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RESUMO

A utilizacdo dos Ambientes Virtuais de Aprendizagem tem se difundido amplamente no meio
empresarial, devido expansdo econdmica mundial da década de 1990 e o advento da Internet,
juntamente com a adogdo generalizada de tecnologias avangadas, ajudou a alimentar a implementagao
da educacdo on-line e de formagdo tanto no dmbito académico como no mundo dos negocios. Na
economia baseada na gestdo do conhecimento, as pessoas tém sido identificadas como a chave para o
sucesso da organizagdes € empresas, que passaram a sentir a real necessidade de recrutar, reter e
atualizar seus funcionarios, voltando-os para uma economia de mercado competitiva. O desafio atual ¢
bem mais amplo que simplesmente desenvolver estratégias de aprendizagem, mas sim, criar
estratégias que assegurem que as habilidades e competéncias necessarias de seus funcionarios. Como
ferramenta estratégica corporativa, as empresas tem criado as chamadas Universidades de Educacao
Corporativa, com a real finalidade de capacitar seu corpo funcional, utilizando-se de ferramentas
tecnologicas, encurtando distancias e direcionando o foco empresarial, além de reduzir custos com
capacitagdo e acopanhamento das atividades. Foi realizada, na metodologia, uma abordagem quali-
quantitativa, pois foi realizada a aplicacdo de questionarios e de natureza exploratoria, pois caracteriza,
classifica e define o problema. Os dados pesquisados tiveram origem em cinco empresas que
trabalham com universidades corporativas, a partir de questionarios, com perguntas abertas e/ou
fechadas, realizadas junto a gestores e funcionarios. E possivel verificar que os objetivos de
capacitacdo global e especifica sdo plenamente alcangados, além do aumento da produtividade
funcional.
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1. Introducio

1.1 Apresentacio do tema

Durante a expansao economica mundial da década de 1990, o advento da Internet,
juntamente com a adocdo generalizada de tecnologias avangadas, ajudou a alimentar a
implementagdo da educacdo on-line e de formagdo tanto no ambito académico como no
mundo dos negocios.

Na economia baseada na gestdo do conhecimento, as pessoas t€ém sido identificadas
como a chave para o sucesso da organizagdes € empresas, que passaram a sentir a real
necessidade de recrutar, reter e atualizar seus funcionarios, voltando-os para uma economia de

mercado competitiva.



“A tecnologia, entretanto, ndo ¢ o unico fator que impulsiona a mudanga, a
economia também o faz. Ao mesmo tempo em que tem diminuido o custo de
processamento, armazenamento e transmissdo de informagdes por meio eletronico, o
custo da educagdo e do treinamento convencionais tem aumentado. E isso ocorre
quando a necessidade para continuar a aprender visando a empregabilidade eficaz na
era da informagdo, com o envelhecimento da for¢a de trabalho, tem resultado em um
aumento da demanda por novos meios de acesso ao conhecimento” (MOORE e
KEARSEY, 2008, p. 313).

O desafio atual ¢ bem mais amplo que simplesmente desenvolver estratégias de
aprendizagem, mas sim, criar estratégias que assegurem que as habilidades e competéncias
necessarias de seus funciondrios sejam trabalhadas e agucadas constantemente, através de
sistemas de treinamento, acompanhamento e gerenciamento de execu¢do de atividades e
metas.

Como ferramenta estratégica corporativa, as empresas tem criado as chamadas
“universidades de educacdo corporativa”, com a real finalidade de capacitar seu corpo
funcional, utilizando-se de ferramentas tecnoldgicas, encurtando distancias e direcionando o

foco empresarial, além de reduzir custos com capacitacdo e acopanhamento das atividades.

1.1 Apresentacio do problema de pesquisa

Um dos maiores desafios empresariais ¢ o de formar e gerenciar seus quadros
funcionais, mostrando-se como um dos maiores problemas das médias e grandes empresas
que, em um mercado que prevé como fundamento de expansdo a capilaridade fisica
empresarial, sentem-se incapazes nos processos de recrutamento e formacdo de corpo
funcional, gerando descontinuidade dos processos empresariais, aumento da rotatividade
funcional e diminui¢ao do tempo de relacionamento empresa-funcionario.

