza do trabalho passa a ser abstrata;

e Qualificagdo para uso de novas tecnologias. A introdugdo de novas tecnologias
requer atributos de raciocinio légico, habilidades para aprender novas tarefas e
conhecimento técnico geral , segundo GOUILLART&KELLY (1995).
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A implantacdo de novas tecnologias é carregada de paradoxos. Se, por um
lado, elimina postos de trabalho e desqualifica a forga de trabalho, por outro, cria
novos postos, qualifica e até superqualifica, segundo WALTON (1993). Esse
paradoxo advém n&o da tecnologia, mas da maneira como os homens servem-se
dela.

STRASSMANN (1985) afirma que o maior beneficio da implementacao da Tl
resulta da comunicagao intragrupal e ndo do aumento da produtividade individual,
porém alerta que um projeto de Tl ndo deve ser implementado de uma sé vez,
devido a necessidade de mudanca no comportamento organizacional. A mudancga
deve ser gradual, fazendo com que as pessoas percebam os resultados obtidos e, a

partir de entdo, aceitem melhor as novas implementacoes.

2.3.1 Impactos decorrentes do uso da Tl

A definicdo de impacto, segundo o Dicionario da Lingua Portuguesa Larousse
(1992), é “1. Colisao de dois ou mais corpos. 2. Colisao de um projetil. 3. Fig. Abalo
moral, choque. 4. Fig. Impressao muito forte. 5. Impacto ambiental, impacto causado
no meio ambiente pela introdugéo brusca, repetida ou continua de elementos que o
modificam”. Realmente, a introducdo de novas tecnologias, de um modo geral,
causa aos seus usuarios uma impressdo muito forte, seja por encantamento, por
serem ameacgadoras ou até mesmo por protesto.

HAMPTON (1990) explica que a tecnologia usada por uma empresa provoca
alteracdes no relacionamento humano, fazendo com que a sua administracdo tenha
que se adaptar a elas. Os principais impactos, segundo o autor, sdo no individuo,

nos grupos e na administragao.

2.3.1.1 Impacto no individuo

Na era industrial a implementacdo da tecnologia em uma organizagdo era
vista por alguns autores, conforme relata HAMPTON (1990, p. 101), como sendo
“‘uma forga fora de controle que molda as nossas vidas a seu bel-prazer”. Isso quer
dizer que o homem deveria adaptar-se a tecnologia, ja que era considerado um

“‘dente da engrenagem” e ndo usufruia dos beneficios oriundos dela, contradizendo
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0 que preconiza a atual era da comunicagao, como observa GOUILLART & KELLY
(1995).

GOUILLART & KELLY (1995) afirmam que vivemos em uma grande rede
interconectada, tanto os individuos (redes individuais) quanto as empresas (redes de
informacgéo), e que toda essa conectividade podera levar o individuo a maior
isolamento ou a maior senso comunitario. Os individuos, dentro do contexto
organizacional, s&o afetados pelo uso da Tl quanto a mudanga no perfil, pois a
organizagao passa a necessitar de empregados capazes de transformar informacéao
em conhecimento; quanto a capacitagao, pois a evolugdo da tecnologia é cada vez
mais rapida e, para usufruir de todos os recursos oferecidos por ela, a empresa e o
empregado devem investir em capacitagao.

Segundo STRASSMANN (1985), varias mudangas sédo percebidas quando o
trabalho das pessoas passa a ter o auxilio da tecnologia. Had uma reducéo de tempo
para executar a atividade; o profissional passa a ter mais status em relagdo as
atividades nao automatizadas; melhora a qualidade do trabalho realizado; ocorre
absorcao de algumas atividades burocraticas por outros profissionais (por exemplo,
a atividade de uma secretaria passa a ser feita pelos préprios profissionais que
necessitam do trabalho). O autor ainda comenta que o trabalho realizado com o uso
da Tl é efetivo se for realizado por pessoas que sejam automotivadas. O aumento de
seu conhecimento, bem como a geréncia de seu trabalho, dependem agora de si
mesmos e N4o mais de um processo.

WALTON (1994, p. 25) destaca que a Tl deve ser um recurso facilitador da
organizagdo do trabalho e destaca a importédncia dos recursos humanos quando
afirma que: “Muitos altos executivos entendem que a organizagdo dos recursos
humanos € uma fonte potencial de vantagem ou desvantagem competitiva”. E ainda
complementa dizendo que a questdo da organizagao orientada a submissao ou a
concordancia versus a organizagao orientada para o comprometimento é agora vista
como chave, e os planejadores de Tl estdo cada vez mais voltados para o alto
comprometimento.

Todas as afirmagdes destes e de outros autores estdo corretas por serem
bem fundamentadas. Porém, percebe-se claramente que, se ndo houver agregagao
de valor das informagbes para geragdo de conhecimento, o investimento feito
apenas em tecnologia n&o trara os resultados esperados. Logo, é fundamental que a

gestao dos recursos humanos da organizagao tenha também esta percepcédo. Em
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resumo, as variaveis destacadas pelos autores consultados que causam impacto no

individuo sao: treinamento, motivacéo e conhecimento.

2.3.1.2 Impacto nos grupos

Segundo HAMPTON (1990), a tecnologia dita os requisitos para a maioria das
interagcbes humanas na organizagao. Assim, a Tl afeta os individuos, e os grupos
dos quais esses individuos fazem parte nos seguintes aspectos: nas relagdes
interpessoais, nos comportamentos e na integragdo com os demais grupos.

As reunides virtuais e outras formas de trabalho em grupo que se integram
através da Tl estdo mudando a rotina das empresas. Isso é claramente percebido no
trabalho realizado por BOFF E VARGAS (1995), quando as palavras groupware e
electronic mail systems apareceram com uma correlagao alta. O correio eletrénico é
0 recurso mais utilizado pelos grupos cooperativos, porém outras palavras como
workflow e software packages mostram que o trabalho em grupo tendera a encontrar
novas aplicagdes, além da troca de mensagens, conforme afirmam os autores.
Sendo assim, a Internet e outras tecnologias que permitem a comunicagao eletrénica
nao podem ser vistas apenas como simples reprodutoras de mensagens no ambito
das redes formais e informais, mas sim como elementos fundamentais no processo
de construcao e disseminacido do conhecimento.

CREIGHTON E ADAMS (1998) fazem consideragdes sobre as reunides
virtuais, uma das aplicagbes da Tl nos trabalhos realizados em grupos, ja que
segundo os autores, alguns cuidados devem ser tomados antes da introdugédo da
tecnologia: devera haver mudanga no sistema de remuneragao para recompensar o
desempenho individual e de equipe; os formatos e processos de reunides devem ser
diferentes para estimular a interacdo; os sentidos envolvidos precisam estar de
acordo com o tipo de reunido, ja que os recursos tecnoldgicos ndo sado capazes de
substituir todas as informacbdes sensoriais envolvidas, quando a questdo é
confianga, ou ha necessidade de resolver conflitos. Porém, se for necessario para
confirmar a execugao de determinada tarefa, apenas o e-mail é suficiente.

As variaveis de impacto, consideradas relevantes pelos autores MARTIN
(1998), STRASSMANN (1985) E WALTON (1994), nos grupos sao: relagbes

interpessoais, reuniao virtual e integracgao.
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2.3.1.3 Impacto na administragao

Todas as areas da administracdo de uma empresa sao atingidas de algum
modo quando uma nova tecnologia € implantada. Porém a comunicagao externa e
interna, a estratégia, a gestdo e os negbcios das empresas estdo passando por
transformacgdes mais significativas com a chegada das tecnologias de informagao.

VASSOS (1997, p.2) define audiéncia como sendo “um grupo de individuos
focalizados em seu esforgo de marketing via Internet”. Neste grupo estdo inclusos
clientes potenciais e ativos, acionistas, empregados, empregados potenciais,
consultores, fornecedores, imprensa e outros. O autor afirma que um dos objetivos
de um plano de marketing via Internet € ampliar a comunicagdo com todas as
audiéncias para que a empresa possa reduzir custos na realizagdo de negécios e
aumentar as vendas.

As empresas poderdo utilizar a Internet, e ja o fazem, para disponibilizar
informagdes institucionais, tipos de relatérios anuais e fornecer também outras
informacdes uteis aos seus clientes. A Internet € um novo canal de comunicacao das
empresas com seus clientes, podendo substituir servicos de informagdes do tipo
0800.

STRASSMANN (1985, p. 274) percebe os seguintes beneficios com o uso do
correio eletrbnico: as mensagens podem ser submetidas a apreciagao rapidamente;
baixo custo; comunicagdo com qualquer lugar do mundo; comunicagao precisa e
sem ambiguidade; respostas rapidas a indagacgao dos clientes.

Afirma-se, muitas vezes, que os empresarios, ao usarem com eficacia as
ferramentas da Internet, poderdo melhorar seus contatos com os seus clientes,
revendedores e fornecedores, ao mesmo tempo em que aumentarao a eficacia de
seus custos. A comunicacao interna da organizacdo através da Internet pode ser
utilizada ndo apenas para acesso a rede, mas também como um meio econédmico
para interligar filiais, fornecedores e consumidores de forma privada e segura.

A comunicacgao eletronica por computador atravessa estruturas e hierarquias
estabelecendo novas relagbes de tempo e espaco, mas também novos padrbes
sociais, e criam outras formas de producdo e circulagcdo de saberes (MACEDO,
1999).

A utilizagao da Internet permite que o gerente disponha de maior quantidade

de informagdes e, assim, faz com que uma decisdo tenha mais consenso devido ao
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fluxo de informagbes permitir maior participagdo dos envolvidos. As decisdes
estratégicas geralmente sdo tomadas com interagdes entre os departamentos, ou
seja, a subdivisdo de diversas areas que compdéem a organizagdo, buscando
sintonia, crescimento e desenvolvimento, para alcangar vantagens competitivas e
melhoria de qualidade. KOTLER (1994, p.54) cita que o sucesso de uma empresa
nao depende apenas do desempenho de cada departamento, mas também de como
as atividades interdepartamentais sdo realizadas. Segundo ele, “muito
freqientemente os departamentos agem para maximizar seus proprios interesses
em vez dos interesses da empresa e dos consumidores”. A visdo sistémica de
SENGE (1999) possibilita compreender que contrariamente a visdo restrita dos
departamentos, é necessario pensar na empresa como um todo, pois qualquer
decisdo vai influenciar direta ou indiretamente toda a organizagdo. Sendo assim, é
importante saber o que considerar, a fim de que toda a organizagcdo obtenha
melhores resultados. Segundo FINE (1999), os sistemas de inteligéncia competitiva
tém por objetivo prover as empresas de um programa sistematico de coleta,
tratamento, analise e disseminagcdo da informacdo sobre as atividades dos
concorrentes, tecnologias e tendéncias gerais dos negécios a fim de atingir as metas
corporativas. As experiéncias de empresas em diversos paises revelam que a busca
pela exceléncia, pela melhoria de desempenho e de posicionamento em seu
contexto socio-produtivo tem concorrido para a crescente utilizagdo de sistemas de
informacgédo que apdiem a tomada de decisdo e assegurem a reducao do tempo de
resposta da empresa frente as exigéncias do ambiente externo. As empresas estao
usando as informagdes disponiveis na Internet para alimentar os Sistemas de
Inteligéncia, tipo Data Warehouse.

A Internet permite ainda ao gerente acompanhar os resultados de sua
organizagdo em relagdo aos concorrentes e, sempre que desejar, acompanhar o
movimento do mercado de seu interesse. As razbes que levam uma organizagao a
fazer analise do mercado podem ser: querer monitorar a concorréncia; estar no topo
dos grandes eventos do setor; analisar novas oportunidades ou procurar parceiros
estratégicos em outros paises, segundo VASSOS (1996). Outra finalidade de uso da
Internet para os gerentes € abordada por MARTIN (1999). O autor afirma que com a
Internet comecga a surgir a geragao do "gerente digital", ou seja, o profissional que
gere seus empregados a distancia, uma vez que geograficamente o empregado

pode trabalhar em qualquer lugar a qualquer hora. A avaliacdo de desempenho
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passara a ser on-line. A empresa Knowledge Point desenvolveu um software para a
rede, que permite ao gerente fazer uma avaliagdo de desempenho de seus
empregados em aproximadamente 15 minutos, cujo resultado pode ser

encaminhado ao RH ou até mesmo para o préprio empregado.

2.3.2 Principais dificuldades para implementacao de Tl
As principais dificuldades para implementacao de Tl nas organizagdes, segundo
WALTON (1994), sao:
e Os empregados ignoram a Tl, n&o a utilizando;
e Baixo moral dos empregados, que associam a Tl a sinbnimo de desemprego;
e Falta de participacdo dos empregados na escolha da Tl a ser implementada.

