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RESUMO

O presente estudo teve como objetivo principal identificar a Percepcao dos Servidores
de um Orgido do Poder Executivo Federal sobre a Educagdo a Distincia — EAD como
modalidade de ensino-aprendizagem. Para essa finalidade, foi inicialmente realizada uma
revisdo da literatura acerca do conceito da EAD; sua trajetéria desde a utilizacdo de
correspondéncias aos dias atuais, mediada pelas Novas Tecnologias da Informacdo e de
Comunicagdo (NTIC’s); as barreiras e os desafios para implantacio dessa modalidade de
ensino no servigco publico; o advento das Universidades Corporativas. Em seguida foi
realizada uma pesquisa para uma amostra de 500 servidores, por meio do “Instrumento de
Percep¢do de Ensino a Distancia” (IPED), de Vargas. O instrumento € composto por 24 itens
distribuidos em dois fatores denominados: “Aceitacdo da EAD” e “Resisténcia ao uso do
computador”. As respostas do instrumento foram analisadas com o auxilio do Statistical
Package for Social Sciences (SPSS). Os dados apontaram que as médias para os dois Fatores
— “Aceitacdo da EaD” e “Resisténcia ao Uso do Computador” e o baixo desvio padrio,
sinalizam que os servidores participantes da pesquisa estdo em divida com relacdo ao uso da
Educacio a Distancia como modalidade de ensino-aprendizagem e ainda ndo apresentam um
alto grau de familiaridade com essa tecnologia. O resultado sugere a instituicdo o
desenvolvimento de agdes que possam modificar a opinido dos servidores com relacdo a

EAD, bem como, um investimento em cursos na area de Tecnologia da Informacao.

Palavras-chave: Educacio a Distincia, Treinamento e Desenvolvimento — T&D,
Universidade Corporativa, Mudanca Organizacional.
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INTRODUCAO

A humanidade enfrenta atualmente o que Silva (1999, apud VARGAS, 2003)
denomina “mudanca de época” onde o homem substitui o antigo modelo de sociedade
industrial pelo modelo de sociedade “informacional”. Essa substituicdo parece repetir fatos
ocorridos quando a Revolugdo Agricola foi substituida pela Revolugdo Industrial, ocorrida no
século XVIII, e esta, pela revolugdo tecnoldgica iniciada no século XX.

Esse pensamento parece ser compartilhado por Gadotti (2000) ao afirmar que nos
dltimos anos a informagdo se tornou uma dimensdo de tudo, fato transformador da antiga
formacao social e gerador da “Revolugdo da Informacgéo”.

Vargas (2003) aponta sem seus estudos sobre EAD que a demanda continua e
incessante de aprendizagem, aliada aos avancos tecnoldgicos e a disseminagdo em larga
escala da informacgdo abriram novas perspectivas para o processo de aprendizagem, fazendo
com que a forma tradicional de ensino, que prevaleceu durante séculos, comecasse a ser
repensada. Isso acontece porque, ainda segundo a autora, os avangos tecnolégicos mudaram
muito o conceito de tempo e lugar fazendo com que as fronteiras organizacionais ficassem
cada vez mais indefinidas.

Educacio a Distancia, conforme definida por Moran (1994, p. 3) como um processo de
ensino-aprendizagem, mediado por tecnologias, onde professores e alunos estdo separados
espacial e/ou temporalmente, podendo estar conectados, interligados por tecnologias,
principalmente as telemdticas, como a Internet ou outro meio tecnoldégico a exemplo da
videoconferéncia e teleconferéncia.

Fortalecida pelas novas tecnologias da Informag¢do e da Comunicagdo, a EAD ressurge
num cendrio de globalizacdo e revolucdo tecnoldgica, iniciando uma verdadeira inovacdo nas
estruturas tradicionais de ensino modificando suas prdticas tanto no contexto académico
quanto no organizacional, conforme apontado por Vargas (2003).

A literatura sobre EAD aponta que o contexto das transformagdes sociais, a rapidez das
mudangas geradas pelo desenvolvimento das tecnologias de informacdo e de comunicacio
favorecedoras da disseminacdo de informacdes, o que resultou na necessidade de uma nova
forma de ensino-aprendizagem, diferente da educacio tradicional, que ocorre de forma rapida,
eficaz de modo a promover a constante aquisicdo, retencdo e compartilhamento de

conhecimentos.
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Essas transformacdes no mundo do trabalho e nas organizagdes influenciaram
mudangas na drea de Administracdo, levando gestores publicos, principalmente os da 4rea de
gestdo de pessoas a repensassem suas praticas, adequando-as de forma a expandir a 4rea de
Treinamento e Desenvolvimento (TD&E) em todo o mundo.

As inovagdes acontecem no investimento das dreas de RH em treinamento em
informdtica, evoluem para a realizacdo de capacitacdes semi-presenciais em ambientes
virtuais e, resultam no fortalecimento das chamadas universidades corporativas, que t€ém na
EAD uma forte aliada para desenvolvimento de suas priticas educacionais. Esse fato vai ao
encontro do pressuposto apontado por Schreiber (1998, apud VARGAS, 2003) de que a
necessidade constante de treinamento dos empregados demanda uma acomodacdo de tempo e
horério, formando novos e diversos ambientes de aprendizagem.

No cendrio mundial, conforme apontado por Abbad (2007), Escolas de governo
européias a exemplo do Instituto de Gestdo Piblica e Desenvolvimento Econdmico (IGPE),
da Franga, o Instituto Nacional de Administracdo Publica (INAP), da Espanha e a Escola
Canadense do Servigo Publico (CSPS) sdo exemplos de instituicdes que realizam programas
bem desenvolvidos de EAD.

O Brasil, ainda segundo Abbad (2007), também adotou a Educacdo a Distincia em
programas de qualificagdo e formacdo profissional na drea publica. Exemplo disso foi € a
criacdo da Escola Virtual da Escola Nacional de Administragdo Publica (ENAP) que oferece
mais de 20 cursos a distincia aos servidores do Poder Executivo Federal.

A existéncia da Escola Virtual da ENAP evidencia o desenvolvimento da Educacéo a
Distancia no Poder Executivo Federal. Entretanto, pesquisas demonstram que os programas
de capacitacdo no setor publico ndo se desenvolveram no mesmo ritmo das evolugdes
tecnoldgicas, certamente porque, conforme lembra Moran (2002, apud Vargas, 2004) muitas
pessoas ndo estavam preparadas para atuar nesse subito contexto tecnoldgico.

Shaft e Sharfman (1996, apud VARGAS, 2004) acreditam que embora hoje sejam
maiores as oportunidades e facilidades existentes para o uso do computador, muitas
organizagdes ainda ndo conseguem usufruir plenamente esse beneficio porque seus
empregados t€m resisténcias e fobia ao uso da tecnologia.

Pesquisas na area de EAD apontam que alguns 6rgdos publicos ainda assumem
modelos tradicionais e burocriticos de gestdo e por este motivo ndo contemplam, em sua
totalidade, as necessidades sociais do uso de recursos tecnolégicos para programas de
capacitagdo e desenvolvimento de pessoas. Muitos servidores, além de apresentar as

caracteristicas apontadas por Shaft e Sharfman nfo t€m consciéncia da necessidade de buscar
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o autodesenvolvimento e ndo se encontram suficientemente motivados e disciplinados para
participarem de cursos realizados a distincia.

A implantacdo de programas de educagdo e treinamento a distincia, conforme
apontado por Schreiber (1998 apud VARGAS, 2004) além de requerer um alto investimento
em termos de tecnologia e de captacdo e formacdo de pessoal especializado, exige também,
alteracdes no modo de planejamento e realizagdo de treinamento nas organizagdes. Ao optar
pela implantacdo de programas de treinamento realizados a distincia, lembra o autor, a
organiza¢do encontra pela frente o desafio de institucionalizar seus esforgos de tal forma que
a educagdo a distincia se torne parte do perfil da organizagao.

Esses desafios citados por Schreiber sdo também salientados por Vagas (2004) ao
apontar em seus estudos sobre EAD, a existéncia de barreiras a implantacio de programas de
educacdo e treinamento a distancia.

Abbad (2007) parece concordar com a opinido de Schreiber (1998) e Vargas (2004) ao
apontar a inclusdo digital e a familiarizacdo das pessoas com as ferramentas da Internet, como
um dos grandes desafios contemporaneos em EAD e a necessidade de melhorias das
estratégias de ensino-aprendizagem mediadas por novas tecnologias da comunicagcdo e
informacdes além da adocdo de sistemas de avaliacdo da efetividade das a¢des educacionais.

Objetivando discutir questdes da Educacdo a Distancia no servigo publico, a Escola
Nacional de Administracido Publica — ENAP realizou, em 2006, uma Mesa-redonda pesquisa-
acdo onde foram realizados debates sobre Educacgéo a Distancia em organizagdes publicas. Na
opinido dos participantes, gestores modernos e preocupados com a eficicia de suas acdes
devem buscar conhecer a utilizacdo e os resultados resultantes da utilizacdo da EAD em
instituicdes publicas, assim como as dificuldades e as barreiras a sua implantacdo,
acompanhados do interesse de servidores e dirigentes por sua implementagdo no 6rgao.