Diante dessa realidade, as empresas comecgaram a utilizar-se da educag¢do corporativa
virtual, tendo como ferramenta principal o e-learning, como instrumento estratégico de
formagdo funcional, alinhando suas politicas € normas de forma abrangente e disseminando
conhecimento técnico e cientifico, bem como reduzindo substancialmente seus custos com
treinamento e capacitagao.

Considerando a capilaridade que o mercado exige, as empresas passam a incluir em
seus quadros funcionais, por diversas questoes locais, funciondrios para atuar em posi¢oes
estratégicas com pouco ou sem conhecimentos necessarios, tornando-se muito oneroso para as

empresas a capacitagdo, seja ela global ou especifica, desses funcionarios.



2. Desenvolvimento

2.1 Gestao do Conhecimento

O cenério organizacional sofreu muitas alteracdes nos ultimos anos. Estas mudancas
fizeram com que as empresas, de um modo geral, precisassem adequar sua forma de atuacao,
no intuito de se manterem competitivas em seu mercado e flexiveis com as novas regras
mercadoldgicas a serem seguidas. Apenas com o entendimento claro destas novas exigéncias
de mercado, uma organizagdo podera tomar agdes corretas e eficientes para seu crescimento.

As empresas devem entender que o conhecimento se tornou um ativo indispensavel,
por ser a principal matéria-prima com a qual todas trabalham. A partir deste entendimento, ¢
possivel observar o quanto ele ¢ mais valioso e poderoso que qualquer outro ativo fisico ou
financeiro.

Este efetivo valor do conhecimento tem se tornado um fator de sobrevivéncia das
grandes corporagdes. As principais mudangas ocorridas no mercado, nos ultimos anos,
fizeram com que fossem exigidos melhor e maior uso da experiéncia e do conhecimento
adquiridos por cada empresa ao longo de toda sua existéncia. E de entendimento comum que
apenas esta utilizagdo adequada de conhecimentos permitira o desenvolvimento de produtos e

servicos com custos mais competitivos e qualidade superior.

“Somente a organizac¢do pode oferecer a continuidade basica de que os trabalhadores
do conhecimento precisam para serem eficazes. Apenas a organizagdo pode
transformar o conhecimento especializado do trabalhador do conhecimento em
desempenho” (DRUCKER, 1999, p. 40).

Além disso, deve ser percebido que o conhecimento sempre foi a principal fonte de
crescimento economico em longo prazo. A grande diferenca entre o que acontecia na época da
revolucdo agricola e nos dias atuais recai no impacto proporcionado pelo intenso uso da
tecnologia de informagdo. Foi ela que contribuiu de forma efetiva para a mudanca em direg¢ao
de uma economia baseada no conhecimento (EBC), ao possibilitar a transmissdo € o acesso

rapido a um enorme volume de informagdes disponiveis.

A identificagdo de uma EBC tem duas dimensdes. Por um lado, reconhece que a
capacitacdo humana, o aprendizado e o conhecimento estdo na base do
desenvolvimento de todas as sociedades humanas. Por outro lado, enfatiza novas
caracteristicas da economia a ponto de caracterizar uma nova era historica (FORAY
e LUNDVALL, 1996, p.12).



O conceito de Gestao do Conhecimento surgiu no inicio da década de 90 e, segundo
SVEIBY (1998, p. 3), “a Gestdo do Conhecimento ndo ¢ mais uma moda de eficiéncia
operacional. Faz parte da estratégia empresarial.”