Para profissionais que executam atividades essencialmente burocraticas, a
introducao da Tl nas empresas € vista como uma ameacga ao seu posto de trabalho,
razao pela qual eles oferecem resisténcia a implementacédo e ao uso da Tl, quando
deveriam enxerga-la como uma oportunidade de dedicar-se a tarefas que agreguem
mais valor para a empresa. Porém a aceitagdo para usar a tecnologia dependera
nao somente do profissional, mas também de como a empresa pretende reorganizar
o trabalho. STRASSMANN (1985, p. 245) destaca a importancia da valorizagado do
profissional em relacdo a tecnologia quando afirma que "Em qualquer sistema de
informatica o valor do pessoal que o opera valera sempre muito mais do que
hardware e software acumulado, a menos que se tenha a intencdo deliberada de

reduzir pessoal a meros apéndices do computador".

2.3.3 A produtividade com a Tl

Segundo STRASSMANN (1985), a produtividade da informatica,
diferentemente da definicdo convencional que relacionava produgdo x insumo, agora
esta relacionada com a eficiéncia e efetividade. A eficiéncia esta relacionada, sob a
6tica individualista, a producgao direta da informacéao e a efetividade relacionada com
a utilizagao da informacéao. "A informagao é valiosa quando € recebida, trocada ou
distribuida, diferente dos objetos produzidos por uma industria. Em contrapartida, se

esta informacéo n&o for utilizada, seu valor diminui, enquanto que os objetos s&o
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usados até se tornarem inuteis". (STRASSMANN, 1985, p. 144). Desta maneira,
ainda segundo o autor, a produtividade pode ser definida como sendo:"... gente que
age em cooperagao para gerar resultados nos quais o valor produzido excede os
custos de producao, de sorte que o produto possa ser vendido com lucro". Numa
empresa efetiva, o todo sera sempre maior que a soma das partes. As partes
conseguem gerar um lucro maior do que seria o lucro produzido por cada individuo.
Para GUROVITZ (1996), medir o efeito da Tl sobre a produtividade n&o é tarefa facil,
devido ao paradoxo existente entre o investimento, que normalmente é elevado e a
rapida obsolescéncia da tecnologia, versus estar atrasado, do ponto de vista
tecnolégico, em relagao a concorréncia. Além disso, € dificil mensurar a satisfacéao
dos clientes e/ou a imagem percebida pelo mercado das empresas que sé&o
pioneiras em implementar tecnologias.

No trabalho realizado com a Tl, cabe ao homem empregar faculdades como a
percepgao, discriminacdo e julgamento das situagdes complexas, uma vez que a
automacao fica a cargo da tecnologia. Assim, a distribuicdo do trabalho para
profissionais que usam a Tl € uma atividade complexa devido a interdependéncia de
quem trabalha no setor, razao pela qual os padrées sdo estabelecidos pelo grupo.
Mas, para que este autogerenciamento ocorra, € necessario que as pessoas, que
fazem parte do grupo, sejam de alto desempenho, pois, caso contrario, padrdes de
distribuicao das tarefas seriam padronizados fazendo com que a empresa perdesse
sua efetividade.

Segundo investigacado realizada em cinco empresas por pesquisadores
associados ao Massachussetts Institute of Technology (MIT), apud WALTON (1994),
para determinar se o uso da tecnologia proporcionava aumento de produtividade,
chegou-se a conclusdo que as empresas que obtiveram melhores desempenhos
foram as que tinham tecnologia associada a profundas mudancgas na organizagao do
trabalho. Outro estudo feito pelo Professor Ramchandran Jasikumar, de Harvard,
apud WALTON (1994), nas industrias manufatureiras americanas, para comparar os
resultados decorrentes da implantacao de determinada industria nos Estados Unidos
e Japao, concluiu que a mesma atividade, realizada no Japao, apresentou
resultados melhores devido ao grau de controle incorporado ao sistema, as
habilidades técnicas dos empregados ao enfoque da administragdo, ou seja, ndo

basta apenas a tecnologia, se nao houver mudangas na organizagao do trabalho.
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2.4 A EAD e sua relagao estreita com as tecnologias de comunicagao

Neste item é apresentado um breve panorama da EAD e sua relagao estreita com
as tecnologias de comunicagdo, além de uma descrigdo dos principais meios eletrénicos

e computacionais na educagéo, enfatizando-se sua aplicabilidade junto a EAD.

2.4.1 Conceito de Educacéao a Distancia — EAD

CRUZ (2001) discute a utilizacdo do termo ensino a distédncia ou o termo
educacao a distancia. Para a autora, € mais adequada a referéncia a educacao a
distancia, pois no ensino o papel do professor se sobrepde ao do aluno, enquanto
que na educacao tanto o professor quanto o aluno tém papéis definidos e o aluno
assume uma atitude mais ativa e autbnoma. Entretanto, ndo ha ainda consenso
entre os especialistas a respeito da aplicacdo dos termos ensino e educacao. Desta
forma, neste estudo, tais termos serao utilizados indistintamente.

Dentre as varias definicbes existentes para educagao a distancia, optou-se por uma

das mais completas e provavelmente das mais aceitas, na bibliografia da area, a de

KEEGAN (1999, p.111) que lista como principais caracteristicas da EaD:

e a quase-permanente separagao entre professor e aluno durante a extensao do
processo educativo;

e a quase-permanente separagdao do aprendiz de um grupo de aprendizado
através do processo de aprendizagem;

e a participacdo numa forma burocratizada de oferta educacional, representa um
fator positivo pela necessidade de envolvimento do aprendiz no processo;

e a utilizacdo de meios de comunicacdo mecanicos ou eletrbnicos para a
distribuicdo do conteudo do curso; e

e 0 oferecimento dos meios de comunicacdo em duas vias para que o aluno possa
ter ou iniciar um dialogo.

SIMONSON (1997) comenta que perguntar o que é Educacédo a Distancia
esta entre as questdes que sdo mais faceis de fazer do que de responder. Os
elementos complicadores sdo: em primeiro lugar, o termo “distancia” que tem
multiplos significados; em segundo, que o ensino a distancia tem sido usado para
uma variedade enorme de programas servindo a numerosas audiéncias através de

uma larga variedade de meios e, finalmente, que as rapidas mudancgas na tecnologia
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tem desafiado os meios técnicos tradicionais sob os quais a Educacéao a Distancia é
definida.

O processo de EAD iniciou-se no Brasil, no final do século XIX, utilizando
material impresso, distribuido pelo sistema de postagem ou em mddulos
acompanhando os jornais. Este tipo de educagao unidirecional distanciava os alunos
dos professores e das institui¢des.

Dentre as instituicbes que se firmaram neste processo com relativo sucesso,
pode-se destacar: o Instituto Radio Técnico Monitor (fundado em 1939), cujos
programas se dirigiam ao ramo da eletrénica; o Instituto Universal Brasileiro (1941),
dedicado a formacgao profissional de nivel elementar e médio, utilizando material
impresso (GUARANYS apud NUNES, 1998); e, o Instituto Padre Reus (1975), que
oferece cursos de 10 e 20 grau e formacgéo profissional. Estes dois ultimos, ainda
atuam no mercado.

No ambito das Universidades, na década de 70, a Universidade de Brasilia —
UnB, com o intuito de tornar-se a Universidade Aberta do Brasil, adquiriu todos os
direitos de traducado e publicagdo dos materiais da Open University do Reino Unido.
A partir da década de oitenta, € que a EAD nesta instituicdo ganhou a dimensao de
cidadania que o pais requer (TODOROV, 1994). Em 1985, o projeto de EAD desta
universidade foi reestruturado, sob novas bases e com novas concepgdes de
educacdo. Conta hoje com um Centro de Educacédo Aberta, Continuada e a
Distancia — CEAD —, que oferece o Curso de Direito, através de materiais impressos,
video e tutoria a distancia. Além desse, produziu, em disquetes, cursos sobre Abuso
de Drogas, Freud, Introdugédo a Informatica (chamado "Computador sem Mistério"),
entre outros (TODOROV, 1994).

Em todo o pais desenvolvem-se experiéncias em EAD. Das que utilizam
jornal, a mais recente é a do SENAI/SC, que, desde 1997, veicula seu material pelo
Diario Catarinense (as quartas-feiras), tendo ja oferecido os cursos de Seguranga no
Trabalho, Seguranga no Transito, Introdugdo a Informatica, Comunicagéo Oral e
Escrita, Cédigo de Defesa do Consumidor, Administragdo do Tempo, Atendimento

ao Publico, Turismo e Hotelaria, e Gestdo da Qualidade.
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2.4.2 Descricdo dos principais meios de comunicacdo ligados a
EAD no Brasil

2.4.2.1 Radio

Por volta da década de 40 surgiu o radio e o cinema que, somando-se aos
impressos, revelou-se como uma nova tecnologia facilitadora na difusdo da cultura
para a educacao publica. A primeira experiéncia de maior destaque encontra-se
certamente na criagdo do Movimento de Educacdo de Base — MEB, que se
distinguiu pela utilizagdo do radio no ensino, dentro de um sistema articulado com as
classes populares. A preocupacao basica era alfabetizar e apoiar os primeiros
passos da educacdo de milhares de jovens e adultos por meio das "escolas
radiofénicas", principalmente nas regides Norte e Nordeste do Brasil. (NUNES,
1998).

E importante referenciar a programacdo da Radio MEC (antiga Radio
Sociedade, doada por Roquete Pinto ao Ministério da Educagdo e Cultura), que
busca atingir os formadores de opinidao em todas as areas — elites intelectual,
sindical e artistica —, no intuito de multiplicar a informacgao para valorizar a cultura

brasileira.

2.4.2.2 Video

O video surgiu como mais um recurso didatico a ser utilizado no ensino,
assim como as transparéncias, notas de aula, apostilas e livros.

Em pesquisa desenvolvida por GIESEN (2002) em 3 escolas da Rede
Municipal de Curitiba, com 111 professores, resultou o seguinte diagndstico sobre a
utilizagcado do video: 91% dos entrevistados consideram util o seu uso, destes 42%
fazem uso do meio em suas atividades pelo menos uma vez por més. O uso do
video na escola é pouco frequente. Esta pesquisa mostrou que o uso esporadico do
video (50%) foi a categoria mais assinalada. Aqueles que indicam um uso mais
constante ndo excedem 10% das respostas.

O projeto Video Escola foi a primeira iniciativa educativa da TV GLOBO

apresentando as caracteristicas que marcaram sua atuacao no setor educacional.
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Outra experiéncia relevante na area é a do Laboratério de Ensino a Distancia
—-LED, da UFSC que, em 1997, produziu 25 videos para a TV Escola, sobre

migrag&o alema, ciéncias, matematica e lingua portuguesa.

2.4.2.3 Televisao

Devido ao seu grande poder de alcance, o uso da televisao expandiu-se no
pos-guerra e, sobretudo na década de 70, atingindo rapidamente grande parte da
populacdo, com sucesso entre as diversas camadas sociais, e permitindo seu
emprego também para a difusdo do ensino.

No estado do Ceara, por exemplo, o tele-ensino foi introduzido na década de
70, com a fundagao da TV Educativa, voltada desde o inicio para o ensino regular da
5a a 8a série. A metodologia ali adotada, unica no pais, tem permitido o atendimento
de aproximadamente 52% das matriculas nestas séries, o que correspondeu, em
1996, a 192 mil alunos (Secretaria da Ciéncia e Tecnologia do Estado do Ceara -
SECITECE, 1996).

Também na década de 70, o MEC, em parceria com a Fundagao Anchieta (de
S&o Paulo), com a FEPLAM (do Rio Grande do Sul) e com a Fundac&o Centro
Brasileira de Televisdo Educativa, ingressou definitivamente na pratica do EAD, com
varios projetos: Projeto Minerva, Ensino Supletivo pela TV, Projeto Jo&o da Silva e o
curso de qualificacdo de professores nao-diplomados "Agora eu sei".

Atualmente destaca-se o Telecurso 2000 (antigo Telecurso 2° Grau),
desenvolvido e mantido pela Fundacdo Roberto Marinho, em parceria com outras
instituicdes veiculado diariamente.

NOVAES (1994) aponta como uma caracteristica comum de todos esses
programas educativos a auséncia de interatividade entre professor e estudantes,
além da falta de controle da frequéncia e de uma avaliacdo sistematica do
desempenho dos estudantes.

Além destas, merecem ser mencionadas as experiéncias desenvolvidas pelas
seguintes organizagdes (publicas e/ou privadas): Banco Itau, Banco do Brasil,
Conferéncia Nacional dos Bispos do Brasil, Universidade Aberta do Nordeste
(Fundagdo Demdcrito Rocha), Universidade Federal de Santa Maria, Universidade

Federal do Mato Grosso, entre outras.
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2.4.2.4 Computador

O uso do computador expandiu-se na década de 80. Em 1987 instalaram-se
(com financiamento do MEC) centros de informatica e educagdo na maior parte dos
estados brasileiros, visando a massificacdo do ensino por meio desta tecnologia e,
paralelamente, desenvolveram-se programas educacionais com auxilio da Internet.