Os debates apontaram a necessidade de uma sensibilizagdo dos servidores publicos
com relacdo ao valor da educacdo a distidncia e criagdo de uma cultura favordvel a sua
implantacdo e a necessidade de “sensibilizar os servidores publicos, fazendo com que eles
assimilem a exigéncia de aprendizagem continua e percebam o significado da educagdo em
suas vidas e sua contribuicdo para o crescimento pessoal e profissional”. (ENAP, 2006, p.32).

A literatura sobre EAD indica a necessidade e relevancia de se conhecer a opinido de
servidores de um o6rgdo publico sobre Educacdo a Distancia, como um caminho norteador a
formulacdo de programas de educacio a distancia no contexto organizacional.

Vargas (2003), aponta em seus estudos que embora atraentes, os programas de

treinamento a distincia oferecidos pelas organizagdes guardam em si um carédter compulsorio
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por serem parte obrigatéria de uma mudanga organizacional imposta por uma nova era. A
eficacia da implantagdo de programas de educacdo a distiancia pressupde uma mudanga na
cultura e no modus operandi da organizacao.

Muitas dificuldades, conforme apontado por Vargas (2004) e muitos desafios,
conforme apontado por Abbad (2007) ainda precisam ser superados como forma de garantia
do éxito e eficacia da implantagdo de EAD em institui¢cdes publicas. Entretanto, um resultado
que aponte uma opinido desfavordvel dos servidores com relagdo a Educagdo a Distancia ndo
deve resultar no abandono dessa modalidade de ensino em ac¢des de treinamento e
desenvolvimento. Ao contrario, um resultado negativo deve indicar aos gestores publicos a
necessidade do desenvolvimento de a¢des onde sejam mostrados os resultados positivos da
EAD, como forma de promover uma mudanca cultural a esse respeito.

E importante destacar que, a EAD nio veio substituir o ensino presencial, ela
apresenta-se como uma alternativa complementar de treinamento e desenvolvimento, vez que,
conforme apontado Vargas (2003), o modelo tradicional de ensino-aprendizagem utilizado
pelas organizagdes, configurado em salas de aula presenciais com turmas pequenas de alunos,
mostrou-se incapaz de atender as novas demandas de aprendizagem impostas pelo mundo
moderno.

Assim, buscando conhecer a receptividade dos servidores sobre o desenvolvimento de
programas educacionais realizados a distdncia e subsidiar o planejamento de acdes de
capacitagdo na instituicdo pesquisada, o presente estudo abordou o seguinte problema de
pesquisa: “A percep¢do dos servidores de um 6rgao publico do Poder Executivo Federal sobre
Educacio a Distancia favorece a implantagdo do modelo de universidade corporativa?”

Para responder a essa questdo foi realizada uma pesquisa que teve por objetivo geral
“identificar a percepcdo dos servidores da Presidéncia da Reptblica sobre a realizagdo de

cursos na modalidade a distdncia” e como objetivos especificos:

- Verificar o que pensam os servidores da Presidéncia da Republica sobre o uso
da Educacio a Distancia para realizar acdes educacionais.

- Identificar a presenca de barreiras pessoais que possam dificultar a utilizagao
de tecnologias no processo de ensino-aprendizagem a distancia.

- Fornecer ao Orgio participante da pesquisa, subsidios que possam auxilid-lo no

processo de implantacdo de um modelo de universidade corporativa.



16

O presente trabalho estd estruturado em trés capitulos. No capitulo 1 serd feita uma
breve revisdo de literatura em Educacdo a Distancia, Universidade Corporativa e Mudanga
Organizacional. O capitulo 2 abordard os aspectos metodolégicos da pesquisa realizada. Os

resultados serdo apresentados no capitulo 3, seguidos da conclusio do trabalho.



17

CAPITULO 1 - REFERENCIAL TEORICO

Neste Capitulo serd feita uma breve revisdo da literatura, envolvendo trés importantes
temas — Educacdo a Distincia, seu desenvolvimento no contexto organizacional e

universidades corporativas.

1.1 Multiplicidade de conceitos

Existe uma multiplicidade de conceitos para Educagdo a Distancia. Um dos motivos
apontados pela literatura refere-se a amplitude de conceitos relacionados ao tema. A palavra
educacdo, por exemplo, é considerada por autores como Vargas e Abbad como uma das
formas mais amplas de aprendizagem, com um escopo que extrapola o contexto especifico do
mundo do trabalho, referindo-se, segundo Peters (1967, apud VARGAS e ABBAD, 2003), a
todos os processos pelos quais as pessoas adquirem compreensdo do mundo, bem como
capacidade para lidar com seus problemas.

A literatura sobre treinamento e desenvolvimento aponta, igualmente, uma
multipliciadade de conceitos para os termos instruc¢do, treinamento, desenvolvimento e
educacdo. Na visdo das autoras Vargas e Abbad (2003), essa pluralidade de conceitos e
definicdes ocorre em praticamente toda drea do conhecimento porque ao longo da historia,
uma visdo € acrescida pelo pensamento de um auto que expde sua visdo propria acerca do
fendmeno que estuda, manifestando sua concordancia ou discordancia com as visdes de
outros autores que o precedem.

Com uma histéria de longa data, diz Vargas e Abbad (2003), o processo que envolve a
aprendizagem humana no trabalho atraiu a atencdo de estudiosos e pesquisadores que foram,
gradativamente, tentando decifrar e caracterizar as diversas facetas do fendmeno. Porém,
embora estejam relacionados ao processo de ensinar e aprender, essas expressdes possuem um
significado préprio.

A palavra treinamento, por exemplo, possui vdrias definicdes. Observa-se, entretanto,
que embora diferentes, elas guardam grande coeréncia entre si, conforme apresentado no

quadro 1, a seguir.
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Quadro 1. Definicoes de “Treinamento”

Autor Definicao

Hinrichs (1976) - “Treinamento pode ser definido como quaisquer
procedimentos, de iniciativa organizacional, cujo
objetivo € ampliar a aprendizagem entre os membros
da organizacdo.”

Nadler (1984) - “Treinamento ¢é aprendizagem para propiciar
melhoria de desempenho no trabalho atual”.

Wexley (1984) - “Treinamento ¢é o esforco planejado pela
organizagdo para facilitar a aprendizagem de
comportamentos relacionados com o trabalho por
parte de seus empregados.”

UK Department of - “Treinamento € o desenvolvimento sistemdtico de
Employment (1971, apud padrdes de comportamentos, atitudes,
Latham 1988) conhecimento-habilidade, requeridos por um

individuo, de forma a desempenhar adequadamente
uma dada tarefa ou trabalho.”

Goldstein (1991) - “Treinamento é uma aquisicdo sistematica de
atitudes, conhecimento, regras ou habilidades que
resultem na melhoria do desempenho no trabalho.”

Fonte: adaptado de Vargas e Abbad (2003, p. 140)

Lawrie (1990, apud VARGAS e ABBAD, 2006) afirma que muitos profissionais das
areas de gestdo de pessoas ndo conseguem fazer distingdo entre treinamento, desenvolvimento
e educacdo. Essa lacuna pode comprometer os resultados esperados, vez que ndo se consegue
atingir um alvo se ele néo estiver claramente demarcado. A defini¢cdo clara desses conceitos,
na visdo do autor, propicia melhor compreensdo dos resultados que se deseja alcangar e dos
métodos apropriados ao planejamento, execucdo e avaliacdo das diferentes acdes
educacionais.

Em concordincia com o pensamento de Lawrie (1990), Abbad e Borges-Andrade
(2004), apontam que, embora os limites que separavam os conceitos de treinamento, educagdo
e desenvolvimento estejam se desvanecendo aos poucos, com o advento da internet e das

universidades corporativas, tem havido certa confusdo na delimitacdo desses conceitos.




19

Muitas vezes, os termos desenvolvimento, educacdo e treinamento tém sido utilizados,
equivocadamente, como sinOnimos, porém, referem-se a trés tipos muito distintos,
completamente e igualmente importantes de atividades de apoio a aprendizagem.

Na visdo desses dois autores, treinamento tem como objetivo melhorar o desempenho
do empregado no cargo que ocupa. Educagdo refere-se as oportunidades oferecidas pela
organizacdo para que o integrante tenha seu potencial desenvolvido por meio da
aprendizagem de novas habilidades que o capacitem a ocupar novos cargos. Desenvolvimento
de pessoal refere-se ao conjunto de experiéncias e oportunidades de aprendizagem,
proporcionados pela organizacdo, que possibilitam o crescimento pessoal do empregado.
Objetivam, nesse sentido, tornar o empregado capaz de aprender, sem utilizar estratégias para
direciond-lo para um caminho especifico bem-determinado.

Sallorenzo (2002, apud VARGAS e ABBAD, 2003) propde um diagrama com o
objetivo de explicar a abrangé€ncia de quatro conceitos: instrugdo, treinamento, educacio e
desenvolvimento. Para o autor, o conceito de desenvolvimento engloba o de educacdo, que
engloba o de treinamento, que por sua vez, engloba o de instru¢do, conforme apresentado a

figura apresenta a seguir:

Desenvolvimento

Educacao

Treinamento

FIGURA 1 - Abrangéncia dos conceitos de instrucio, treinamento, educagdo e desenvolvimento.
Fonte: Vargas e Abbad (2006, p. 143).