Atualmente, em um mercado competitivo, as empresas buscam a todo tempo, maneiras
de sobreviver a este cenario mercadoldgico como também de se diferenciar em seus servigos
e/ou produtos oferecidos. Passam entdo, a articular novas propostas de gestdo, dentre elas a
gestdao do conhecimento e a gestao da informacao. O conceito de gestdo de conhecimento e de
gestdo da informagdo ¢ visto sob diferentes Oticas, como podemos observar nas colocagdes

dos mais renomados autores, seguindo abaixo alguns deles:

”A gestdo do conhecimento pode ser vista como uma série de agdes gerenciais
constantes ¢ sistematicas que facilitam os processos de criagdo, registro e
compartilhamento do conhecimento nas organiza¢des” (DAVENPORT, 1998, p.
14).

“A gestdo do conhecimento deve ser entendida como gestdo da organizacdo na era
do conhecimento. Na concep¢do do autor, as empresas ndo gerenciam o
conhecimento; este se encontra incorporado em cada pessoa e na fronteira periférica
existente entre as mentes de varias pessoas que atuam dentro de uma mesma
organizacdo. O que as empresas fazem ¢ gerenciar as condi¢des ambientais
necessarias a criagdo e troca de conhecimento novo, favorecendo o processo de
inovagdo, necessario a sua sustentabilidade” (ALVARENGA NETO, 2005 p. 32).

“Ndo se gerencia conhecimento, apenas capacita-se para o conhecimento,
facilitando-se os relacionamentos, as conversas ¢ o compartilhamento do
conhecimento localizado em toda a organizagdo, independentemente de suas
fronteiras geograficas e culturais” (ICHIJO, 2001, p.7).

De acordo com CARVALHO e TAVARES (2001, p. 62), “para implementar um
estado de gestdo do conhecimento uma organizagao precisa:

1. Saber identificar e disseminar o conhecimento ja existente, o seu capital intelectual;

2. Saber utilizar esse conhecimento ja existente, aplicando-o com eficacia em seu
negocio;
Saber estimular a produ¢do de novos conhecimentos;

4. Saber identificar o momento em que os novos conhecimentos sao produzidos;

5. Saber utilizar o novo conhecimento, direcionando-o para o seu negocio, tornando-o

essencial para o mesmo.”



2.2 Aprendizagem Organizacional

Através da aprendizagem continua, a organizacdo exercita a sua competéncia e
inteligéncia coletiva para responder ao seu ambiente interno (objetivos, metas, resultados) e

externo (estratégia).

“organizagdes que aprendem as pessoas expandem continuamente sua capacidade
de criar resultados que elas realmente desejam, onde maneiras novas e expansivas de
pensar sdo encorajadas, onde a aspiracao coletiva ¢ livre, e onde as pessoas estdo
constantemente aprendendo a aprender coletivamente” (SENGE, 1999, p. 32).

A organizacdo que aprende possui a capacidade de criar o futuro de forma continua e
isso reflete sobre o desempenho atual e os fatores que o geram, pensa sobre os diversos
futuros possiveis e qual entre eles ¢ o desejado, planeja e implementa as acdes para se mover
da situacgdo atual para a desejada.

De forma customizada e flexivel, mede seus resultados a partir de um conjunto
consistente de indicadores e medidores de aprendizagem organizacional. A medida que se
olha os fatores de tomada de decisdo e se reflete sobre os seus resultados, pode-se notar os
erros e acertos, e tomar decisdes mais acertadas, deixando o processo mais transparente para
os envolvidos com as agdes de aprendizagem da organizagao.

A aprendizagem organizacional ¢ o processo continuo de detectar e corrigir erros.
Errar significa aprender, envolvendo a autocritica, a avaliacdo de riscos, a tolerancia ao

fracasso e a corre¢do de rumo, até alcancar os objetivos. Conforme SENGE (1999, p. 35):

“isso programa um mecanismo pelo qual os trabalhadores contribuem para o
desempenho da empresa por meio da aplicacio dos seus conhecimentos e
habilidades em resolver problemas e de inovar constantemente.”