O Programa de Educacao a Distancia em Ciéncia e Tecnologia — EDUCADI —,
projeto do CNPq (estabelecido em 1996) como uma experiéncia piloto envolvendo
quatro estados da Federagao — Ceara, Rio Grande do Sul, Sdo Paulo (Sao Carlos) e
Distrito Federal —, tem por objetivo criar novas formas metodologicas e didaticas
para a educacgao, usando-se o computador como multimeio para a construgcao de
novos métodos educacionais, independentes de tempo e lugar, ou seja, criar um
ambiente sem fronteiras e totalmente democratico.

A questao do uso dos recursos informatizados no ensino ndo pode se reduzir
a aquisicdo de equipamentos e programas, sendo preciso superar essa Visdo
reducionista do papel da informatica na educacao, que limita o processo educativo a
técnicas e materiais. Deve-se refletir sobre os procedimentos tedrico-metodoldgicos
mais adequados, preparar recursos humanos especializados e considerar, enfim, a
informatica como um instrumento de um processo educativo mais amplo, que pode

auxiliar na democratizagao do conhecimento.

2.4.2.5 Internet

Em termos de custo e beneficio, a Internet tem feito para o texto o que o radio
fez para a voz e a televisdo para a imagem em movimento. A Internet cria uma
distribuicdo altamente eficiente, é dotada de um mecanismo de localizagéo de dados
e um sistema que permite ordenar os textos de forma mais eficiente do que qualquer
outro meio de transmissao de informacao.

A Internet, e em especial a World Wide Web (WWW/), torna-se um recurso
valioso que € necessario aproveitar, tendo especial importancia nos projetos de
aprendizagem a distancia.

Além de ser uma excelente fonte de informacdo, a Internet possibilita a
interacdo com o0s outros ou seja, a partilha de opinides, sugestdes, criticas, e visbes

alternativas. ELLSWORTH (1997) observa que se vive numa sociedade baseada na
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informacéo, exigindo-se a capacidade de aquisicdo e analise dessa mesma
informacédo. Desta forma, o mundo contemporaneo exige que o individuo seja capaz
de pensamento critico e capaz de solucionar problemas. A aprendizagem em
colaboracdo da aos alunos a oportunidade de entrar em discussao com os outros,
tomar a responsabilidade pela propria aprendizagem, e assim torna-los capazes de
pensamento critico. A interagdo com os outros n&o requer necessariamente a sua
presenga fisica. Ao longo da historia, o homem foi criando e utilizando diversas
formas de comunicacao a fim de ultrapassar as distdncias que o separavam dos
outros. O homem utilizou os seus conhecimentos técnicos a fim de criar novas
ferramentas de comunicacéao: telefone, radio, televisao, computadores. Nesta fase
final do século XX, as telecomunicagdes abrem novas portas para comunicar. Cada
um destes meios cria diferentes formas e possibilidades de interacbes com os
outros. Desta forma, a Internet € ndao sé um excelente recurso de aprendizagem
(onde se tem acesso a bibliotecas, artigos, publicagdes on-line, referéncias
bibliograficas, etc.), como também de outras perspectivas e visdes.

No Brasil, a Internet ainda esta particularmente voltada para o setor comercial
e para o intercambio de informagdes, ou seja, estda mais orientada para o
consumidor do que para as necessidades interativas educacionais. No caso do
ensino médio e superior, 0 uso da Internet demanda novas especialidades
profissionais e induz mudancgas curriculares, para se acompanhar as rapidas
transformacdes em processo no mercado de trabalho.

No Ceara, o EDUCADI, em sua 22 fase (depois de implantado o projeto Rede
Estadual de Pesquisa), esta sendo reformulado com vistas a se usar a Internet como
ferramenta para a EAD. O objetivo é instrumentalizar a Rede para melhorar o
aprendizado de criangas em escolas publicas e diminuir o hiato destas criangas em
relagdo a realidade tecnoldgica (GALVAO, 1998).

Muitos nucleos de pesquisa, principalmente nas instituicbes académicas,
estdo desenvolvendo trabalhos com auxilio da Internet: Universidade Federal de
Santa Catarina (UFSC), Universidade de Brasilia (UnB), Universidade Federal de
Vigcosa (UFV), Pontificia Universidade Catdlica (PUC) do Rio de Janeiro e Sdo Paulo,
para citar algumas.

A Fundacao Vanzolini, no inicio de 1998, tornou disponiveis as primeiras
disciplinas dos Cursos de Extensdo em Administracdo Industrial — CEAI — a

distdncia, via Internet, transformando as aulas convencionais ministradas
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presencialmente durante 20 anos. Isso foi feito com o propdsito de ampliar
substancialmente a capacidade de atender a demanda, formada por profissionais
interessados em conhecer os conceitos e aprender as modernas técnicas de gestao
empresarial e de produgao.

Em marco de 1998, a UFSC iniciou o seu primeiro curso de especializacao
utilizando os recursos da Internet (World Wide Web, chats, tira-duvidas e biblioteca,
além de workshops presenciais ao final de cada disciplina). Esse projeto, em
parceria com o SENAI, buscou formar gestores destas instituicdes de ensino técnico
abrangendo profissionais de 31 cidades diferentes (BARCIA, 1998). Para obter
maiores informagdes acessar o Banco de Dados da PPGEP pelo site:

<http:www.bu.ufsc.br>.

2.4.2.6 Teleconferéncia

Teleconferéncia é um termo genérico utilizado para se referir ao uso,
conjunto, de meios eletronicos tais como: audio, video e computador; ela facilita a
comunicagao entre varias pessoas que se encontram em diferentes lugares. Quando
usados isoladamente, tais meios denominam-se: audioconferéncia, videoconferéncia
e conferéncia computacional (MATTOZO, 1998).

As aplicacbes destes sistemas sio vastas, porém, o enfoque neste estudo
sera voltado para a EAD. E importante esclarecer sucintamente, cada um:

a) Audioconferéncia: € a comunicagcdo entre grupos que se encontram
fisicamente distantes, utilizando-se o telefone convencional ou digital. No caso do
telefone convencional, as mensagens sdo passadas através de vozes. Por outro
lado, o uso do telefone digital permite a transmissdo de vozes, dados e sinais de
video compactados simultaneamente.

b) Videoconferéncia: € uma forma de comunicagdo entre grupos, também
distantes, em que as mensagens sao transmitidas pela voz e video. As mensagens
via video podem ser transmitidas nos dois sentidos, instalando-se uma camera em
todas as localidades onde se encontram as pessoas, ou num unico sentido.

Aplicando-se esta tecnologia no ensino a disténcia, podemos dizer que, em
transmissao nos dois sentidos, a videoconferéncia € uma reproducao quase perfeita
de uma sala de aula (sendo cada local equipado com uma camera, microfones e

monitores); desta forma, os professores e seus alunos podem se ver e se ouvir. Na



43

transmissdo num UuUnico sentido, a teleconferéncia é semelhante a tradicional
educacao pela televisdo (na qual a camera é instalada apenas onde esta o
professor). Neste caso, os alunos podem interagir com o professor e com os demais
alunos por meio de telefone, fax ou e-mail.

c) Conferéncia Computacional: a comunicagdo neste caso é efetuada via
computador.

As possibilidades educativas da videoconferéncia sao bastante amplas, posto
que se constituem num meio interativo de comunicagcdo audiovisual bidirecional,
transmitindo imagem e som em tempo real para diferentes lugares e diferentes
pessoas, simultaneamente.

Mesmo sendo um fenédmeno recente e restrito, dado o custo do equipamento,
ja se tém no Brasil varias experiéncias bem sucedidas de uso da videoconferéncia
em instituicbes de ensino superior, particularmente em parceria com empresas
privadas e publicas.

Desde a estruturacao do Laboratorio de Ensino a Distancia - LED, em 1995, a
UFSC tem produzido a comunidade diversos cursos em video e por teleconferéncia;
em parceria com a Confederacao Nacional dos Transportes, Secretaria de Educacao
e Cultura do Estado de Santa Catarina, IBGE, SEBRAE/SP, PETROBRAS e SENAI.

Em agosto de 1996, a Fundagdo Vanzolini langou o programa Engenheiro
2001, que compreendeu teleconferéncias transmitidas via satélite, atividades na
Internet e a Revista Engenheiro 2001, além de outras midias utilizadas para
transmitir a opinido da comunidade sobre as novas tendéncias da Engenharia e do
Ensino de Engenharia.

E importante destacar que, em principio, todos os cursos que ocorrem de
maneira convencional podem se dar por meio de videoconferéncia, com excecéo,
até o momento, aos cursos que necessitam de laboratério ou outros que exigem
atividades manipulativas. Entretanto, convém ressaltar que existem meios
complementares para suprir esta limitagcdo, através de outras ferramentas como
software (simuladores e sistemas especialistas).

A PUC-SP desenvolve desde 1996 projetos de videoconferéncia com o
SEBRAE/SP e a Folha de Sao Paulo. Os projetos sao divididos em dois grupos: TV e
telematica. Organizam-se debates e outros eventos, transmitidos pela rede interna da
TVPUC e em canal fechado, via satélite, para todo o pais (FONSECA JUNIOR, 1997).
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2.4.2.7 Redes Interativas

A Rede Brasileira de Educacéo a Distancia — READ/BR — foi criada no inicio
da década de 90, com o objetivo de integrar as instituicdes que desenvolvem agdes
no campo da EAD e divulgar as inovagdes que estejam sendo desenvolvidas no
Brasil e no exterior.

No final da década de 90 surge a Rede Nacional de Pesquisa — RNP (um
projeto do Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnolégico, CNPq, e
do Ministério da Ciéncia e Tecnologia, MCT) —, interligando as cidades de Porto
Alegre (RS), Curitiba (PR), S&o Paulo (SP), Rio de Janeiro (RJ), Goiania (GO) e
Fortaleza (CE). No futuro préximo, o usuario comum podera ter acesso a Internet 2 —
rede de computadores destinada a pesquisa.

A RNP foi criada para transportar informagdes entre as instituicbes de
pesquisa e para servir de apoio ao ensino, implantando mecanismos de difuséo
cientifica e tecnoldgica, ampliando o acesso aos centros de ensino superior dos
grandes centros do pais e, com isso, democratizar a educag¢ao (MEC, 1997).

Nesta rede interativa, utiliza-se o sinal da TV educativa para a transmissao
dos cursos, e o telefone e as redes de computadores para a interatividade até que
as redes eletrénicas atinjam velocidades que permitam a videoconferéncia.

A Fundacdo Vanzolini, em parceria com a Escola Politécnica da USP, e a
Fundagdo do Ensino da Engenharia em Santa Catarina (FEESC/UFSC) langaram
em 1997 o projeto Rede Interativa de Educacao Tecnoldgica para a Competitividade.
O objetivo principal desta € multiplicar as oportunidades de educag¢ao continuada — a
distdncia — aos profissionais da engenharia, no contexto das prioridades do
desenvolvimento nacional e da competitividade requerida dos profissionais e
empresas brasileiras. Essa rede apdia as iniciativas de desenvolvimento e
implantacéo de redes de aprendizagem e conhecimento no pais, com uso de novas
tecnologias de comunicagcdo e modernos métodos pedagdgicos de auto-
aprendizagem e tutoria a distancia (BOLZAN, 1998).

O uso da informatica de forma interativa, as videoconferéncias e as redes via
computador representam a grande novidade na area de disputa e luta social. Porém,
a sociedade deve direcionar esses valores sociais para a educagao. A integracéo

entre os meios de comunicagdo e as tecnologias de informagao tem possibilitado a
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circulagao da informagao numa velocidade tal que permite a interatividade em tempo

real, com alta defini¢ao.

2.5 Universidades corporativas

E inegavel que os avancos tecnoldgicos vém interferindo nas organizacdes e,
consequentemente, no desenvolvimento do trabalho dentro das empresas. Por outro
lado, a sociedade atual vem exigindo uma forte e generalizada qualificagao
educacional e profissional para todos os que estdo no mercado ou que pretendam
nele ingressar. Esta nova realidade tem deixado o mundo do trabalho mais
interligado, rapido e diversificado e, como consequéncia, gera novas mudang¢as no
desempenho das atividades dos trabalhadores nas organizagbes que enfrentam a
competitividade e o dinamismo do mercado perante a evolugao tecnoldgica.