Zerbine e Carvalho (2003, apud VARGAS e ABBAD, 2006) propuseram alteracdes

no diagrama de Sallorenzo. A primeira alteracdo diz respeito a introduc@o do conceito de
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informacgdo, por acreditarem que as vezes o individuo necessita de uma informacio
sistematizada e ndo de um treinamento. A outra alteracdo proposta refere-se a substituicdo da

linha continua por uma tracejada com o objetivo de evidenciar um enfraquecimento das

fronteira entre essa agdes educacionais, que segundo os autores, ficam cada vez mais ténues.

A figura 2 apresenta o diagrama proposto por Zerbine e Carvalho:
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FIGURA 2 — Abrangéncia dos conceitos de informagao, instrucdo, treinamento, educagdo e desenvolvimento.
Fonte: Vargas e Abbad (2006, p. 143).

Vargas e Abbad (2003), considerando a abrangéncia dos trés conceitos — treinamento,
desenvolvimento e educagdo, acreditam que educagdo teria uma abrangéncia maior que as

demais, devendo aparecer por ultimo no diagrama. As autoras apresentam como proposta

dissidente, um terceiro diagrama, onde a posicdo do conceito de educacdo e o nivel de

abrangéncia a ele atribuido se sobrepde aos demais. O diagrama proposto pretende, segundo

Vargas e Abbad (2006), refletir a realidade atual do mundo do trabalho, considerando o

consenso de que educacdo € maior que desenvolvimento e, que, nas ultimas décadas, o

conceito de educacio evoluiu e passou a assumir novos significados com implicagdes para o

crescimento pessoal e também profissional.

A Figura 3 ilustra a nova configuracio proposta por Vargas e Abbad, para o diagrama

de a¢des de aprendizagem em ambientes organizacionais.
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FIGURA 3 - A¢des de indugdo de aprendizagem em ambientes organizacionais.

Fonte: Vargas e Abbad (2006, p. 143).

1.1.1 Conceito de Educacao a Distancia

Essa diversidade de conceitos, conforme apontam Vargas e Abbad (2003), também
ocorreu com o conceito de Educacdo a Distancia. Existindo uma pluralidade de conceitos
para descrever esse processo de ensino-aprendizagem que ocorre fora de uma sala de aula

tradicional. O quadro 2 apresentado a seguir, mostra algumas dessas defini¢des:

Quadro 2. Defini¢coes de Educacao a Distancia.

Autor Definicao
Educagdo a distdncia € um método racionalizado de prover conhecimento —
Peters (1983) tomando-se por base a defini¢do do trabalho - a qual, como resultado da aplicag¢do

de principios da organizacdo industrial, bem como do uso extensivo da tecnologia,
facilita a reproducdo da atividade de ensino em grande escala, permitindo que um
nimero grande de alunos participe, simultaneamente, de estudos universitarios,
independentemente de seus locais de trabalho e residéncia.
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Moore e Kearsley (1996)

Educacdo a distancia € uma aprendizagem planejada que normalmente ocorre em
diferentes lugares de onde se encontra o professor, o que requer técnicas especiais
de desenho de curso, de tecnologias instrucionais, de método de comunicagdo
eletronica e outras tecnologias, bem como arranjos administrativos e
organizacionais especiais.

Decreto 2494 (10/02/1998)

Educagdo a distancia é uma forma de ensino que possibilita a auto-aprendizagem,
com a mediag@o de recursos didéticos sistematicamente organizados, apresentados
em diferentes suportes de informacdo, utilizados isoladamente ou combinados, e
veiculados pelos diversos meios de comunicagdo.

Fonte: adaptado de Vargas e Abbad (2003, p. 149)

Vargas (2003) acredita que, similar ao que ocorre na educacdo presencial, além de

inadequadas ou ultrapassadas, a literatura em educag¢do a distdncia reporta a um outro

problema: o da confusido de conceitos. Os termos educacdo a distincia, ensino a distancia,

aprendizagem a distincia e outros correlatos sdo usados indistintamente para descrever o

mesmo tipo de acontecimento, conforme aponta a diversidade de conceitos apresentada a

seguir:

Laaser (1997, apud VARGAS, 2003, p. 293) acredita que o termo “educagdo a
distdncia” seria o conceito mais adequado para definir essa modalidade
alternativa de aprendizagem porque, segundo o autor, “ensino a distincia”
estaria voltado para a figura do professor enquanto que ‘“aprendizagem a

distincia” estaria focada no aluno.

Nadler (1984, apud VARGAS, 2004, p. 20) apresenta classificagdes diferentes
para os termos apontados por Laaser. Para o autor, treinamento ¢é
“aprendizagem para propiciar melhoria de desempenho no trabalho atual”;
desenvolvimento uma “aprendizagem voltada ao crescimento individual, sem
relacdo com o trabalho especifico” e educagdo seria uma “aprendizagem para

preparar o individuo para um trabalho diferente num futuro préximo”.

Chaves (2000) parece discordar de Laaser e Nadler ao afirmar que a utilizacio
das expressdes ''Educacdo a Distincia" e "Aprendizagem a Distancia" sdo
inadequadas vez que a educacdo e a aprendizagem sdo processos internos que
ocorrem “dentro da pessoa” e, portanto, acontecerd onde estiver presente o
individuo, ndo podendo ocorrer a distdncia. “Ensinar a distancia”, para o autor,

seria algo possivel de acontecer porque quem estd ensinando estd
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espacialmente e temporariamente distante. O ensino a distancia dar-se-ia, por

exemplo, por meio de um livro, um programa de televisdo ou de um video.

A legislacdo brasileira, por meio do Decreto n® 5.622 de 19/12/2005, ratifica a
educacdo a distancia como uma “modalidade educacional na qual a mediacdo didatico-
pedagdgica nos processos de ensino aprendizagem ocorre com a utilizacdo de meios e

tecnologias de informagdo e comunicag¢do”. (BRASIL, 2005, p. 1).

E de fundamental importincia destacar a distingdo feita por Moran (2002) para os
termos educagdo presencial, semi-presencial e a distancia. Para o autor, educagdo presencial é
o ensino convencional, a dos cursos regulares, em qualquer nivel, onde professores e alunos
se encontram sempre num local fisico, chamado sala de aula. J4 a educacdo simi-presencial é
realizada parte presencial e parte virtual ou a distincia por meio de recursos tecnolégicios. A
educacdo a distancia ou virtual, para o autor, pode ter ou ndo momentos presenciais. Acontece
fundamentalmente com professores e alunos separados fisicamente no espago e ou no tempo,
podendo estar juntos com a utilizagio de tecnologias de comunicagao.

O conceito Educagdo a Distincia adotado neste trabalho refere-se a definicdo de
Vargas (2004) que, com o intuito de ndo incorrer no erro filoséfico de confundir de um
conceito com a sua explicacido, bem como primar pelo principios da clareza e da objetividade,
define educacdo a distancia como “uma modalidade de ensino/aprendizagem que rompe as
barreiras do tempo e do espago, promovendo diferentes formas de intera¢do entre alunos e

professores”. (VARGAS, 2004, p. 29).

1.2 Evolucao Histérica da EAD

Saraiva (1996) acredita que a educacdo a distincia teve seu inicio na Grécia e depois
em Roma onde as cartas comunicando informacdes sobre o quotidiano pessoal e coletivo
juntaram-se as que transmitiam informagdes cientificas e aquelas que, intencional e
deliberadamente, destinavam-se a instrugao.

De acordo com estudos da autora (1996) a evolugdo da educacdo a distincia no Brasil,
assim como no mundo, foi marcada pelo surgimento e disseminacdo dos meios de

comunicagdo. Comega com a etapa do ensino por correspondéncia, passa pela transmissao
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radiofdnica e depois televisiva, evolui ao uso da informatica e chega aos dias atuais com a
utilizacdo conjugada da telemdtica com a multimidia: a internet, a videoconferéncia e a
teleconferéncia.

O marco inicial da Educag¢éo a Distancia no Brasil, parece ter sido, ainda na visdo de
Saraiva (1996), a criac@o por Roquete Pinto, entre 1922 e 1925, da Radio Sociedade do Rio de
Janeiro e de um plano sistemdatico de utilizacdo educacional da radiodifusdo como forma de
ampliar a educacdo. Um registro da realizacdo de EAD pelo rddio, muito conhecido
popularmente foi o Projeto Minerva. Consoante Saraiva (1996), o projeto era transmitido pela
rddio do MEC e permitiu que diversas pessoas realizassem seus estudos basicos.

O inicio do desenvolvimento de EAD pela televisdo ocorreu com a concepcdo e
operacionaliza¢do do Sistema Avancado de Comunicacdes Interdisciplinares (Projeto Saci)
que tinha como objetivo estabelecer um sistema de teleducacdo com o uso de satélite.

Os exemplos citados por Saraiva evidenciam décadas de apoio da Fundac¢do Roquete
Pinto e do MEC ao desenvolvimento da EAD em nosso pais. O servico Nacional de
Aprendizagem Comercial (Senac) pode também ser citado como uma instituicdo publica que
a mais de trinta anos desenvolve atividades de educacio a distancia.

A Fundag¢do Roberto Marinho também foi uma das precursoras no desenvolvimento de
EAD televisiva. Essa instituicdo fez a juncdo da EAD desenvolvida por correspondéncia com
a EAD pela televisdo. Suas aulas eram transmitidas pela TV e os alunos compraram o
material impresso em bancas de jornais.