2.3 Ambientes Virtuais de Aprendizagem

Ambientes Virtuais de Aprendizagem, ou AVAs, sdo espagos que geram, no
envolvimento de suas partes, condi¢cdes de aprendizagem de conhecimentos significativos e
construtivos. Através da interacdo sociotécnica, ou seja, a interagao de individuos e objetos
técnicos, os ambientes tornam-se potenciais espacos de ensino e aprendizagem. O termo
“virtual” utilizados nestes ambientes define exatamente suas potencialidades de se tornarem

ambientes de origem do conhecimento, mas ndo significa a existéncia do fenomeno de fato.



“Transpondo essa idéia para a realidade educacional podemos aferir que quando
estamos interagindo com outros sujeitos e objetos técnicos construindo uma pratica
de significa¢@o podemos tanto virtualizar quanto atualizar este processo” (SANTOS,
2003, p.2).

Existem diversos ambientes virtuais de aprendizagem, ou seja, ambientes potenciais de
aprendizagem. Contudo podemos garantir que esse ambiente potencial seja realmente de

aprendizagem, seguindo a mesma linha de pensamento de SANTOS (2003, p. 3) que afirma:

“podemos transformar ambientes normais em ambientes virtuais, ou também, fazer
com que realmente sejam ambientes de aprendizagem, onde se pode considerar o
termo “atualizar”, ou seja, através de agdes podemos tornar a idéia “de
aprendizagem” real.”

O conceito real dos ambientes virtuais de aprendizagem ¢ bastante abrangente,
SANTOS (2003, p. 2) afirma: “Por ambientes podemos entender tudo aquilo que envolve
pessoas, natureza ou coisas, objetos técnicos.”.

Com isso engloba as possibilidades ou situagdes em que se pode construir o
conhecimento e, conseqiientemente, desenvolver a aprendizagem. Os AVAs trazem uma

maneira pela qual minimiza o componente presencial ou como um complemento para o

aperfeicoamento e desenvolvimento do ensino e aprendizado.

“estes ambientes virtuais de aprendizagem compreendem, na sua generalidade,
servicos de comunicagdo e ferramentas de colaboragdo, funcionalidades que
facilitam a partilha de contetdos, bem como ferramentas de gestdo que permitem
gerir o acesso ¢ o registro de utilizadores” (MORAIS e CABRITA, 2010, p. 160).

Com a evolugdo das tecnologias de informagdo e comunicac¢do, os ambientes virtuais
de aprendizagem passam a se tornarem softwares educativos utilizados como instrumento
para o auxilio do ensino, na interacdo com alunos e professores, alunos com alunos e
professores com professores, enfim todos os integrantes do processo ensino aprendizagem. Os
softwares que favorecem o envolvimento, relacionamento e interagdo de pessoas na internet,
como por exemplo, as comunidades virtuais, proporcionam condi¢des que levam ao
desenvolvimento de ambientes que, através da interagcdo, geram conhecimento. Estes  tipos
de softwares sdo escolhidos para o auxilio de aulas, principalmente a distancia. A utilizagao
da tecnologia nos AVAs tornou-as mais propicias e eficientes na educagdo, no aumento de
seus usuarios e participantes e para o ensino a distancia. MORAIS e CABRITA (2010, p. 160)
afirma: “A necessidade de oferta de modalidades mais flexiveis de aprendizagem tem

fomentado a adoc¢ao de abordagens baseadas no e-learning.”



Um dos meios em que os AVAs tém sido utilizados ¢ o e-learning, forma de ensino a
distancia através da internet que se utiliza de materiais didaticos e recursos hiper-mediaticos
para a interacdo entre alunos e tutores. Uma das formas de aprendizado mais utilizados por
empresas que capacitam os seus funcionarios. E uma forma de ensino bastante favoravel de
ser utilizado e aplicado, devido ao seu custo-beneficio, pois uma das particularidades do e-
learning é o ciberespaco onde os custos reduzem sobremaneira, isto vai depender da forma

como ¢ conduzido o ensino, sendo ele totalmente online ou apenas parcial.