CIMBALISTA (2002) afirma que “essa € uma realidade que implica inevitaveis
tensbes sociais, acrescidas do fenbmeno do envelhecimento da populacdo que,
juntamente com as mudangas na organizagdo do trabalho, constituem,
provavelmente, um dos maiores e mais estimulantes desafios colocados a sociedade
contemporanea’.

CORDEIRO (in BOOG, 2001, p.156) afirma que “A era tradicional do
Treinamento e Desenvolvimento terminou. Com o advento da chamada Era da
Informacdo ou Era do Conhecimento, atualizagdo, reciclagem e aperfeicoamento
tém de ser atividades constantes e continuas e ndao mais pontuais. O prazo de
validade do conhecimento € menor hoje: a maior parte do que aprendemos ha
alguns anos ja esta superado”.

Ainda dentro deste cenario, os avancgos cientificos e tecnolégicos geram a
necessidade de adogao, pelas empresas, de novos modelos da organizagdo do
trabalho e do treinamento de seus funcionarios. Para suprir esta necessidade, no
mundo empresarial, a educag¢ao corporativa vem ocupando largamente espago de
reflexdo pelos gestores e tornando-se realidade, através da Universidade
Corporativa.

Entenda-se por Universidade Corporativa, instituicdes, sobretudo virtuais,

voltadas para a educacéo, com base no principio de que o aprendizado deve ocorrer
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a qualquer hora e em qualquer lugar, constituindo-se num dos principais
instrumentos de apoio ao alcance dos objetivos organizacionais, atingindo toda a
cadeia produtiva, desde funcionarios, fornecedores, clientes e necessidades da
comunidade de interesse. O conceito de Universidade Corporativa foi criado em
1955, nos Estados Unidos, quando a General Electric criou a Cotronville

< http://www.iel.cni.org.br>. Por essa razéo, € que nos Estados Unidos se encontra

o maior numero de empreendimentos de Universidades Corporativas. No Brasil,
pode-se citar a Universidade de Servigos Accor, a Boston University, a Universidade
Martins, a Universidade do Hamburger (McDonald’s), a Universidade Telemar, a
Universidade Amil, a Visa University que sdo as mais antigas. Experiéncias mais
recentes tém sido feitas pelo Instituto Carrefour, a Universidade Siemens, Caixa
Econémica Federal, a Xerox, Algar, Ambev (ex-Brahma) e a Universidade Ultra-
Lojas (Naijjar, 2001, p. 179).

Para a criacdo de uma Universidade Corporativa, ndo € necessaria uma
construcao prépria, mas pode ser concebida como uma célula de resultados. Em
alguns casos, ela tem sido implantada junto as areas de recursos humanos ou
proxima ao 6rgdo maximo de decisdo da organizacdo. A finalidade primeira da
Universidade Corporativa € a de contribuir para a formacdo, manutencdo e/ou
melhoria da imagem que a organizagdo tem no mercado. As estratégias didaticas
devem estar relacionadas a educacao de adultos. Uma rede de parcerias
(professores, instrutores, instituicbes de ensino, fornecedores de tecnologia e
infraestrutura) € fundamental visando reduzir custos, manter um nivel 6timo de
conteudo e possibilitar a realizacdo de acdes educativas que venham a atender

plenamente as necessidades da organizagéo.

2.6 Treinamento corporativo a distancia (TCD)

O mundo em que vivemos certamente se caracteriza por uma era de
mudancgas. Muito se tem dito e escrito a respeito destas mudancas e a velocidade
parece dar sinais de aceleragdo. Sem duvida, as tecnologias de informagao e de
comunicacado sao fatores determinantes desta evolugéo, atingindo a economia, a
sociedade e a cultura em formacdo. Esta nova ordem mundial traz com ela
mudangas profundas consideradas desequilibrios estruturais no campo educacional,
criando novos estilos de vida, de consumo, e novas maneiras de ver o mundo e
aprender (BELLONI, 1999).


http://www.iel.cni.org.br/
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A velocidade dos meios de comunicagdo do mundo moderno, associada as
tecnologias de informacao, propiciou possibilidades de enriquecer o ato de estudar e
estimular o aprendizado. Novos ambientes, facilidade de comunicacéo, facilidade de
acesso a informacdo e atualizacdo somados com a flexibilidade, sao fatores que
motivam a aprendizagem.

Neste quadro de mudangas na sociedade e no campo educacional, a
educacdo a distancia (EAD) torna-se cada vez mais um elemento pertinente e
necessario ao sistema educativo, ndo apenas para atender a grupos especificos
mas para atender a demanda de formacgédo continua gerada pelo dinamismo da
evolucédo tecnoldgica e do conhecimento.

Segundo CARDOSO E PESTANA (in BOOG, 2001), a educagao a distancia é
um recurso que vem sendo utilizado ha muito tempo, alguns dizem “ha séculos”,
argumentando que a invengao da imprensa possibilitou a reproducao de livros. A
EAD vem sendo utilizada para atingir, indistintamente, regides e classes sociais,
tendo em geral, como caracteristica disponibilizar educagdo com custos mais baixos.
Com o advento do computador e da informatica, novas possibilidades de uso séo
apresentadas dia a dia. Os varios recursos de audio, imagem, som, textos e
animacbes graficas em um Unico meio (multimidia), foi um grande salto na
comunicagdo. Com o desenvolvimento da tecnologia da informagdo, a Web,
considerada como um banco de dados que armazena tudo aquilo que se julga
importante para um monitoramento completo, nome, endere¢co na web, contagem de
acessos, contagem de progresso do conteudo e resultado de avaliagbes é uma
ferramenta tecnoldgica que viabiliza a EAD. Tao importante quanto multimidias e
Web sdo as estruturas tecnoldgicas, a internet e as intranets, que oferecem
comunicacao, informacéao e servigos de facil acesso.

Segundo ALVESSON (apud WOOD, 1999), um quadro abrangente sobre as
mudangas envolve as tendéncias socio-culturais expressas em quatro grandes
grupos: expansao do setor de servigos e de informatica que mostra a tendéncia de
crescimento do setor de servigcos na economia, com énfase nas areas ligadas a
informacdo; mudangas culturais que ressaltam as rupturas nos padrées de
relacionamento, com énfase no rompimento das tradicbes e dos padrdes éticos e
morais; expansao do papel da midia que promove novidades e modismos, criando e
divulgando 24 horas por dia noticias e eventos de forma atraente; aumento da

complexidade e turbuléncia geradas pela interagao por meios de comunicagao, pela
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fragmentacao do excesso de informagao, levando a inibir o processo de reflexédo e
de visao do todo. Neste contexto, estdo inseridas as organizagbes que, na busca
desenfreada pela inovacdo e competitividade, apresentam demanda de
aperfeicoamento e atualizacdo continuos de conhecimento. A sobrevivéncia das
empresas determina um esforco constante na busca de novas alternativas e de
melhoria dos processos. Estas mudancas ocorrem também no processo de trabalho,
o qual exige uma permanente atualizagdo do funcionario. Sendo assim, o centro das
atengdes gerenciais recai sobre a qualificagao intelectual do profissional, do qual se
exige um novo perfil: o de flexibilidade, criatividade, predisposi¢cdo para estudo,
pesquisa e produgido de novos conhecimentos.

Ha um consenso de que a competitividade de uma empresa esta diretamente
relacionada aos seus recursos de gestdo. Tais recursos incluem a capacitacéo de
seus funcionarios, a organizagao do trabalho, o modelo de gestdo e os diversos
sistemas de apoio. Se a empresa depende fundamentalmente do conhecimento de
seus recursos humanos, cabe a ela propiciar a aquisicdo de novas habilidades e
competéncias de seus funcionarios integrando informacdes através de meios de
comunicacgao e de tecnologias inovadoras. Surge, entdo, um novo desafio para as
tecnologias educacionais, no sentido do meio empresarial superar toda a pratica ja
existente nas instituicbes tradicionais de ensino, que considere as caracteristicas
diferenciadas do ambiente de trabalho, os interesses da empresa e as
particularidades inerentes ao funcionario e sua funcgao.

A evolugao da tecnologia, da informatizacdo e da automacao, trouxe uma
mudangca na forma de treinar o funcionario. A velocidade e a quantidade de
informacdes se contrapdem ao tempo para a sua assimilagdo. Esta realidade pde
em cheque os métodos tradicionais de aprendizagem. O desafio consiste em
desenvolver novas tecnologias de treinamento corporativo, que maximizem a
utilizacdo de recursos tecnoldgicos, promovam a aquisicdo do conhecimento e
otimizem recursos da empresa.

Dentre os recursos que podem ser utilizados para facilitar o processo de
treinamento de funcionarios numa empresa, existindo ou ndao a Universidade
Corporativa, tem-se o treinamento corporativo a distancia que utiliza os recursos da
tecnologia da informagdo e da comunicagdo e toda a estrutura e conhecimento

académico da modalidade de Educacéao a Distancia.
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A EAD chegou para os departamentos de recursos humanos das empresas
como uma solugcdo de grande destaque. A capacitacdao dos funcionarios sem a
necessidade de aulas presenciais, antes utopica, agora € uma opgéo concreta.
KISCHINEVSKY (1999) comenta que as empresas estdo investindo pesado na
modalidade de EAD através de suas intranets, com a esperanca de diminuir os
custos diretos e indiretos do treinamento. Segundo o autor, a EAD feita através da
tecnologia internet, aplicada a rede de computadores das empresas é chamada de
treinamento baseado na Web. Entretanto, Cordeiro (2001) afirma que “o e-learning é
simplesmente uma ferramenta, ndo constituindo um fim em si mesmo. Sua misséao é
contribuir para dar consisténcia a sistemas de difusdo, gerenciar melhor o tempo de
formacéao e oferecer a maxima flexibilidade”.

Neste panorama, conceitua-se treinamento corporativo a distadncia — TCD
como sendo o treinamento ofertado dentro das empresas aos seus funcionarios, por
meio das tecnologias de informacgdo associadas a modalidade de EAD. NAJJAR
(2001) aborda este contexto, referindo-se a Educagéo Corporativa. Segundo o autor,
a partir do momento em que as idéias de Peter Senge sobre “organizagdes que
aprendem” foram discutidas pelo meio académico, também o mundo empresarial
voltou-se para esta discussdo. Como caracteristica empresarial este tema evoluiu
muito mais rapidamente do que no mundo académico e hoje a Educagao
Corporativa apresenta progressos tanto nas instituicbes de ensino superior como
nas organizagdes. A educagao corporativa exige mudanca de mentalidade que leve
a compreender a importancia, a valorizagao do capital intelectual e da gestdo do
conhecimento. O autor apresenta um quadro comparativo das atividades de

treinamento e desenvolvimento “antes” e “depois” da educacé&o corporativa (Quadro 1).



Quadro 1 — Atividades de treinamento e desenvolvimento “antes” e “depois” da

educacgao corporativa
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Treinamento e desenvolvimento

Educagao Corporativa

Voltada ao treinamento de pessoas.
Contabilizacado de horas de

treinamento por funcionario/ano

Voltada ao negdcio via processos

educacionais continuos

Voltada aos funcionarios das

organizagoes

Voltada para toda a cadeia de producéo:
funcionarios, fornecedores, clientes,

comunidades de interesse

Centro de custos

Centro de resultados/unidade de negdcios

Enfoque burocratico

Enfoque competitivo

Cultura organizacional ndo impacta

sua atividade

Cultura organizacional é ponto de partida

do projeto e é trabalhada pelo projeto

Locais tradicionais de realizacao

O “locus” do processo de aprendizagem
foi deslocado para onde melhor atender
as necessidades e as expectativas dos

clientes

Validagao burocratica

Validagdo do conteudo, do facilitador e
dos alunos é parte integrante do processo

de aprendizagem

Facilitadores e instrutores externos

Conta também com facilitadores e
instrutores escolhidos entre os

funcionarios da organizacgao

Tecnologia ditada pelo facilitador

Utilizagao dos recursos tecnolégicos
disponiveis no mercado, mas a tecnologia
€ entendida apenas como um item do

processo de aprendizagem

Fonte: NAJJAR (2001, p. 180)

E importante, para as organizacdes que adotam ou venham a adotar o TCD,
entender que o conhecimento e a evolucdo de processos educacionais sao
originados no meio académico, e que la esta a fonte para a renovagédo dos seus

processos na area de capacitagdo, visando formar profissionais integrais e reter
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talentos na empresa. Em suma, a existéncia de sinergia entre a comunidade
académica, o setor produtivo e os centros de desenvolvimento tecnoldgico, sao
fundamentais na implementacdo do processo inovativo, cuja interacdo entre os

atores podera ser firmada, por exemplo, por parcerias e termos de cooperacao.