Os estudos de Saraiva (1996) apontam ainda, a experi€ncia de mais de quinze anos da
Universidade de Brasilia — UnB, em educacfo a distancia, por desenvolver cursos de extensao
desde 1979 e registro de mais de 50 mil participantes ao longo desses anos.

Os Programas “Um salto para o futuro” e “TV Escola” representam, na opinido de
Saraiva, um marco importante na histéria da EAD e da televisdo educativa brasileira, por
utilizarem recursos multimeios (material impresso, radio, televisdo, fax e telefone) com
momentos presenciais e outros a distancia.

Saraiva (1996) finaliza o estudo da cronologia do desenvolvimento da EAD no Brasil
citando acdes governamentais de grande importancia e relevancia para o fortalecimento da

educacdo a distancia no pais, como por exemplo:

- Em 1993, o governo brasileiro, por meio do MEC e do Ministério das

Comunicagdes (MC), adotou as primeiras medidas concretas para a formulacio
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de uma politica nacional de EAD: a criacdo do Sistema Nacional de Educacio

a Distincia, além de muitas outras.

Protocolo de Cooperagdo n° 3/93, assinado entre 0 MEC e o MC, com a
participacdo do Conselho de Reitores das Universidades Brasileiras (Crub), do
Conselho de Secretdrios de Educagdo (Consed) e da Unido Nacional de
Dirigentes Municipais de Educagdo (Undime), visando ao desenvolvimento de

um sistema nacional de EAD;

Convénio n° 6/93 — MEC/MC/Embratel, com a participacdo do Ministério da
Ciéncia e Tecnologia (MCT), do Ministério da Indudstria e Comércio (MinC),

Crub, Consed e Undime, para garantir a viabilizacdo do EAD;

Acordo de Cooperacdo Técnica 4/93 — MEC/UnB, para a coordenagéo, pela
UnB, de um Consorcio Inter-universitario, com a finalidade de dar suporte
cientifico e técnico para a educacdo basica, utilizando os recursos da Educacio

Continuada e da Educag@o a Distancia:

Decreto criando a Televia para a Educacgdo, assinado pelo presidente da
Reptiblica e ministros da Educa¢io e das Comunicagdes, com dedugdo do valor

de tarifas para programas de EAD;

Criacdo da Coordenadoria Nacional de EAD, no dambito do MEC. Além dessas
medidas, em nivel federal, o programa Um Salto para o Futuro oportunizou a
criacdo, em cada unidade federada, de uma Coordenadoria de Educacdo a
Distancia vinculada a respectiva Secretaria Estadual de Educacao, encarregada

da utilizacdo de programas de EAD.

Em 1995, o governo federal cria uma Subsecretaria de EAD, no dmbito da
Secretaria de Comunicagdo da Presidéncia da Republica. Responsiavel pelo

Programa Nacional de EAD.

Em 1996 foi criada, na estrutura do MEC, a Secretaria de Educacdo a

Distancia, assumindo as atribui¢des da Subsecretaria que foi extinta.
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O envio de material impresso por correio foi, conforme apontam estudos realizados
por Vargas (2004, p. 32), “a grande marca da Educacéo a distincia que perdurou por quase
um século”. Esse cendrio foi modificado em meados do século XX, com o surgimento da
Revolugdo Tecnoldgica.

Século XX comegou a alterar esse cendrio. Na década de 90, houve uma propagacio
da utilizacdo da informdtica e da Internet, alterando o cendrio organizacional no que tange a
disponibilizac¢do de cursos baseados na web para os seus empregados.

O renascimento da educacdo a distincia pode ser citado como uma das indmeras
transformacgdes ocorridas nas ultimas décadas. A EAD, na visdo de Vargas (2003), fortaleceu-
se com a chegada dos avangos tecnoldgicos que deram origem a uma nova era, passando da
Era Industrial para a Era do Conhecimento. Surge um novo modelo de Treinamento e
Desenvolvimento — T&D, onde a aprendizagem ocorre “a qualquer hora” e “qualquer lugar”,
e a EAD favorece o surgimento das Universidades Corporativas, que utilizam essa
modalidade de educacdo como meio para alcance de seus objetivos estratégicos, conforme

explicitado no item 1.9.

1.3 - Educacio a Distancia em Organizacoes Puablicas

O surgimento dos computadores pessoais nos anos 80, por exemplo, possibilitou a
realizacdo de cursos de capacitagdo a distancia com a utilizagdo desse equipamento. Uma
inovacdo na drea de Treinamento e Desenvolvimento institucional.

A partir dos anos 90, conforme apontamentos de Vargas (2004, p. 275) “o uso do
computador como midia condutora dos cursos a distancia comegou a despontar na preferéncia
dos desenhistas instrucionais”. Para a autora, a possibilidade de maior interagdo entre
aluno/aluno e aluno/professor, aliada a facilidade de atualizagdo constante dos conteddos
oferecidos, foram provavelmente os grandes responsdveis pela reabilitacdo dessa midia junto
a drea instrucional.

Até meados da década de 90, as agdes de capacitacdo e desenvolvimento dos
empregados da maioria da empresas publicas eram realizados, predominantemente, na
modalidade presencial. .Essa alternativa, mesmo com a formacdo de multiplicadores, ndo

atendia a necessidade de capacitagdo das instituicoes.
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A populariza¢do do uso da infernet na década de 90 favoreceu e fortaleceu o uso da
informética na educacfo a distancia. Segundo Maia e Garcia (2000, apud VARGAS, 2004) a
internet foi identificada como um espaco educacional no momento em que surge a WwWw
(world wide web) e junto com ela surgem os primeiros sites educacionais, levando a internet
a ser observada como possivel mediadora do ensino aprendizagem na modalidade EAD.

Para Abbad (2007) a abundiancia de informagdes, a intensa produgdo cientifica e
tecnolégica em todas as dreas do conhecimento humano e a possibilidade de ampla
disseminagdo desses conhecimentos impulsionam modifica¢des na forma de disseminagdo de
conhecimentos e de aprendizagem.

O pensamento de Hori (2007) estd de acordo com as idéias apontadas por de Abbad.
Segundo a autora (2007), o homem vive hoje em um ambiente em que a busca pelo
conhecimento € premente e reter talentos € essencial para o bom desempenho das
organizagcdes. Ainda na visdo da autora, o objetivo principal da EAD em ambientes
corporativos € incluir a todos em um mundo de aprendizagem continua, para atender as
necessidades das pessoas na busca por competéncias.

As novas possibilidades de curso trazidas pela internet geraram, na visdo de Vargas
(2003), uma verdadeira “corrida ao pote” na busca de alternativas para melhorar sua formacéo
pessoal e profissional, impulsionada pela filosofia de “competéncias” e “certificagcdes”.

Entretanto, afirma Vargas (2003), a possibilidade de treinamento e de
desenvolvimento continuos de um ndmero maior de empregados, em menos tempo € no
proprio local de trabalho, embora seja um dos atrativos oferecidos pelos programas de
treinamento a distdncia acabam por apresentar um cardter compulsério, uma vez que as
organizagdes tém sido impelidas a adoti-los como parte de um processo de mudanga
organizacional.

Assim, cresce a importancia e relevancia da EAD dentro das organizagdes publicas.
Segundo Hori (2007, p. 375), “por vivermos em um ambiente em que a busca pelo
conhecimento € premente e reter talentos € essencial para o bom desempenho da organizacao,
torna-se indispensavel promover a educacio a qualquer hora e em qualquer lugar”.

Para Ghedine, Gregianin e Testa (2006), esse crescimento dos cursos de EAD nas

organizagdes vem sendo potencializado por diversos fatores, entre eles:

- O alto custo da educagdo tradicional.
- A rapidez da mudanca dos contetidos dos cursos de forma dindmica e

personalizada.
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- A limitagdo de ordem temporal (ditadas por horarios de trabalho e
dificuldades de deslocamento).

- A importancia crescente da aprendizagem continuada.

- As limitagdes geograficas (impossibilitando o deslocamento de
potenciais alunos localizados em regides distantes).

- A globalizacdo dos negécios e da educacdo.

- A evolugio das tecnologias interativas de comunicagao.

No contexto do trabalho, de acordo com Faria (2007), a educacdo traduz-se por
oportunidades oferecidas pela organizacdo para que o empregado aprenda novas habilidades,
desenvolva-se e esteja apto a assumir novos cargos ou desafios.

Com essa mesma visdo, Sousa (1999 apud VARGAS, 2003) lembra da necessidade de
se repensar a educagdo corporativa em funcdo do somatdrio de vdrias circunstincias, entre
elas, as mudangas radicais no cendrio de negécios do Brasil. Para o autor, a maioria dos atuais
programas de T&D foi projetada para um ambiente em que varios setores ainda estavam
protegidos da competi¢do, a privatizacdo ndo passava de uma idéia em debate e as empresas
ainda ndo viviam as incertezas da volatilidade da economia.

Ainda na visdo de Sousa (apud VARGAS, 2003), é necessario evoluir de um modelo
de T&D que foi eficaz na era industrial para um modelo mais adequado a era do

conhecimento, caracterizado pela aprendizagem “em qualquer lugar” e “a qualquer hora”.