“Acredita-se, neste sentido, que a presenga social conseguida nestes ambientes
poderé impulsionar a formulagdo de questdes, bem como ajudar o aluno a construir e
a consolidar uma perspectiva critica sobre a informagdo que lhe é fornecida”
(MORAIS e CABRITA, 2010, p. 165).

Este método de ensino possui vantagens espaco-temporais, contudo os resultados
obtidos com a utilizagdo dos AVAs podem ser mais rapidos e completos se houver o contato
presencial de alunos e tutores, sem ao menos desconsiderar tal fator preponderante para o
melhoramento do fendomeno, que por sua vez tambem se adaptou a auséncia do contato
presencial com um estilo singular de utilizar os modernos meios de comunica¢do nao-verbais

que estimulam e afetam no resultado final.
3. Metodologia
3.1 Delimitacio e design da pesquisa

O presente estudo busca analisar a eficiéncia dos instrumentos virtuais de
aprendizagem utilizados por cinco empresas de médio e grande porte, bem como verificar sua
eficiéncia do ponto de vista estratégico, analisando de forma detalhada a relacdo custo x
beneficio desta ferramenta, aliada as diretrizes de seu programa estratégico.
3.2 Delineamento da pesquisa

Os procedimentos metodologicos utilizados para o desenvolvimento deste estudo

contemplam as seguintes abordagens e defini¢des. De acordo as defini¢cdes de GIL (1991), a

presente pesquisa serd pautada da seguinte forma:



Quanto a:
e NATUREZA: Sera realizada uma pesquisa aplicada, com o fim de aplicacdo pratica
para resolug@o de problemas concretos;
e OBJETIVOS: Exploratoria, pois caracteriza, classifica e define o problema;
e PROCEDIMENTOS TECNICOS: Analitica, pois ira realizar uma anélise dos
instrumentos tecnoldgicos utilizados na aprendizagem organizacional a distancia;

e ABORDAGEM: Quanti-quanlitativa, pois ird mapear quantitativamente e analisar,

caso a caso, qualitativamente.

3.3 Populac¢ao e amostra

A populagdo da pesquisa foi representada pelo corpo funcional das empresas que estdo

ou ja se utilizaram dos cursos de capacitagao a distancia.
3.4 Dados: coleta e tratamento

Para a coleta de dados foram utilizados dados primarios e secundarios.

A pesquisa em fontes primarias baseia-se em documentos originais, que ndo foram
utilizados em nenhum estudo ou pesquisa, ou seja, foram coletados pela primeira
vez pelo pesquisador para a solu¢do do problema, podendo ser coletados mediante
entrevistas, questionarios e observacdo (MARCONI e LAKATOS, 2008, p. 23).

As fontes secundarias possibilitam a resolu¢do de problemas ja conhecidos e
explorar outras areas onde os problemas ainda ndo se cristalizaram suficientemente

(MARCONI e LAKATOS, 2008, p. 23).
Primariamente foi realizado de forma virtual e por meio de questionarios ou através de
entrevistas com todos os funcionarios da amostra. De forma secundaria, foi avaliado de forma
qualitativa os dados e documentos referentes ao trabalho, metas, objetivos e direcionamentos,

com vistas a analisar a eficiéncia e alcance de seus instrumentos estratégicos.
4. Resultados e Conclusoes

Ficou evidenciado de forma bem clara que os profissionais que passaram por algum
treinamento através dos AVA disponibilizados pelas empresas, seja em ambiente proprio

(intranet) ou ambiente de empresas prestadoras de servicos de consultoria e treinamento



(Internet), tiveram seus desempenhos elevados em curto prazo, haja vista a melhor aplicagao
dos novos conhecimentos adquiridos e pelo processo motivacional que se apresenta implicito
ao processo capacitatorio, considerando que o investimento que a empresa faz em educagao
mostra-se bastante pertinente.

Sob a otica dos funcionarios, a valorizagdo funcional por parte da empresa ¢
importantissimo para reforcar as relagdes de trabalho, considerando uma relagdo trabalhista
que tendera ao longo prazo, através de processos educativos de melhoria continua e aumento

permanente de desempenho.
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