2.6.1 Vantagens e desvantagens do TCD

A utilizacdo do treinamento corporativo a distdncia nas empresas apresenta
diversas vantagens, porém, arca com algum &6nus, principalmente no momento da
sua implantagdo, quando precisa avaliar bem a abrangéncia e a relagdo custo-

beneficio. O site institucional de br-business 2000 < http://www.br-business.com.br>

disponibiliza vantagens e desvantagens técnicas, para o usuario, quais sejam:

2.6.1.1 Vantagens

- Independéncia em relagdo a tempo e lugar — economia de custos com viagens e
com afastamentos do escritéorio. Com excecdo das conferéncias sincrdnicas,
usuarios podem se conectar onde e quando quiserem. Grupos de aprendizes ou
treinandos de todas as parte do globo podem juntos participar. Proporciona ainda
novas oportunidades de aprendizado e instrugdo participativa entre varios grupos de
pessoas. Treinadores, instrutores, podem coordenar instrugdes com outros colegas
de outros lugares e organizagdes que eles certamente jamais ouviram falar.

- Multiplataforma — Os protocolos TCP/IP da Internet permitem que computadores
com diferentes sistemas operacionais se comuniquem entre si. Nao importa se esta
usando um PC, Mac, Unix ou outra plataforma.

- Desenvolvimento rapido — se comparado com outros produtos de treinamento
baseado em computador, um produto acabado de treinamento baseado na Web
pode ser desenvolvido rapidamente.

- Variedade de recursos — varios utilitarios da Internet estdo disponiveis para
especificas aplicagcdes. Pode ser usado o e-mail, o boletim eletrénico, conferéncia
em tempo real, tutoriais interativos e outros.

- Facil atualizagdo de conteudo — comparado com a atualizagdo de um produto de

treinamento em CD-ROM, é mais facil e rapido a atualizacdo de conteudo numa


http://www.br-business.com.br/
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pagina Web. Some-se a isso, capacidade unica de arquivamento para discussdes
em grupo (via criagdo de enderegos-paginas) e armazenamento tépico via boletins
eletrénicos ou foruns. Isso proporciona uma rica fonte para todos os participantes e
elimina praticamente a necessidade de estudantes ou usuarios tomarem notas.

- Aluno/Usuario no controle — participantes tém mais controle sobre o andamento
dos cursos e também mais oportunidade para se concentrar no conteudo que mais
Ihe interessam. Além disso, eles podem aplicar o que estdo aprendendo durante o
curso e voltar a qualquer hora para esclarecer duvidas ou avancar.

- Oportunidade de interagdo — instrutores de cursos baseados na Internet
descobriram que as discussdes estudante-estudante ou estudante-instrutor sao
substancialmente intensificadas via on line, mais do que na tradicional sala de aula.
Participantes do ambiente de aprendizado da Internet ndo sao afetados por
diferencas de género, raga e idade. Além disso, eles podem, na comunicagao

assincrénica, ler e refletir o quanto quiserem antes de responder a uma questao.

2.6.1.2 Desvantagens

- Largura limitada de banda — bandas limitadas significam performance mais lenta do
que os tradicionais métodos de treinamento via computador, especialmente quando
incorporam som, video, e elaborados graficos para treinamento. Enquanto, na
média, uma pagina de texto se traduz em cerca de 2.500 bytes de espaco de
armazenamento do computador, um filme Quicktime de meia tela de 10 segundos
pode ocupar mais de 5 milhdes de bytes. Mesmo com conexdes ethernet, para se
transferir um videoclip pode-se levar até 10 minutos. Atualmente, a Internet ndo é o
melhor meio se videos e elaborados graficos forem essenciais para o treinamento.
Outro agravante é que ha problemas de compatibilidade. Se o usuario tiver um
modem de baixa velocidade sem acesso a navegadores de Web tipo Netscape, o
trabalho grafico realizado cuidadosamente nao tera muito valor.

- Sistemas de autoria ainda novos — os atuais sistemas de autoria para a Web, que
permitem ao usuario criar e desenvolver aplicativos para treinamento sdo muito
novos e geralmente menos sofisticados do que os sistemas de autoria CBT.
Entretanto, recentes softwares de autoria, como o Java da Sun Microsystems,

oferecem promissores e poderosos recursos, faceis de usar.
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-Conexdes nédo confiaveis da Internet — se a pagina Web tem conexdes com sites
externos, o usuario deve checa-las rotineiramente porque os enderegos da Internet
podem ser trocados ou simplesmente desaparecerem de um dia para outro. Essa
sindrome da pane ou das conexdes mortas € um problema que parece estar
piorando cada vez mais devido ao crescimento exponencial da Internet e também
porque muitos sites inativos fornecem conexdes falsas para sites ja deletados
(desativados) ou outros inativos. E como se a Internet se tornasse cada vez mais
cheia de cruzamentos e entroncamentos, com mais lugares a serem visitados, e com
maior possibilidade de panes ou conexdes mortas.

- Falta de familiaridade e habilidade com a Internet — funcionarios podem nao ter
conhecimento dos recursos da Internet, o que pode impedir o treinamento. Em
muitos casos, um treinamento sobre a Internet tem de ser feito.

- Dependéncia da iniciativa do estudante/usuario — diferente dos cursos tradicionais,
onde os estudantes sabem onde e quando devem chegar para o treinamento,
recebem livros ou textos e fazem anotagcbes durante a aula, na Internet eles tém
opcoes mais flexiveis. O usuario/aprendiz tem maior responsabilidade ndao apenas
na escolha, mas também na intensidade de participacdo, na manutengao e
organizacado do material dos cursos, os quais, acessados eletronicamente, podem ou
nao ser selecionados pelo aprendiz para posterior leitura e reflexao.

Além das vantagens apontadas pelo site br-business, pode-se acrescentar
que esta modalidade é adequada ao ensino de conteudos tedricos, com custo baixo
de manutengao depois do treinamento ter sido implementado na empresa. Por outro
lado, em relag&o as desvantagens o TCD exige mudanga de cultura dos funcionarios
dentro da empresa. O funcionario precisa confiar na forma do treinamento e o
gerente precisa permitir que o funcionario seja treinado. Outro ponto negativo é o
alto custo do projeto inicial de implantagdo com equipamento, confecgdo de material
didatico e envolvimento de profissionais de diversas especialidades. Ndo é uma
solucdo de baixo custo em todas as circunstancias. Depende do custo x beneficio.
Finalmente, o TCD é uma modalidade inadequada ao ensino de habilidades
manuais ou de interagao social.

Os departamentos de recursos humanos de grandes empresas, segundo
KISCHINEVSKY (1999), tém encontrado no TCD uma importante alternativa para
capacitacao de seus funcionarios. Usar ou ndo esta opgao para treinar seus

funcionarios, depende de uma avaliacdo de custos e de qualidade quando
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comparada ao treinamento presencial. Quando utilizado em situacdo e momento
adequado, o TCD torna-se uma fonte de bons resultados e de economia. Tudo isto
implica que as empresas precisam compreender todo o processo de implementacao
do TCD que envolve a sua construgcdo, funcionamento, custos, vantagens,
desvantagens, problemas e limitagdes do uso desta tecnologia.

A utilizagdo do TCD requer que a empresa mantenha um processo de
avaliacdo em paralelo tal que expresse os resultados e o grau de satisfacdo e
motivacao de seus funcionarios. Esta avaliacdo € essencial para refletir sobre a nova
forma de treinamento, a busca de novas alternativas e detectar conflitos que possam
existir entre trabalho e tecnologia. Além disso, considerando-se que O avango
tecnolégico é permanente e que o TCD também requer atualizagdo, o processo de

avaliagdo é imperativo.

2.7 Experiéncias no Brasil de empresas com Universidades

Corporativas e TCD

Hoje, no mundo, milhares de empresas decidiram criar suas proprias
universidades, assegurando assim a gestdo da formacgao dos funcionarios, rumo ao
sucesso. No Brasil, ha mais de 20 anos, ocorre o desenvolvimento de numerosos
projetos de universidades corporativas. A experiéncia de algumas empresas que
adotam este novo conceito de treinamento empresarial, obtidas junto aos

respectivos sites institucionais, sdo aqui relatadas.

2.7.1 Carrefour

BRITTO (2002) relata que o Carrefour, langado em 1963 como o primeiro
hipermercado do mundo e caracterizado pelo aumento progressivo do numero de
lojas, j& em 1970 surgiram os primeiros médulos de formagao Carrefour. Em 1987,
foi criada sua primeira universidade corporativa - o Instituto Marcel Fournier -
localizado na regidao de Cote d"Azur, no sul da Franga, maior polo tecnologico da

Europa. O instituto alcangou grande representatividade na época, pois além de ja se
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aproximar do conceito atual, também contava com a tecnologia da video-
conferéncia.

Atualmente ja conta com o que se pode dizer seu maior marco na area de
educacao corporativa: a criacao do Instituto de Formacao Carrefour, localizado em
Sao Paulo. O instituto € um centro de desenvolvimento e de disseminagao das
formagdes da empresa, servindo como base para os processos de aprendizagem
dos funcionarios em todos os niveis. Com a nova metodologia e tecnologia do
Instituto de Formacgao Carrefour a formacédo profissional se concentra em
competéncias estratégicas.

A primeira etapa do projeto do Instituto Carrefour consistiu na identificacao
das necessidades e competéncias, diagnosticadas entre os grupos representativos
de toda a hierarquia e de todas as areas da organizagdo, sempre guiada pelo
designio (missdo e cultura da empresa), pelo conceito "Saber Fazer" e pela
estratégia aplicada no Brasil.

Inicialmente, este diagnostico permitiu a identificagdo dos programas de
formagdo a serem oferecidos e, em seguida, os meios e locais mais adaptados a
cada populagéo e tipo de curso. Desta maneira, as formagdes se dao nos seguintes
niveis: local, federada e formagéao no instituto.

O desenvolvimento dos programas esta apoiado no envolvimento da
hierarquia através do garant, que em francés significa "aquele que garante",
atribuindo importancia fundamental ao processo. Assim, o garant, necessariamente,
tem que ser um membro da hierarquia, com experiéncia comprovada e reconhecida
pela empresa. Suas atribuicbes sdo: identificar as competéncias necessarias aos
funcionarios e participar ativamente do planejamento e execugdo das formagdes;
compartilhar experiéncias vividas em relacdo ao tema abordado, assim como
estimular a participacao de outras pessoas; identificar as areas de exceléncia dentro
da empresa e analisar os resultados provenientes da formacéao.

Com uma boa infra-estrutura, vinte salas de formacdo aparelhadas com
computadores equipados com multimidia, VHS, DVD, TV via satélite, Internet,
Intranet e um auditério de 188 lugares com equipamentos da mais alta tecnologia e
cabines de tradugdo simultdanea - o Instituto de Formacdo Carrefour ja vem
mostrando resultados, tanto quantitativos, como qualitativos.

O segundo desafio do Carrefour foi o da implantagcdo de um programa de

treinamento a distancia, que teve proposta de realizagcdo em 2001 adaptando o
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curso existente no modelo presencial para o ensino a distancia. Segundo o diretor
do Instituto, a distancia entre as filiais espalhadas por todo o pais foi fator
determinante para que a corporacao investisse em educacgao a distancia, que além
de flexibilizar o processo de ensino aprendizagem e da interagdo entre os alunos,
também facilita a atualizagao de conteudos e reduz consideravelmente os custos na
formacgao, seguindo uma linha internacional de investimento de grandes empresas,

em treinamento on line.

2.7.2 Siemens

De acordo com BRITO (2002), a Siemens € uma empresa de tecnologia que
atua em diversas areas - presente em 150 paises, também tem uma experiéncia
bastante interessante na area educagao corporativa. Trata-se do Desenvolvimento
Estratégico de Executivos através do e-Learning. Segundo o gerente do centro de
treinamento da empresa no Brasil, Marciano Rubel, algumas das vantagens dos
cursos online sao a liberdade de estudo respeitando o ritmo de aprendizagem de
cada aluno e a flexibilidade de horario.

A implantagédo do programa Siemens Management Learning, em dezembro de
2003, completara seis anos. Mundialmente, o foco do programa esta calcado no
aprimoramento do gerenciamento, na capacidade de empreendimento e lideranga
dos colaboradores que ocupam cargos potenciais no grupo Siemens Mundial,
independente de seu pais.

Durante grande parte do tempo, os programas do Management Learning sao
realizados a distancia. Seus principios sao: suporte direto ao negdcio;
responsabilidade prépria pela criagcdo, expansao de competéncia e aprendizado;
além de troca e transferéncia mundial de conhecimento.