1.4 Um Novo Modelo Educacional

As organizagdes utilizam diversas modalidades de acdes educacionais para garantir
formacdo continuada e integral aos seus participantes internos e externos.

Eboli (2004, apud VARGAS e ABBAD, 2003), esclarece que programas educacionais
sempre existiram nas organiza¢des, mas normalmente eram restritos aos niveis gerenciais e a
alta administrag@o.

Faria (2007) acredita que no contexto do trabalho, a educacdo tem sido compreendida
como todas as oportunidades oferecidas pela organizacdo para que o empregado aprenda
novas habilidades, desenvolva-se e esteja apto a assumir novos cargos ou desafios na empresa

em que trabalha.
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Para a autora, esse enfoque de competéncias ampliou a idéias de Treinamento &
Desenvolvimento — T&D gerando um termo novo: a educagdo corporativa, que resultou em
acOes diversas de treinamento, tais como aqueles realizados a distdncia, que utilizam
diferentes tecnologias e estratégias de aprendizagem.

Surge assim, segundo Vargas (2004), o conceito de educagdo corporativa para
caracterizar as agdes de treinamento e desenvolvimento de pessoal, englobando tanto as que
sdo feitas a distancia como as presenciais.

Com relacdo a educacdo corporativa, Faria (2007), acredita que esteja relacionada aos
novos modelos de Gestdo de Pessoas com a estratégia organizacional, como por exemplo, o
modelo de gestdo por competéncias, por atrelar competéncias organizacionais as
competéncias profissionais, o que significa que as estratégias organizacionais sdo realizadas a
partir de pessoas.

Vargas (2007, p. 379), destaca que muitas organizacdes se encontram em uma fase de
migracdo para um novo modelo de T&D “mais adequado a nova Era do Conhecimento,
apoiando-se ao uso das atividades corporativas e de alternativas para a organizacdo e difusio
da informacao e da aprendizagem”.

Segundo Meister (2005, apud FARIA, 2007), essas migragdes ou modificacdes
ocorreram porque as organizacdes encontram-se em uma fase de transicio de um modelo
“antigo” para o protétipo do século XXI. O Quadro 1 sintetiza o pensamento de Meister sobre

“a organiza¢do em transicao”.

Quadro 3 — A organizacdo em Transicao

MODELO ANTIGO PROTOTIPO DO SECULO XXI
Hierarquia Organizacio Rede de parcerias e aliangas
Desenvolver a maneira atual de fazer Missdo Criar mudancas com valor agregado
negocios
Autocratica Lideranca Inspiradora
Domésticos Mercados Globais
Custo Vantagens Tempo
Ferramenta para desenvolver a meta Tecnologia Ferramenta para desenvolver a

colaboracdo
Homogénea Forca de trabalho Diversa
Seguranca Expectativa do funciondrio Desenvolvimento de Pessoal
Tarefa das institui¢des de ensino superior Educacio e treinamento | América corporativa mais um leque de
empresas educacionais com fins
lucrativos

Fonte: Meister (2005, p. 03 apud FARIA, 2007)
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1.5 Educacdo a Distincia no contexto de mudanca organizacional: a influéncia da

Cultura Educacional

A adog¢do de uma nova estratégia para capacitar servidores resulta em significativas
mudangas organizacionais, afirma Vargas (2003). Segundo a autora, ao optar pela
implantacdo de programas de educacdo a distdncia, a organizagdo encontra pela frente o
desafio de saber como institucionalizar seus esforcos de tal forma que o treinamento a
distancia se torne parte do perfil organizacional.

Para Vargas (2003), rdpidas mudancas e continuas adaptagdes a novos cendrios

passaram a ser uma constante necessidade na vida das organizagdes.

Segundo Scheiber (1998, apud VARGAS, 2003), a implantacio de programas de
treinamento a distancia requer um investimento alto ndo apenas em tecnologia, mas também,
em captacdo e formacgdo de pessoal adequado, além de exigir toda uma alteracdo na forma de

planejamento de praticas que objetivem treinar ou capacitar pessoal nas organizacoes.

O termo ‘“barreira”, segundo Vargas (2004), tem sido muito utilizado na literatura
sobre EAD para referir-se as dificuldades encontradas na implantacio de programas de
educacdo e treinamento a distincia, tanto no ambiente académico como no corporativo.

Muitos sdo os fatores que podem ser considerados como “barreiras a implantacdo de

programas de educagéo a distancia”, dentre eles, estd o dominio da tecnologia.

O Quadro 2, registra o resultado de uma pesquisa realizada por Benson (2002, apud
VARGAS, 2003), onde foram mostrados fatores preditores da existéncia de ansiedade no uso

do computador, relatados pela literatura da area:

Quadro 4: Fatores Preditores da Existéncia de Ansiedade no Uso do Computador

Resultados de Pesquisa Autores

Experiéncia no uso do computador (na medida que o individuo | (Koohang; Liu, Reed & Plillips, 1992;
ganha experiéncia com o computador, o nivel de ansiedade € | Savenye, Davidson & Orr, 1992; Reed et
reduzido). al.,, 19933; Maurer & Simonson, 1993-
1994; Rosen et al., 1994; Necessary &
Parish, 1996).

Mais critico do que simplesmente experiéncia € o nivel de prazer | (Gos, 1996; Hakkinen, 1994-1995)
que ela proporciona, principalmente no primeiro encontro com a
tecnologia.
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Baixa auto-suficiéncia (quanto mais baixa auto-eficicia tem o | (Compeu & Higgins, 1995; Zhang &
individuo, maior a ansiedade com a tecnologia). Espinoza, 1998; Ropp, 1999).

Estilos de Aprendizagem (o grau de preocupacdo em fazer alguma | (Overbaugh & Reed, 1994-1995)
coisa errada com a maquina, influencia o nivel de ansiedade).

Falta de treinamento ou instrucéo formais na drea (individuos que | (Kotlrlik & Smith, 1998; Reed et al., 1993
nunca tiveram nenhum treinamento na drea exibem maior
ansiedade).

Nao ter computador (individuos que ndo possuem um computador | (Laffey & Musser, 1998)
exibem maior ansiedade com relagdo ao seu uso).

Fonte: Benson (2002, apud VARGAS, 2003).

Um outro fator considerado pela literatura sobre educacdo a distancia como possivel
“barreira” a sua implantagdo refere-se a cultura organizacional. Cultura organizacional pode
ser entendida como valores, normas, crengas, simbolos e os rituais compartilhados pelos
membros da organizagdo.

Fleury e Sampaio (2002, apud FARIA, 2007) destacam para cultura organizacional a

definicdo apresentada por Edgar Schein, que a concebeu como:

O conjunto de pressupostos badsicos que um grupo inventou, descobriu ou desenvolveu
para aprender como lidar com os problemas de adaptacdo externa e integracdo interna
e que funcionam bem o suficiente para serem considerados validos e ensinados a
novos membros como forma correta de perceber, pensar e sentir em relacdo a esses

problemas (SCHEIN, 2001, apud FLEURY; SAMPAIO, 2002, p. 287).

Dessa forma, pode-se afirmar que o éxito de um programa de EAD tem relacio direta
com as influéncias culturais de uma institui¢do, o que pressupde a necessidade de seus
dirigentes adotarem agdes que evidenciem o valor da educacdo a distancia como forma de
criar uma cultura favoravel a sua implantagao.

Autores como Srour (1998), acreditam que a cultura impregna, nas organizacoes, todas
as prdticas e constitui um conjunto preciso de representacdes mentais, um complexo muito
definido de saberes.

Para Freitas (2002) é impossivel pensar em organizacdo independente do contexto em
que se inserem. Segundo a autora, as organiza¢des devem ser compreendidas dentro de um
espaco social e de uma época especifica.

As instituigdes necessitam de individuos capazes de aprender, auto-avaliar-se

constantemente, criar novas solucdes, resolver problemas complexos, assumir riscos e
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enfrentar desafios e dificuldades sem receio de errar. Além das qualificagdes técnicas é
necessario, pois, estimular o uso de estratégias definidas por Abbad e Borges-Andrade (2004)
como “metacognitivas”, saber como fazer e internalizar valores.

Em consonancia com a visdo de Freitas (2007), as organizagdes precisam de acdes que
as insiram em um contexto inevitivel do desenvolvimento tecnoldgico, onde reinam as
tecnologias da informacdo e da comunicagdo, onde cursos de graduacdo sdo realizados
gratuitamente a distancia e a filosofia das Universidades Corporativas invadem os contextos
organizacionais modificando as praticas de aprendizagem, treinamento, desenvolvimento e
educacdo em prol da melhoria da eficdcia dos servigos publicos e da qualidade dos servigos

prestados ao publico.

1.6 Vantagens e Desvantagens da EAD

O’Malley (1999, apud ALVES, 2006) pesquisou a percep¢do de 128 estudantes
sobre educacdo a distancia e suas metodologias. Os resultados registram vantagens da
EAD em relagdo a metodologia tradicional. Os resultados favordveis apontados na
pesquisa foram: economia de tempo, melhor adequagdo a sua programacio e possibilidade
de realizacdo de um nimero maior de cursos. No entanto, os resultados também apontaram
que os estudantes ndo acreditaram que aprenderiam mais em um curso a distdncia do que
em um curso presencial. Outro resultado apontado foi a crenca de que a educagido
presencial seria mais eficaz que a educagéo a distincia.