A estrutura do Management Learning conta com trés encontros presenciais. O
primeiro passo sao as inscrigdes, seguido pela fase de preparagdo, workshops
(apresentacdo de recursos como sites, video conferéncias, chats, entre outros)
intersegcdo e projeto de impacto de negocios, tendo como base o conhecimento
especifico Siemens. Mesmo nos trabalhos a distancia, existem condi¢cdes de

visualizar todo o andamento dos programas de aprendizagem diariamente.
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No Brasil, a Universidade Virtual SIEMENS-PUCPR foi criada em setembro
de 1999, como uma cooperacao cientifica, tecnolégica e educacional em andamento
ha 5 anos, e que tem possibilitado a formagdo de um nucleo de alta capacidade
profissional, onde ensino, pesquisa e extensdo se misturam e possibilitam uma
sinergia empresa-universidade.

Atualmente, existem 9 cursos de extensdo universitaria na area de
telecomunicag¢des. Os cursos sao gratuitos para os funcionarios da empresa e séo
feitos pela intranet da Siemens que interliga a sede nacional da companhia em S&o
Paulo a nove filiais brasileiras. O gerente do centro de treinamento, Rubel, mostra-
se bastante entusiasmado com a EAD. Para ele ndo ha limites para o ensino a
distancia. “O e-learning € mais que uma tendéncia, ja uma forma consolidada de

aprender”.

2.7.3 Caixa Econbémica Federal

A Caixa Econbmica Federal langou em janeiro de 2001 sua universidade
corporativa, a "Universidade Caixa", que é a primeira iniciativa desse tipo no setor
publico no Brasil e uma das primeiras experiéncias entre todas as empresas do pais.
A grande vantagem da universidade ligada a empresa é a afinidade entre o negdcio
e a pratica do profissional, que dessa forma recicla seus conhecimentos.

Segundo José Joaquim de Santana, superintendente Nacional de Recursos
Humanos da CEF “foi criada a partir da necessidade de se empreender uma
educacgao corporativa, voltada ao desenvolvimento de competéncias essenciais para
a organizagao, as estratégias de negocio e a efetiva gestdo do conhecimento,
sustentando um processo continuo de educacgao, que permitisse o crescimento do
individuo dentro da empresa” (BRITO, 2002).

Foram abertos 35 cursos diferentes em quatro areas: Desenvolvimento
Urbano, Transferéncia de Beneficios, Servicos Financeiros e Gestdo Empresarial. A
universidade corporativa € gratuita e esta disponivel para todos os funcionarios da
Caixa e também para prestadores de servigos da empresa, num universo de mais de
90.000 pessoas.

A Caixa investiu R$ 6,5 milhdes na aquisicdo de programas e servidores de

rede para os controles de freqliéncia e avaliagcdo. Uma partes dos cursos sera



58

realizada pela internet ou por meio de CD-ROMs, enquanto outros cursos serao
ministrados em salas de aula e seminarios. As participagbes em 2001 passaram de
183 mil e uma média mensal de 95 mil acessos ao portal, o que evidencia a
aceitagdo da Universidade Corporativa. Como outras grandes empresas a CEF se
baseou em vantagens que este recurso traria a organizagao, como redugao de
custos por participante, otimizagao de tempo, compatibilizacdo de horario de estudo
e de trabalho, direcionamento de cursos para objetivos da organizagdo, maior
interagéo e estimulo a aprendizagem, dentre outros.

Para a realizacdo de varios cursos a Caixa conta com parcerias com
instituicbes como a Universidade de Brasilia e a Fundagdo Getulio Vargas. Os
planos da Caixa incluem parcerias futuras com universidades em todo o pais para a

formacéao de turmas exclusivas de alunos da Universidade Caixa.

2.7.4 Accor Brasil

A Accor é um grupo francés presente em mais de 140 paises e que reune 25
marcas nos setores de alimentagao, restaurante, hotelaria, viagens, produtividade e
marketing.

A Accor Brasil € famosa por sua politica de recursos humanos dada a
importancia que a corporagao da ao bem-estar de seus funcionarios. A empresa
aposta que o grande diferencial competitivo das empresas no Séc. XXI| sera o seu
capital humano. E para investir em seu “capital humano”, a Accor conta com uma
universidade corporativa, a Academia Accor, implantada no Brasil em 1992. Ela é
baseada no modelo da universidade corporativa que o grupo mantém na Francga
desde 1987, a Académie Accor, cujos preceitos sdo “ensinar a ensinar” e “aprender
a aprender”.

A universidade corporativa da Accor Brasil treina, anualmente, 10 mil pessoas
e ja oferece cursos on-line. O préximo passo € difundir o treinamento a distancia
entre os funcionarios.

A Academia brasileira funciona em Campinas, em um prédio de dois andares
projetado especialmente para a realizagdo de cursos, seminarios e palestras. L4, os
funcionarios contam com sete salas de aula, todas com suporte multimidia, que

inclui audio, video, computadores, circuito interno de TV e som integrados. Além
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disso, o edificio tem um auditério para 120 pessoas e esta capacitado a fazer, via
satélite, transmissdes de programas a distancia.

Apesar da infra-estrutura que existe em Campinas, a Academia Accor nao
esta limitada ao interior de S&o Paulo. Cada vez mais o grupo esta investindo no
conceito de educagéao a distancia, com a utilizagao de tecnologias como transmissao
via satélite, Internet e de sua intranet. Embora os cursos on-line estejam restritos a
profissionais de nivel gerencial, a empresa levanta a bandeira do e-learning e aposta
que a educacao a distancia é o futuro do treinamento corporativo (site institucional
da Accor Brasil, 2003).
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

Neste capitulo sdo apresentados a metodologia da pesquisa e os resultados
obtidos dos questionarios respondidos pelos gerentes das empresas que se
dispuseram a participar da pesquisa. Inicialmente, sdo abordados aspectos do perfil
do respondente e das empresas em termos de numero de funcionarios e vendas no
ano de 2001, a fim de se identificar o porte da empresa. Foi elaborada uma questao
especifica que serviu para filtrar as empresas que responderiam sobre o treinamento
corporativo a distancia (TCD). A partir desta questéo, foi avaliado o percentual de
empresas que declararam utilizar o TCD e estavam aptas a informar sobre esta
metodologia. Na sequéncia, todos os resultados apresentados sao relativos ao TCD
e envolveram o tempo de implantagdo, o publico alvo, o numero de pessoas
atingidas, o desenvolvimento de conteudos programaticos, a midia mais utilizada, a
avaliacdo de conteudos, grau de aceitagcéo pelo funcionario, impactos, pontos fracos

e tendéncia da pratica do TCD na empresa.

3.1 Metodologia - Concepcao da pesquisa

Segundo Malhortra (1999), uma pesquisa pode ser classificada como
exploratéria ou conclusiva. A pesquisa exploratoria € significativa em qualquer
situacao na qual o pesquisador nao tenha suficiente entendimento sobre o problema
de interesse e sua caracterizacdo. E flexivel, versatil, ndo estruturada e usada para
definir com maior precisdo o problema, e identificar caminhos, ou dados adicionais,
antes de desenvolver uma abordagem. Ja a pesquisa conclusiva é geralmente mais
formal e estruturada e as informagdes necessarias sao claramente definidas. As
pesquisas conclusivas podem ser descritivas ou causais. As descritivas tém como
caracteristicas a formulagdo prévia de hipoteses especificas, € pré-planejada e
estruturada e tem por finalidade descrever caracteristicas ou fungdes. Por outro lado,
a pesquisa causal tem como caracteristica a manipulagdo de uma ou mais variaveis
e a sua finalidade é determinar rela¢des de causa-efeito.

Ainda de acordo com Malhortra (1999), um dos métodos mais utilizados em

pesquisas conclusivas (descritivas ou causais) € o método de survey, que é a
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aplicagdo de um questionario estruturado a uma amostra de uma populagcdo e
destinado a provocar informagdes especificas dos entrevistados. Adotando a
classificagdo do autor, esta pesquisa é de natureza descriva e o método

empregado foi survey.

3.1.1 Populagdo e amostra

Esta pesquisa foi realizada em grandes empresas no periodo de agosto a
novembro de 2002. A populagdo consistiu das maiores empresas do Brasil, listadas
pela revista Exame da Editora Abril, em edicdo especial em julho de 2002,
consideradas como sendo as maiores no ano de 2001 classificadas pelo total de
vendas, num intervalo de 136,1 a 5711,6 milhdes de ddlares, ou por patriménio
liquido, num intervalo de 147,3 a 4498,6 milhdes de dolares e tendo numero de
empregados variando de 8 a 20000 funcionarios. Tomando esta lista como
referéncia para a pesquisa, foi feito contato com o setor de recursos humanos, via
telefone ou endereco eletronico. A amostra foi composta por 86 empresas cujos
gerentes deram retorno e se propuseram a participar deste estudo. Para cada uma
destas empresas foi enviado o questionario via enderego eletrénico que foi
respondido por um representante da empresa responsavel pela area de treinamento
dos funcionarios, com cargo equivalente a Gerente Administrativo. Optou-se por
direcionar o foco desta investigacdao para os gerentes responsaveis pela area
administrativa, pois, além de serem lideres, estes funcionarios tém atribuigdes de
implementagdo e monitoramento do processo de mudanga na organizacdo. No
retorno dos questionarios identificou-se que 46 empresas nao utilizam o TCD, 21
estdo em fase de planejamento ou de implantacdo do TCD e apenas 19 destas
empresas (Anexo 1) utilizam o TCD e puderam responder as perguntas do
questionario relativas a pratica deste tipo de treinamento. Tais empresas estao

localizadas nos Estados do Rio de Janeiro, Sao Paulo, Parana e Santa Catarina.
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3.1.2 Instrumento de coleta de dados e variaveis

Para investigar sobre o TCD foi elaborado um questionario organizado sob a
forma de perguntas fechadas e abertas, incluindo uma caracterizagdo da empresa
quanto ao numero de funcionarios e quanto ao faturamento anual. Em relacdo ao
entrevistado responsavel pela informacgdo, foi solicitada idade, sexo, grau de
escolaridade, formacédo académica, tempo de atividade e fungcdo na empresa, com o
fito de identificar o perfil organizacional da empresa (segue padrdes tradicionalistas
ou valoriza o capital intelectual). Para a parte do TCD, foram elaboradas 11
perguntas (variaveis) abrangendo aspectos sobre:
e Tempo de implantagdo na empresa;
e Publico alvo:
¢ Quantidade de pessoas abrangidas com o TCD;
e Desenvolvimento dos conteudos programaticos;
e Grau de aceitacio dos treinados;
¢ A midia mais utilizada;
¢ Sistema de avaliacdo do TCD;
e Impacto na reducgédo de custos, energia, recursos humanos e materiais;
e Principais resultados obtidos;
e Tendéncia na corporacio;

e Os pontos fracos do TCD.

3.1.3 Tratamento dos dados

Os dados obtidos das 86 empresas pesquisadas foram organizados em uma
planilha eletrénica e posteriormente apresentados em forma de tabelas e graficos.
As variaveis do estudo foram tratadas de forma univariada e os resultados foram

expressos por meio de freqliéncias e percentuais e médias quando possivel.
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3.2 Descricao dos resultados: o TCD nas empresas

Os resultados aqui apresentados tém como base as informacdes das 86
empresas que participaram da pesquisa.

Em relagao ao perfil dos respondentes, os resultados mostraram que, em sua
maioria (87%) s&o funcionarios em cargos de Gerncia Administrativa, com idade
variando entre 30 e 60 anos, com predominio do sexo masculino (85%) e todos com
tempo de atuagdo na empresa superior a 5 anos. Quanto ao grau de escolaridade,
todos possuem curso superior em areas relacionadas a engenharia, informatica e
administracdo. Isto caracteriza as empresas como apoiadoras do potencial
intelectual de seus funcionarios.

Em relacdo as 86 empresas, em média possuem 2.285 funcionarios e venda
média anual de 585 milhdes de dodlares. Quando perguntado sobre o treinamento
corporativo a distancia (TCD) como metodologia de capacitagdo dos funcionarios da
empresa, mais da metade das empresas (54%) nao a utilizam. Em 21 delas (24%)
esta metodologia estda em fase de planejamento ou implantacdo e apenas em 19
(22%) das empresas pesquisadas o TCD vem sendo utilizado efetivamente (Tabela
1 e Figura 1). Entretanto, evidencia-se um percentual elevado (40%) de empresas

que estado ou irdo utilizar essa modalidade de capacitagao.

Tabela 1 — Utilizagdo do TCD nas empresas pesquisadas

Uso do TCD Freq Percentual
Nao utilizam 46 54
Em fase de planejamento ou implantagao 21 24
Utilizam 19 22

Total 86 100




64

Utilizacao do TCD nas empresas

Utilizam o TCD
22%

N3ao utilizam
TCD

Estdo em fase 549

de planejamento
ou implantagao
24%

Figura 1 — Utilizacdo do TCD nas empresas entrevistadas

Toda a analise relacionada ao treinamento corporativo a distancia nas
empresas teve como base as respostas das 19 empresas que regularmente utilizam

o TCD e que tém, em média, 2.809 funcionarios.