Saraiva (1996) registra em seus estudos sobre a trajetoria da Educacio a Distancia, que
as tecnologias da informagdo aplicadas a EAD proporcionam maior flexibilidade e
acessibilidade a oferta educativa, fazendo-as avancar na direcdo de redes de distribuicdo de
conhecimento e de métodos de aprendizagem inovadores, revolucionando conceitos
tradicionais e contribuindo para a cria¢do dos sistemas educacionais do futuro.

Nesse contexto, um grande esforco cooperativo se fard necessario para abolir todas as
barreiras ao acesso as oportunidades de educacdo e trabalho. E paradoxal, mas a EAD tendera
a abolir as distdncias educacionais, pois a conjugacdo das conquistas das tecnologias de
informacdo e telecomunicacdes com as da pedagogia permitird a humanidade construir a

escola sem fronteiras, conforme apontado por Saraiva, (1996).
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1.7 Desafios para a Implantaciao de EAD no Servico Piblico

O contexto das transformacdes sociais, a rapidez das mudangas ocorridas no mundo e
o desenvolvimento das tecnologias de informagdo e de comunicacdo resultaram na
necessidade de uma aprendizagem rdpida e eficaz, com constante aquisi¢do, retengdo e
compartilhamento de conhecimentos.

Consoante Abbad (2007), a abundéncia de informagdes, a intensa produgdo cientifica e
tecnolégica em todas as dreas do conhecimento humano e a possibilidade de ampla
disseminagdo desses conhecimentos pelas redes globais de comunica¢do agem como pressoes
imperativas a aprendizagem continua.

As conclusdes apresentadas por Abbad (2007) estdo de acordo com os estudos
apresentados por Vargas (2003). Para esta autora, a demanda continua e incessante de
aprendizagem, aliada aos avangos tecnoldgicos e a disseminagdo em larga escala da
informacdo abriu novas perspectivas ao processo de aprendizagem, fazendo com que a forma
tradicional de ensino, que prevaleceu durante séculos, comegasse a ser repensada.

As pressdes sociais e 0 avango das comunicagdes impulsionam demandas e desafios
para os profissionais que atuam na drea de treinamento e capacitacdo. Para alcance dos
objetivos institucionais, passou-se a exigir dos servidores publicos, competéncia cada vez
mais complexa, fato que levou os gestores da drea de treinamento e desenvolvimento a
repensarem suas praticas educacionais substituindo as acdes dos antigos departamentos de
treinamento, por praticas inovadoras de educacdo corporativa.

Abbad (2007) acredita que a EAD seja uma modalidade que facilita a inclusdo e a
democratizagdo do acesso a educagdo a distdncia e ao treinamento. A adocdo dessa nova
modalidade educacional representa a substitui¢do de um modelo tradicional por um modelo
inovador. Para a autora, essa mudanca na forma de educagdo representa uma época de
transicdo do paradigma da formagdo tradicional estética, concentrada temporariamente e auto-
suficiente, para o modelo de formacdo continuada, distribuida e com alto grau de
obsolescéncia.

Estudiosos do tema defendem que as estratégias inovadoras para a promog¢do da
formacdo continuada por meio da educagéo a distdncia contribuem para aumentar as chances
de sucesso na formacao de pessoal, visando a melhoria da qualidade dos servigos publicos .

Pesquisa sobre o avango da EAD no Servico Piblico Brasileiro, realizada em 2007
pela Associagdo Brasileira de Educag@o a Distancia — ABRED, aponta uma pequena amostra

de instituicdes publicas brasileiras que adotam a EAD em suas unidades educacionais. Entre
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elas estdo a Escola de Governo de Mato Grosso; o Instituto Legislativo Brasileiro, do Senado
Federal; a Marinha do Brasil; a Escola Fazendaria da Secretaria da Fazenda do Estado do
Pernambuco; o Servico Federal de Processamento de Dados (Serpro); e o Instituto Serzedello
Corréa, do Tribunal de Contas da Unido.

No contexto do servico publico, conforme apontado por Abbad (2007), a Escola
Nacional de Administracdo Publica — ENAP, tem envidado esfor¢os para conscientizar os
profissionais de educagdo sobre a importancia da EAD na promoc¢do de oportunidades e
aprendizagem continua aos servidores publicos.

A EAD, ao que parece, encontra-se em fase de expansdo na drea de educagdo
corporativa.

Entretanto, embora a rapidez das mudangas ocorridas no mundo do trabalho e as
constantes inovagdes tecnoldgicas impulsionem e favorecam a implantacio de EAD em
orgdos publicos, existem, na opinido de Abbad (2007), muitos desafio a ser enfrentados por

profissionais de EAD. Dentre esses grandes desafios contemporaneos estao:

- A inclusdo digital e a familiarizacdo das pessoas com as ferramentas da
Internet.

- A melhoria dos cursos a distdncia, em especial das interacdes e da
interatividade das estratégias de ensino-aprendizagem mediadas por novas
tecnologias da comunicagéo e informacao.

- A adocido de sistemas de avaliacdo da efetividade das acdes educacionais a

distancia.

E preciso também, ainda conforme Abbad, pesquisar as causas da evasdo em cursos a
distancia de modo a reduzi-la e demonstrar que a modalidade a distidncia é pelo menos tdo

eficaz quanto a modalidade tradicional com presenca.

Autores que participaram da Mesa Redonda de Pesquisa-a¢do sobre Educagdo a
Distancia em Organizacdes publicas, promovida pela ENAP em 2006, acreditam, entretanto,
que esses “desafios e obstdculos para implantagdo de EAD devem ser compreendidos como
estimulo a busca de novos caminhos, superacdo de modelos e rotinas ja consolidadas no

ensino presencial”.

Para a ENAP:
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Alguns desses desafios sdo de ordem mais subjetiva e comportamental: os psico-
socio-culturais, que influenciam de maneira geral e muitas vezes sdo determinantes
como facilitadores ou dificultadores do processo de implantacdo de EAD. Outros
desafios sdo mais operacionais, como os metodoldgicos, tecnoldgicos, legais,

formac@o de equipe técnica e logistica. (ENAP, 2006, p. 17)

O éxito de um programa de EAD requer, portanto, que seus profissionais, ao
desenharem cursos ndo facam meras reproducdes de cursos presenciais. Desenvolver EAD,
exige, dessa forma, muito mais do que conhecimentos da midia a ser utilizada, exigem pensar
a educacido com todos os seus conceitos pedagdgicos, e as pessoas como agentes do seu
processo de aprendizagem, cada vez mais criativas e ativas na busca de novos conhecimentos.

O preconceito em relacio a cursos a distincia €, na opinido de estudiosos do tema, um
desafio cultural que vem mudando na medida em que os cursos vao sendo implantados, e, que
deles participam professores e pesquisadores com muita respeitabilidade na comunidade
educacional. Os resultados das pesquisas sobre EAD vém, conforme apontado pela ENAP
(2006, p. 19), contribuindo muito nesse sentido, pois sinalizam a seriedade e a boa qualidade
na producdo dos materiais € no acompanhamento dos alunos que, por sua vez, revelam
satisfacdo com o nivel de exigéncia dos cursos.

Dentre os muitos desafios para os profissionais de EAD apontados por Abbad,
destacam-se:

- A escolha da combina¢do adequada de encontros sincronos face-a face
ou mediados por tecnologias multiponto com interagdes assincronas
entre pessoas e com situagdes de auto-aprendizagem.

- A confec¢@o de material de ensino-aprendizagem em diferentes meios,
explorando com eficiéncia as potencialidades de cada um e as melhores
combinagdes possiveis entre eles.

- O desenho dos ambientes virtuais de aprendizagem que integrem
multiplas midias ou meios de ensino (materiais impressos, cd-roms,
videos, fitas cassete, rddio, video conferéncia, simuladores, televisdo,
intranet ou Internet, entre outros).

- A escolha, a criacdo, a adaptagdo e a avaliacdo de diferentes modelos,
desenhos e estratégias de ensino-aprendizagem e que possibilitem a

simulacdo da realidade (ou o contato direto do aluno com ela), a
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experimentacdo, bem como a solugdo colaborativa de problemas
relevantes.

- A necessidade muitas vezes conflitante de conferir, por um lado,
flexibilidade ao desenho, favorecendo o estudo autdbnomo do aluno; e
por outro, a necessidade de desenhar e estruturar cuidadosamente as
situacbes de aprendizagem, os feedbacks e a seqiiéncia de
apresentacdes de materiais, textos, exercicios e outros objetos de
aprendizagem.

- A definicdo dos critérios validos de avaliacdo da aprendizagem.

- A construcdo de medidas de avaliacdo de aprendizagem compativeis
coma natureza e o grau de complexidade dos objetivos educacionais,
capazes de avaliar o efeito das situacdes de ensino sobre o rendimento

do aluno.

A avaliagd@o da transferéncia de aprendizagem para o trabalho, bem como do suporte
gerencial, psicossocial e material, ofertado ao egresso pelas organizacdes e ambientes de
aplicacdo de novas aprendizagens, varidveis interferentes que dificultam a formulagdo de
infer€ncias sobre a relagdo entre o curso e seus efeitos no desempenho do egresso. (ABBAD,
2007, p. 360).