3.2.1 Tempo do TCD na empresa

As empresas praticam o TCD em média ha um ano e meio e a empresa que
implementou o TCD ha mais tempo o fez ha 6 anos. Quando se observa o tempo
médio pode-se afirmar que esta metodologia de capacitagdo € recente nas
organizagbes. Entretanto, o tempo maximo observado (6 anos) indica que,
certamente, este processo de treinamento ja passou por avaliagdes internas que

demonstraram resultados positivos para a empresa, justificando sua manutencgao.

3.2.2 Publico alvo do TCD nas empresas

Ao investigar sobre a abrangéncia do TCD nas empresas que o utilizam,
constatou-se que em apenas 6 empresas (31,6%) o TCD abrange todos os
funcionarios. Observa-se, também, que em duas empresas (10,5%), esta
modalidade de capacitagao é dirigida apenas a gerentes. Interessante notar que o
corpo técnico das empresas € o que mais utiliza o TCD (47,4%). Estes resultados

s&o apresentados na Tabela 2 e na Figura 2.
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Publico alvo Freq Percentual
Todos os funcionarios 6 31,6
Cargos Técnicos 9 47 4
Cargo de Gerencias 2 10,5
Outros 2 10,5
Total 19 100,0

Abrangéncia do TCD nas empresas

funcionarios

Cargo de Geréncias

Tososcs | C—

Cargos Técnicos | (MM

Outros cargos =

0

10 20 30
%

40 50

Figura 2 - Abrangéncia do TCD

Quando analisada a abrangéncia sob o ponto de vista do numero de

funcionarios, verificou-se que do total de aproximadamente 54 mil funcionarios das

19 empresas entrevistadas, 46,9% deles utilizam o TCD como instrumento de fonte

de conhecimento e aperfeicoamento profissional. Embora muitas destas empresas

possuam como meta abranger todos os funcionarios com o TCD, este resultado

indica que menos da metade é atingida e beneficiada pelo treinamento corporativo a

distancia.
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3.2.3 Desenvolvimento dos conteudos programaticos

Na elaboragcdo e desenvolvimento dos conteudos especificos dos
treinamentos, observa-se que a opg¢ao pelo responsavel ocorre de forma
diversificada. Das empresas entrevistadas, 52,6% repassam esta responsabilidade
aos seus proprios funcionarios, mas eventualmente contratam consultores
autbnomos ou empresas terceirizadas para esta tarefa. De fato, os resultados
mostram acentuada busca por empresas terceirizadas (42,1%) e também por
consultores autbnomos (36,8%). Na Tabela 3 e Figura 3, sdo apresentados os
resultados obtidos na pergunta de multipla escolha sobre o responsavel pelo
desenvolvimento de conteudos programaticos. Como mais de uma resposta pode

ser assinalada, o total supera o numero de empresas pesquisadas.

Tabela 3 — Responsavel pelo desenvolvimento dos Conteudos Programaticos

Responsavel Freq Percentual
Por funcionarios da empresa 10 52,6
Por consultores autbnomos 7 36,8
Por empresas terceirizadas 8 42 1

Responsavel pelo desenvolvimento dos contetidos programaticos

60,
50,
40-
% 30
20
10-
0 ‘
Por funcionariosda  Por consultores Por empresas
empresa auténomos terceirizadas

Figura 3 — Responsavel pelo desenvolvimento dos Conteudos Programaticos
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3.2.4 A midia mais utilizada

A Internet e a Intranet sdo, claramente, os meios mais utilizados (84,2%) para
disseminagdo dos conteudos programaticos dos TCD’s, correspondendo a prépria
caracteristica deste tipo de treinamento. Os videos (21,1%), livros e apostilas

(26,3%) séo pouco utilizados (Tabela 4 e Figura 4).

Tabela 4 — Midia mais utilizada

Midia Freq Percentual
Video 4 21,1
Livro/apostila 5 26,3
Internet/intranet 16 84,2

Midia mais utilizada

90+
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50+
40-
30+
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10

%

Video Livro/apostila Internet/intranet

Figura 4 — Midia mais utilizada

3.2.5 Avaliagcdo do TCD

Embora 73,7% dos entrevistados afirmarem que avaliam sistematicamente os
resultados e o impacto do TCD no desenvolvimento dos funcionarios, observou-se
que ndo existe uma metodologia padréo e detalhada para avaliar o TCD e o que

ocorre mesmo segundo os pesquisados € uma mera observagdo do comportamento
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profissional do usuario do TCD no dia-a-dia na empresa, ou uma validagao do

processo realizada por superior imediato. Uma das empresas declarou estar

comecgando a desenvolver um instrumento cientifico, capaz de medir a eficacia dos

treinamentos, tanto presencial como a distancia.

Tabela 5 —Avaliagdo do TCD

Avaliagao do processo Freq Percentual
N&o sdo avaliados sistematicamente 14 73,7
Sao avaliados sistematicamente 5 26,3
Total 19 100,0

Avaliacao do TCD

S3ao0 avaliados

sistematica-
mente Nao séo
74% avaliados
sistematica-
mente
26%

Figura 5 —Avaliagdo do TCD

3.2.6 Grau de aceitagao dos funcionarios em relacdo ao TCD

Na avaliagdo dos gerentes de recursos humanos de todas as empresas,

existe aceitacdo do TCD por parte dos funcionarios, variando o grau de aceitagado. A

aceitacao plena foi relatada por apenas 15,8% das empresas. Da mesma forma, um

baixo percentual das empresas afirmou que a aceitagao € parcial (26,3%). A maioria
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(57,9%) aceita o TCD. O motivo principal da aceitagao parcial, informado por 26,3%
dos pesquisados, é a preferéncia pelo treinamento presencial com instrutor em sala
de aula, refletindo o modelo tradicional e uma caracteristica conservadora e
resistente a nova metodologia. Segundo estes respondentes, o TCD pode se tornar
mais atrativo se ocorrer melhoria nos materiais didaticos eletrénicos (via internet),

com vistas a motivar e atrair a atencao dos funcionarios.

Tabela 6 — Grau de aceitacdo do TCD

Grau de aceitagao Freq Percentual
Os usuarios aceitam em partes 5 26,3
Os usuarios aceitam 11 57,9
Os usuarios aceitam plenamente 3 15,8
Os usuarios nao aceitam 0 0
Total 19 100,0

Grau de aceitagao do TCD

Nao aceitam
0%

Aceitam em
partes
Aceitam 26%
Plenamente
16%

Aceitam
58%

Figura 6 — Grau de aceitagdo do TCD
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3.2.7 Impacto na reducgéo de custos com o TCD

Existe um consenso entre o entrevistados em relagdo aos custos do TCD
quando comparado com o treinamento presencial. De acordo com os depoimentos a
média de reducao de custos na area de treinamento chega a 45%.

O gerente de uma das empresas afirmou que a redugdo dos custos com o
treinamento apds a adogao do TCD chegou a 75% e orgulha-se em dizer que treina
hoje 5 vezes mais funcionarios por um custo infinitamente menor.

Além da reducdo de custos, outros impactos decorrem da implantagdo do
TCD. Foram citados como beneficios o fato de atingir um maior numero de pessoas
(84%), a racionalizagdo do tempo e de energia dos funcionarios (58%) e maior

motivagao por parte dos funcionarios (42%).

3.2.8 Os pontos fracos do TCD

Segundo os gerentes pesquisados, o fato do TCD ser uma metodologia nova
gera a resisténcia por parte dos funcionarios quanto a sua aceitagdo. Acostumados
com treinamentos presenciais com instrutor em sala de aula, a adaptacdo a nova
situacdo do uso de tecnologias de informacdo mais avangadas sem a presenga do
instrutor e na dependéncia de material didatico, exige um esforgo gerencial no
sentido de modificar a cultura de treinamento nas empresas.

Outro fator importantissimo € o material didatico a ser elaborado ou adquirido
no mercado, que deve ser adequado aos conteudos e ao nivel dos funcionarios aos
quais deva atingir. Por outro lado, a questdo da infraestrutura disponivel nas
empresas, entendida como recursos de informatica, de comunicacédo e de pessoal,
necessita de adaptacdo na maioria das empresas que fazem a opgao por este tipo
de treinamento.

Um fator relevante visto como ponto fraco é a dificuldade de implantagcdo do
chamado “tira-duvidas”. A quem recorrer num momento de duvidas? Se o técnico ou
equipe técnica, seja de funcionarios, terceiros ou autbnomos, ndo estiver conectado
ou a disposicao “on line”, preferencialmente 24 horas por dia, o usuario quebra seu
ritmo de aprendizado e muitas vezes n&o pode avangar no conteudo programatico

até que alguém na outra ponta sane a sua duvida.
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Outra questdo a ser considerada, € a dificuldade de avaliar os resultados
obtidos com o TCD. Muitos gerentes afirmaram que suas empresas ainda néao
conseguiram encontrar uma metodologia adequada para avaliar o processo de

treinamento corporativo a distancia.

3.2.9 Tendéncia do TCD nas empresas

Das 19 empresas que afirmaram utilizar o TCD, quando questionadas sobre a
tendéncia desta metodologia inovadora dentro da propria empresa, em sua grande
maioria (84,2%), os gerentes estimam uma tendéncia de crescimento. Por outro lado,
nenhum deles manifestou a intencdo de eliminar o TCD, o0 que vem a expressar a

tendéncia de sua permanéncia como recurso de treinamento (Tabela 7 e Figura 7).

Tabela 7 — Tendéncia do TCD nas empresas

Tendéncia Freq Percentual
Desaparecer 0 0,0
Manter-se 3 15,8
Aumentar 16 84,2
Total 19 100,0

Tendéncia do TCD nas empresas

Desaparecer

Manter-se
0,0%

15,8%

Aumentar
84,2%

Figura 7 — Tendéncia do TCD nas empresas
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3.3 Discussao dos resultados

Com grande expectativa de identificar a demanda por TCD no segmento
empresarial, foi feito um levantamento considerando as 500 maiores empresas do
Brasil no ano de 2001. Os critérios adotados para o ranqueamento dessas empresas
tém por base os seguintes parametros: Total de Vendas (US$ milhdes/ano);
Crescimento em Vendas (%); Patrimonio Liquido Ajustado (US$ milhdes); e N° de
Empregados. O banco de dados do Anuario Melhores e Maiores permite também o
ranqueamento por meio da: comparagao entre empresas e seus setores de atuacéo;
comparacgao entre setores especificos, entre outras. Para a selecdo das empresas
foi considerado o ranqueamento utilizando: a) Faturamento/ano: intervalo de 136,1 a
5711,6 milhdes de dodlares; ou por Patrimbnio Liquido: intervalo de 147,3 a 4498,6
milhdes de ddlares; e , b) N° de Empregados: variando de 8 a 20.000.

O estudo apresentou resultados relevantes sobre o uso e as tendéncias do
TCD. Quanto a utilizacdo, observou-se que 54% das empresas ainda nao utilizam
esta metodologia e nem estdo em fase de planejamento e implantagéo. Entretanto, é
interessante notar que, dentre as empresas que ja tem implantado o TCD, a
tendéncia segundo seus gerentes, é de manter ou ampliar este segmento, dada a
avaliacdo positiva por eles realizada. Quanto a satisfagdo do funcionario que
participa deste novo processo de capacitacdo, o usuario do TCD considerado
parcialmente e plenamente satisfeito, demonstra elevado grau de aceitagao,
principalmente, aliando a inexisténcia de insatisfagdo. Com estes resultados, conclui-
se que efetivamente existe uma demanda pelo treinamento corporativo a distancia e,
mais significativo ainda, é a avaliagdo positiva de gerentes e funcionarios, indicando
que o TCD atende as expectativas da empresa e tende a manter-se ou crescer. Nas
avaliacdes, apesar de pontos fracos terem sido apontados, ndo houve qualquer
indicio de que o TCD possa se extinguir.

A estrutura do TCD, hoje, pode contar com uma grande variedade de
recursos de informatica e de comunicacdo, porém percebe-se que, embora a
internet/intranet seja o recurso mais utilizado (84,3%), o material impresso sob a
forma de livro ou apostila ainda tem o seu lugar nos treinamentos (26,3%),
coexistindo com as novas tecnologias. Baseado nestes resultados fica dificil
comentar sobre essa tendéncia, pois ha quem afirme que o material impresso é o

meio de comunicagcdo mais eficaz, principalmente quando direcionado a
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aprendizagem do adulto. Inegaveis sdo as vantagens que a internet trouxe para o
treinamento corporativo. Do ponto de vista operacional, € preciso que a empresa
avalie o impacto na implementagcdo do TCD. Havera impacto sobre a filosofia da
empresa, sobre a cultura dos funcionarios e, com muita énfase, sobre o investimento
financeiro. Entretanto, as vantagens e as desvantagens desta metodologia para a
empresa devem ser consideradas a longo prazo, uma vez que O custo de
planejamento e implementagéo é alto e, portanto, sera diluido a medida em que esta
nova concepgao de treinamento esteja incorporada e faga parte do cotidiano da
empresa. De fato, nesta pesquisa, os gerentes afirmaram que com o uso do TCD ha
uma reducdo média de custos de até 45% quando comparado a treinamentos
presenciais. E importante destacar que o custo estd diretamente relacionado &
abrangéncia e a frequéncia dos treinamentos. Quanto mais abrangente e mais
frequente forem os treinamentos corporativos a distancia, menor se torna o seu
custo operacional. Tao importante quanto a redugao de custos com o treinamento,
sdo os impactos positivos obtidos pelo ganho de tempo, energia e motivagdo dos
funcionarios.

E sabido que, para a grande maioria das organizacdes, a questdo
fundamental ndo é investir ou ndo em treinamento, mas sim como investir. Além
disso, existe uma crescente necessidade em demonstrar como os treinamentos
fazem parte de investimentos estratégicos da empresa. Normalmente, os recursos
disponiveis sdo escassos e € preciso que o treinamento produza contribuicbes
mensuraveis a produtividade.

Neste sentido, KIRCKPATRICK (apud BOOG, 2001), ao analisar programas
de treinamento, propde um modelo em quatro niveis para avaliagao de treinamentos.
No primeiro nivel esta a visdo do participante sobre o programa de treinamento. O
segundo nivel esta voltado para a avaliagdo do aprendizado, geralmente
quantificado por testes pré e pos-treinamento e o terceiro nivel relacionado as
mudancas de comportamento dos participantes apds as intervencdes do
treinamento. No quarto a avaliagdo € sobre o impacto de performance que estas
mudangas trouxeram para a organizagao.

E facil perceber a importancia da avaliacdo continua e ampla do TCD para o

grupo estratégico da empresa, como um mecanismo de decisdo sobre investimentos
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a serem feitos visando maior impacto no desempenho empresarial. Nesta pesquisa,
apesar de 73,7% dos gerentes afirmarem que avaliam sistematicamente os
funcionarios, acrescentam que trata-se da observacdo do comportamento do
profissional, no dia a dia da empresa ou de uma avaliagdo pontual de seu gerente
imediato. Pressupbe-se que o processo de avaliacdo nestas empresas € informal,
demonstrando que, possivelmente, desconhegam modelos apropriados de avaliagao
de resultados de treinamentos, ou talvez n&o haja uma valorizagdo real deste
processo. Por outro lado, ha uma forte expectativa do uso do treinamento
corporativo a distdncia se tornar um programa com custo cada vez mais baixo e com
disponibilidade de recursos tecnologicos e de comunicagdo cada vez mais
avangados. Sabe-se, no entanto, que ajustes a este processo de treinamento s&o
necessarios, no sentido da busca incessante de melhorias, exatamente como num
processo produtivo.

Outro problema de ordem estrutural do processo do TCD esta relacionado
aos recursos fisicos como maquinas, equipamentos, redes e tecnologias de
comunicacao. Na fase de implantacdo do TCD s&o estes recursos que requerem
maiores investimentos da empresa.

Considerando que as empresas que ja utilizam o TCD precisam acompanhar
o dinamismo do processo e as empresas que ainda nao utilizam tal recurso
precisam, em seu planejamento estratégico, prever a¢des de implementagdo ou
buscar parcerias para propiciar esta modalidade avancada de treinamento, pode-se
dizer que o treinamento corporativo a distancia ainda € pouco explorado. Dadas as
inegaveis vantagens que este tipo de treinamento propicia para a organizagdo, dada
a facilidade de acesso a tecnologia da informagao, dado o crescimento indiscutivel
da importancia e da validade da metodologia de EAD, dada a necessidade das
empresas em otimizar recursos e se manter competitiva num mercado globalizado,

pode-se afirmar que o TCD veio para ficar, pois nasce deste contexto.
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4 CONSIDERAGOES FINAIS

Numa empresa hoje, mais do que nunca, os fatores tempo, energia, recursos
humanos, materiais e financeiros tém que ser racionalizados e otimizados ao
maximo. Buscar metodologias que fagam com que o conhecimento chegue ao maior
numero de pessoas a um custo mais baixo e no local de trabalho, com certeza é
uma preocupagao dos empreendedores e gestores de grandes organizagoes.
Atendendo a estas caracteristicas e servindo-se das tecnologias de informacéao
como ferramentas, tem-se na metodologia de ensino a distancia uma boa proposta
de aprendizagem e treinamento para as empresas. Neste sentido, o treinamento
corporativo a distancia (TCD) € um processo novo e merecedor de atengao.

Buscando conhecer a realidade das empresas brasileiras em relagdo ao uso
do treinamento corporativo a distancia, como recurso de capacitagao e atualizagao
de seus funcionarios, esta pesquisa foi proposta com base nos aspectos tedéricos
descritos na literatura e em casos de empresas, a maioria delas multinacionais, que
adotam esta metodologia. Apdés a sua realizacao, foi possivel concluir que existe
demanda para a implementacdo de Treinamento Corporativo a Distancia — TCD nas
empresas brasileiras. Além disso, ficou demonstrado que a internet/intranet sdo as
midias interativas mais utilizadas nos programas de TCD e que fatores de sucesso
deste recurso de treinamento, na opinido dos gerentes pesquisados, estao
relacionados a reducéo de custos operacionais administrativos, redugao de tempo, e
reducao de distancias.

No que se refere a avaliacdo do TCD, observou-se que, embora a maioria
afirme fazé-la sistematicamente, este processo é ainda restrito, na maioria das
empresas a opiniao do chefe imediato, sobre o desempenho do subalterno, apds o
treinamento. Este fato € surpreendente, pois as empresas que ja tem o TCD
implantado, tipicamente, sdo de grande porte. No futuro é preciso que se definam
mecanismos de mensuracdo dos custos/beneficios dos investimentos e avaliacédo
criteriosa do retorno.

Cabe refletir sobre pontos importantes e merecedores de atencdo no TCD,
tais como: as razdes pelas quais uma empresa nao utiliza o TCD; a necessidade de

melhoria de materiais didaticos; e, a modificagao da cultura vigente nas empresas
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qgue adotam o ensino presencial, incentivando seus funcionarios a participarem deste
tipo de treinamento que envolve o ensino a distancia.

Com os resultados obtidos nesta pesquisa, os objetivos iniciais foram
alcangados e as hipoteses a priori formuladas, foram comprovadas. Tais resultados
podem ser estendidos para empresas brasileiras que tenham o mesmo perfil
daquelas que participaram desta pesquisa.

O processo de levantamento tedrico e de dados desta pesquisa permitiu
refletir sobre temas relacionados ao TCD e que possam ser desenvolvidos em
futuros trabalhos. Sugere-se um estudo especifico sobre a avaliagdo do TCD nas
empresas, segundo o modelo de KIRCKPATRICK (apud BOOG, 2001), que trabalha
com o processo de retorno de investimento em quatro niveis.

Outro tema que pode ser estudado € sobre modelos de parcerias entre micro,
pequenas e médias empresas que possibilitem a utilizagcdo do TCD, como se fosse
uma cooperativa de treinamento em que 0s recursos e 0s resultados possam vir a
ser partilhados.

Enfim, a contribuicdo mais importante desta pesquisa reside em apresentar
um panorama de como o treinamento corporativo a distancia - TCD se apresenta
hoje nas empresas brasileiras. Na certeza de que se vive uma época de constantes
mudangas, e que a velocidade é um elemento a ser considerado em qualquer
projeto que se queira implementar, associada ao arsenal de informacdes que sao
produzidas diariamente, o maior desafio consiste em selecionar o que serve, o que
interessa para agregar e difundir conhecimento entre os agentes tomadores de
decisao e seus executores, e 0 que traz resultados positivos para a empresa. Sob
esta otica, o TCD é uma metodologia inovadora e moderna, ainda pouco difundida e
acessivel as organizagdes. Pressupde-se que este trabalho possa contribuir para
despertar o interesse e agregar conhecimentos, tanto para gerentes de recursos

humanos, como para profissionais que atuam na area de educagao continuada.
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ANEXO 1 - EMPRESAS PESQUISADAS

relacdo abaixo

refere-se as empresas que

utilizam

83

regularmente o

TREINAMENTO CORPORATIVO A DISTANCIA - TCD, como instrumento para
capacitacao do seu corpo funcional.

Nome da Empresa Atividade No. de func. Cidade
1. Milénia Agrociéncias S/A | Quimica 870 Londrina — PR
2. Cia de Cimento Itambé | Minerais 300 Balsa Nova — PR
3. Eletrolux do Brasil S/A Eletrodomésticos 3.000 Curitiba — PR
4. Volkswagen Audi Montadora de Automoveis 3.000 580 Jose C:: Finhats -
5. Renault do Brasil Montadora de Automoveis 2.800 Séo José dos Pinhais
6. Volvo do Brasil Montadora de Caminhdes 1.500 Curitiba — PR
7. Copel Distribuigao Energia Elétrica 3.180 Curitiba — PR
8. Sanepar Abastacimento de Agua e 5.000 Curitiba — PR

Saneamento

9. Petrobras Distribuidora | Distribuigao de Petréleo 5.000 Curitiba — PR
10. Petroleo Brasileiro Refinaria de Petréleo 507 Araucéria — Pr
11. lgara Papéis e
Embalagens S/A Celulose e Papéis 5.000 Otacilio Costa — SC
12. Piraqué Alimentos Alimentos 2.700 Rio de Janeiro — RJ
13. Banco Boa Vista Instituigdo Financeira 1.200 Rio de Janeiro — RJ
14. Universal S/A Téxtil 2.000 Jundiai — SP
15. Bradesco S/A Instituicdo Financeira 11.000* Osasco — SP
16. Eletrosul Energia Elétrica 1.280 Sao José - SC
17. Portobello Ceramica 1.650 Florianépolis — SC
18. Artex S/A Confeccao 2.300 Blumenau — SC
19. Oxford Ceramica 1.100 Sao Bento do Sul - SC

* Refere-se ao total de funcionarios da instituicao financeira.




ANEXO 2 - INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Responsavel pelo Treinamento Coorporativo:

Identificacdo da Empresa:

84

Nome da Empresa:

Cidade/UF: Telefone:
Entrevistado: Funcéo:
Idade: Sexo:

Grau de escolaridade:

Formacao Académica:

Numero de Funcionarios:

Tempo de Atividade: Principal Ramo de Atividade:
Faturamento em milhdes de ddlares/ano:

[1 de 100 a 200 []1de 200 a 300 [1300 a 400 [1400 a 500
[1500 a 1000 [11000 ou mais

Questoes:

Em relagdo ao TCD a empresa:

Resposta:

[ 1 n&o utilizam

[ ] estdo em fase de planejamento ou implantagao

[] utilizam

1. Ha quanto tempo o TCD foi implementado na sua empresa.

2. Atualmente quem é o publico alvo?

[ ] Todos o funcionarios [ ] cargos técnicos somente [ ] cargos de chefia intermediaria [ ]
cargo de geréncia [ ] cargos de diretoria [ ] outro citar:

3. Quantidade de pessoas atingidas com esta metodologia de capacitacdo anualmente?

4. Por quem sao desenvolvidos os conteudos programaticos?
[ 1 Por funcionarios da empresa [ ] Por consultores autbnomos terceirizados [ ] Por empresas

terceirizadas [ ] Outro citar:

5. Qual é a midia mais utilizada para disseminacao dos treinamentos?
(esta questdo admite mais de uma resposta)
[ ] video [] livro/apostila [ ] internet/ intranet [ ] CD ROM/disquetes

[ ] outro, citar:
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6. Como é avaliado o resultado dos contetidos ministrados a distancia ?
[ ] Nao séo avaliados sistematicamente [ ] sdo avaliados sistematicamente, através...

7. Quanto ao grau de aceitagdo do treinamento corporativo por parte dos usuarios em sua
grande maioria, vocé julga que:

Resposta

[ ] os usuarios ndo aceitam

[ ] os usuarios aceitam em partes

[ ] os usuarios aceitam

[ ] os usuarios aceitam plenamente

8. Qual o impacto na racionalizagdo de custos, energia e recursos humanos e materiais
adotando esta metodologia(se possivel mensurar em % em relacdo aos métodos
tradicionais)

9. Quais séo os principais resultados auferidos com esta metodologia?

10. Qual é a tendéncia desta pratica dentro da corporagao?
[ ] desaparecer [ ] manter-se inalterada [ ] aumentar

11. Quais sao os pontos fracos deste processo de treinamento utilizado pela sua empresa?
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