Para Abbad é preciso respeitar as diferencas individuais ao se planejar
sistematicamente as a¢des educacionais, respeitando a natureza dos processos psicolégicos de
aprendizagem, a retencdo e a transferéncia de conhecimentos. O que implica em criar
condicdes para que individuos com motivagdes, repertérios de entrada, estilos pessoais e
niveis distintos de inteligéncia adquiram, igualmente, competéncias descritas nos objetivos
educacionais. (ABBAD, 2007, p. 360).

A atora sugere, em outras palavras, o respeito as diferencas individuais dos aprendizes,
a oferta de atividades educacionais diferenciadas e a personalizacdo das experiéncias
educacionais em EAD.

Ainda na opinido de Abbad, o perfil do aluno que participa de um curso realizado a
distdncia € de um aluno com alto risco de desisténcia porque ele geralmente desempenha
outras funcdes que requerem atencgéo e disponibilidade de tempo. A permanéncia de um aluno
em um curso realizado a distancia depende de muitas condicdes externas, ou como bem

definido por Abbad, de fatores exégenos ao curso.
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Os profissionais de EAD devem conhecer previamente o participante de um curso a
distincia e considerar suas caracteristicas e estilos de vida para respeita-los na elaboracdo de
conteudos, de material didatico, nas teorias de aprendizagem, abordagens instrucionais e
desenhos instrucionais compativeis com as demandas dos estudantes.

As formas hibridas de educacdo a distincia, os blendedlearning, devem ser
igualmente pensados para esse publico de educacdo a distancia. S8o formas em que os
encontros entre os atores — alunos, professores, materiais, possam criar vinculos que facilitem
a aprendizagem, mantenham a motivacdo e aumentem as chances de permanéncia do aluno
até o final do curso. (ABBAD, 2007).

A EAD impde, igualmente, importantes desafios aos seus participantes. Um aluno de
um curso a distincia precisa conciliar seus compromissos familiares, profissionais e
académicos com o estudo autdbnomo e a distancia.

Abbad (2007) lembra a realidade do aluno de EAD deve ser considerada para o de
desenho de um curso a distdncia, em fungdo de suas demandas, expectativas e dificuldades
para administrar o tempo para estudo. Se essa realidade nédo for considerada antes e durante o
desenho de cursos a distincia os indices de abandono serdo altos, adverte a autora.

O Quadro 1, apresentado a seguir, mostra o contexto da clientela de EAD, bem como,

os desafios a serem enfrentados por profissionais da area.

Quadro 5 - A clientela e os desafios da EAD

O aluno de EAD Expectativas e Demandas Desafios da EAD Potencialidades e

Limitacoes da EAD

E  adulto  com |Espera que seus | Escolher estratégias | Uso de abordagens
multiplas conhecimentos e | participativas que favorecam o | metodologias que facilitem
experiéncias de | experiéncias sejam levados | aproveitamento dessas | a criacdo de situacdes de
vid.a em conta ao estudar. experiéncias de vida no |aplicagdo prética e

processo de ensino- | resolucao de problemas.

aprendizagem.

Acumula diversos | Espera que as dificuldades de | Oportunidades de estudar a|Preparacio de materiais
papéis na sociedade. | conciliar  responsabilidades | qualquer hora e em qualquer | auto-instrucionais com
pessoais, profissionais e de | lugar. escolha de midias

estudo sejam percebidas e
consideradas pelos
profissionais  responsaveis

Hordrios e tempo de estudo
flexiveis, compativeis com as

compativeis como contexto
e perfil do estudante.

pela concepgdo e entrega de | rotinas profissionais e |Uso de recursos baseados
solucdes educacionais. pessoais. nas novas tecnologias da
informacgao para

Interacoes assincronas. armazenagem, acesso on-

line a objetos de
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aprendizagem e
comunicagdo assincrona
entre os atores do processo
de ensino-aprendizagem.

Possui experiéncias
profissionais e
busca melhoria de
status
socioecondmico.

Necessita
competéncias
complementares e/ou mais
complexas que aquela que ja
possui.

adquirir

Espera situacdes de
aprendizagem  compativeis
com o seu perfil profissional
e que tenham impacto
favordvel sobre a vida
profissional.

Necessita de situagdes de
aprendizagem que elevem as
suas competéncias em termos
de complexidade e relevancia
prética.

Situagdo de aprendizagem
derivadas das experiéncias do
aluno, que reforcem a sua
identidade e carreira
profissional.

Desenho baseado na
avaliagdo do perfil
profissional do publico-
alvo.

Flexibilidade na seqiiéncia
de apresentagdo de
contetdos. Pré-teste para
ingresso no curso e em cada
parte do mesmo.

Possibilidade de orienta e
feedback individualizados.

Condicdes propicias pra a
criagdo de exercicios que
requeiram respostas abertas
e solugdo de problemas
relacionados as atividades
profissionais do aluno.

Esse tipo de estratégica é de
dificil implementacdo para
grandes amostras de
estudantes.

E profissionalmente
ativo.

Espera que as midias de
entrega dos conteuidos e os
recursos de apoio sejam
compativeis e adequados as
rotinas de trabalho.

Utilizagdo de multiplas midias
e servicos de tutoria e
monitoria compativeis com
hordrios de estudo.

Ha midias mais ou menos
flexiveis e nem todas sido

adequadas ao tipo de
objetivo educacional do
curso.

E tdo qualificado
quanto estudante de
cursos presenciais.

Espera ndo ter que
memorizar informacdes
pouco complexas e

disponiveis no contexto de
estudo e de trabalho.

Necessita solucionar
problemas reais e relevantes.

Criar ambientes interativos de
aprendizagem.

Criar situagcdes em que a
participagdo ativa do aluno é
decisiva para a solugdo de
problemas ligados ao contexto
de estudo.

E possivel criar estratégicas
em que a interacdo entre
pessoas (aluno-tutor, aluno-
aluno) seja estimulada.

Uso de simuladores e de
metodologias baseadas em
resolucdo colaborativa de
problemas, webquest, entre

outros, sdo possiveis.
Porém, os custos iniciais
para o desenvolvimento

desse tipo de tecnologia sdo
altos.

Valoriza o estudo
em funcdo de ciclos
e planos de vida. E
motivado para a
aprendizagem.

Espera ter experiéncias de
estudo que facilitem o
alcance de objetivos
profissionais e pessoais.

Compatibilizar as
caracteristicas do curso ao
perfil motivacional do aluno
(produtos e competéncias
resultantes do curso
valorizadas pela clientela).

Possibilidade de uso de
inteligéncia artificial para
adequacdo do desenho do
curso do aluno.

Limitacgdes: essas
tecnologias ainda sdo pouco
acessiveis.
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O aluno de EAD Expectativas e Demandas Desafios da EAD Potencialidades e
Limitacées da EAD
Luta contra a | Necessita atualizar-se e re- | Armazenar, indexar e | Uso de plataformas
obsolescéncia qualificar-se de modo | disponibilizar informacdes | eletronicas de
profissional. continuo, ao longo e toda a|relevantes, mecanismos de | gerenciamento da
vida. orientacdo  profissional e | aprendizagem.

trilhas de aprendizagem.
Acesso a bibliotecas
virtuais.

Acesso e estimulo a
formagdo de comunidades
virtuais de aprendizagem.

Fonte: Abbad (2007)

Além de todos esses desafios anteriormente citados, hd outros que sdo especificos das
organizagdes de governo. Muitas organizacdes ainda ndo t€m condicdes de contemplar e
atender as novas exigéncias de uma sociedade globalizada.

As limitacdes de recursos tecnoldgicos € outro fator que deve ser considerado e
superado para o éxito da implantagdo de um programa de EAD no servigo publico, vezes que
as organizagdes publicas ndo estdo equipadas igualmente, muitas delas t€ém problemas de falta
ou obsolescéncia de computadores, conexdes lentas e insuficientes.

Para a ENAP (2006) existe também a necessidade de investimento na preparacdo dos
gestores para que estes possam estimular e orientar o desenvolvimento de suas equipes. Trata-
se de uma mudanga cultural, o que demanda a clareza dos dirigentes de organizacdes publicas
a respeito da importancia da EAD.

Apesar de todos esses desafios, a educacdo a distincia em instituicdes publicas
apresenta, segundo debates da ENAP, muitas vantagens, dentre elas, a possibilidade de um
atendimento personalizado ao servidor participante e que os conhecimentos aprendidos sejam
simultaneamente aplicados nas atividades de trabalho com processos de feedback permanente.
A superacdo desses desafios requer a sensibilizacdo de servidores e dirigentes quanto a
importancia da EAD e a criagdo de uma cultura favordvel a sua implantagao.

O éxito da adocdo dessa nova forma de desenvolver conhecimento requer a criagio de
um clima organizacional propicio a aprendizagem continua e coletiva. Muitos autores, dentre
eles, Abbad e Borges-Andrade (2004) sugerem que a organizagfo incentive o comportamento
de assumir riscos e aprender com os proprios erros, criando um clima favoravel a inovacao, a
criatividade e a criacdo de comunidades de aprendizagem. Para esses autores as organizagdes

que aprendem sdo aquelas nas quais as pessoas aprendem coletivamente e que propiciam um
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ambiente voltado a inovagdo, a troca de colaboracdo entre os colegas e aberto a novas idéias.

As organizagdes que resistem as mudangas seriam aquelas que ndo aprendem.

1.8 Universidade Corporativa

O surgimento do modelo de universidade corporativa, segundo Eboli (2004, apud
VARGAS e ABBAD, 2007) representa o grande marco da passagem do tradicional centro de
treinamento e desenvolvimento (T&D) para uma preocupag@o mais ampla e abrangente com a
educacdo de todos os colaboradores de uma organizagdo.

Esse fato ocorreu porque, as tendéncias do mundo atual influenciaram as organizacdes
a buscar crescimento, competitividade por meio da aprendizagem.

Segundo Alperstedt (2000), a rdpida disseminagdo de informagdes e a renovacdo do
conhecimento impulsionada pelo avanco constante da ciéncia e tecnologia t€m forcado as
pessoas a renovar e a adquirir novos conhecimentos, sob pena de se tornarem obsoletas. Essa
tendéncia levou as instituicdes a adotar praticas que contribuam e operacionalizem o
aprendizado organizacional, além de incentivar os empregados a buscar capacitagio e
atualizacao profissional.

Um novo cendrio institucional é formado no momento em que as empresas que antes
encaminhavam e/ou apoiavam seus funcionarios para a realizacdo de cursos variados em
instituicdes tradicionais de ensino superior, passam a disponibilizar seus espacos e oferecer
seus proprios cursos. Essa prdtica inovadora, na visdo de Souza (1999), convencionou-se
chamar de “universidade corporativa”. (ALPERSTEDT, 2000) ou educac@o corporativa.

Vargas e Abbad lembram, entretanto, que embora os dois conceitos — educagdo
corporativa e universidade corporativa tenham entrado de forma concomitante no ambiente
organizacional, o uso da expressdo universidade corporativa deve ser mais restrito, uma vez
que nem toda organizagdo precisa criar esse tipo de unidade educacional em sua estrutura.

Na opinido de Vargas (2002 apud VARGAS e ABBAD, 2006), educacgéo corporativa é
um conceito emergente surgido como fruto das mudancas geradas na arquitetura fisica e
estratégica das organizagdes, provocadas pela Revolugdo Tecnoldgica iniciada no século
passado, quando a partir dos anos 90, as acdes de T&D comecaram a deslocar-se da esfera
restrita da antiga area de recursos humanos, que migraram da promog¢do de treinamentos
especificos para desenvolver habilidades dos empregados para uma ampliagdo a toda a

organizac¢do, sob o nome de educagio corporativa.
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A literatura sobre universidades criadas e mantidas por empresas no Brasil ainda é
limitada. De acordo com Vargas (2003), sdo raras as publicagcdes sobre universidade
corporativa no pais e as raras existentes citam como referéncia o livro produzido por Meister
(1999).

Meister (1999) definiu universidade corporativa como uma unidade educativa dentro
das organizacdes. Sua missdo € treinar e garantir o aprendizado continuo de toda a sua cadeia
de valor, ou seja, empregados, clientes e fornecedores. O objetivo é que todos adquiram
qualificacdes necessdrias de forma a atingir as metas organizacionais.

Dessa forma, na visdo da autora, as universidades corporativas sao muito mais do que
departamentos de treinamento revestidos de um novo nome. Elas traduzem o esforco da
organizag¢do no sentido de desenvolver em empregados de todos os niveis e ndo apenas

O objetivo de uma universidade corporativa, ainda conforme apresentado por Meister
(1999), seria a vantagem competitiva, inspirando um aprendizado permanente e um
desempenho excepcional dos valores humanos e, conseqiientemente, da organizagao.

Alperstedt (2000) em consonéncia com as idéias apresentadas por Meister, propode
uma defini¢do para universidade corporativa sustentada com bases em trés caracteristicas
concomitantes: desenvolvimento de competéncias essenciais ao negdcio da empresa, nio
restricdo dos servicos educacionais aos funciondrios, com destaque para abertura ao publico
externo em geral; e estabelecimento de parcerias com instituicdes de ensino superior com
destaque para a validagdo dos créditos cursados e a possibilidade de aferi¢cdo de diplomas, ou
a afericdo de diplomas de forma independente.

A literatura sobre universidade corporativa aponta para o termo a multiplicidade de
conceitos apresentada para educacgfo a distancia.

Eboli (1999) define o objetivo principal de uma Universidade Corporativa como “o
desenvolvimento e a instalagdo das competéncias profissionais, técnicas e gerenciais
consideradas essenciais para a viabilizacdo das estratégias negociais”. (EBOLI 1999, apud
SALLES, 2002).

A autora (1999) acredita que a missdo da universidade corporativa consiste na
formacdo e desenvolvimento de talentos humanos na gestio dos negdcios, promovendo a
gestdo do conhecimento organizacional (geracdo, assimilacdo, difusdo e aplicacio), por meio
de um processo de aprendizagem ativa e continua.

Para que isto seja feito com eficicia e sucesso, tem-se mostrado fundamental a
utilizacdo de tecnologia de ponta acoplada a uma nova metodologia de trabalho, que

permitam a todos dentro da empresa ndo s6 utilizarem as informacdes disponiveis, mas
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também atuarem como fornecedores de novas informagdes, alimentando assim todo o
sistema” (EBOLI, 1999, p.112; apud SALES, 2002).

Depreende-se das citacdes apresentadas uma concordincia dos autores com as
caracteristicas e os objetivos de uma universidade corporativa: a relacio com os objetivos
estratégicos da instituicdo, a ampliacdo de oportunidades aos clientes, fornecedores e cidaddos

e a institui¢@o de parcerias.

1.8.1 Universidade Corporativa, Universidade Tradicional e a Atual Area de

Treinamento e Desenvolvimento.

No cendrio norte americano, a palavra universidade refere-se atualmente e cada vez
mais, aos esforcos de uma empresa para organizar de forma coletiva a entrega de informacao
e aprendizagem para todos os empregados. (GORDON, 1995; apud VARGAS, 2003).

Embora o termo universidade remeta a um ambiente académico, a universidade
corporativa assume caracteristicas diferentes da universidade tradicional com campus fisico e
corpo docente estivel. Algumas possuem prédios fisicos, mas outras trabalham apenas
virtualmente. Seja ela virtual ou ndo, na opinido de Vargas (2003), pressupde a existéncia de
uma estrutura basica bem organizada e definida.

Existe ainda, um outro diferencial entre as instituicdes Universidades Corporativas e
as tradicionais dreas de treinamento e desenvolvimento — T&D. Embora treinamento seja
uma atividade vidvel da universidade corporativa, um departamento de treinamento ndo se
qualificaria como um UC porque suas atividades geralmente nido tém um vinculo direto
estratégico com a missdo organizacional, e raramente sdo desenhadas para cultivar a
aprendizagem organizacional, o conhecimento e a sabedoria (ALLEN, 2002; apud VARGAS,
2003).

Uma universidade corporativa ndo deve ser entendida como uma nova roupagem para
o departamento de treinamento e desenvolvimento. Como a terminologia universidade
corporativa parece estar ‘na moda’ muitas instituicdes estdo batizando com esse nome, ou
nomes similares, os seus antigos departamentos de treinamento e desenvolvimento, sem,
contudo, modificar e implantar praticas diferenciadoras que justifiquem a mudanga de nome.
Alperstedt (2000).

Meister (1999) destaca que os tradicionais departamentos de treinamento voltam-se

mais para as habilidades técnicas imediatamente necessdrias ao trabalho, enquanto que as
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universidades corporativas ndo se restringem a essas habilidades; envolvendo também o
conhecimento de valores e cultura da corporagfo, da industria em que a empresa opera —
fornecedores, clientes e concorrentes, e das competéncias basicas do negdcio.

Segundo Alperstedt (2000), as universidades corporativas valem-se da sistemdtica
universitaria, oferecendo cursos em bases modulares, valendo créditos, inclusive
denominando de corpo docente o grupo de professores e instrutores. Algumas universidades
corporativas contam ainda com catdlogo de cursos e logotipo préprio, o que ndo ocorre nas
tradicionais 4reas de treinamento e desenvolvimento.

Para a autora, duas caracteristicas fundamentais distinguem universidade corporativa
dos departamentos de treinamento: o fato de ndo se restringirem ao atendimento de seus
funciondrios, podendo estender seus servicos para além das fronteiras da empresa, servindo a
clientes, fornecedores, franqueados e ao publico externo, o que ndo ocorre nos tradicionais
departamentos de treinamento, e outra apontada por Meister (1998): os departamentos de
treinamento sdo administrados como um departamento da organizacdo sendo financiados
inteiramente por ela e voltados exclusivamente para os funciondrios; enquanto que as
universidades corporativas sdo operadas, em muitos casos, como uma unidade de negdcio,
sendo financiadas também pelos seus clientes, sejam eles funcionéarios, fornecedores, clientes,
franqueados ou comunidade externa.

Vargas (2003) defende, no entanto, que uma universidade corporativa propde-se a
resolver, dentre outros, o desafio de ligar a fungdo treinamento aos objetivos estratégicos
organizacionais, proposta que significaria a evolugdo da tradicional area da T&D para uma

universidade Corporativa.

1.8.2 Caracteristicas de uma Universidade Corporativa

Na opinido de Meister (1998), além da vinculacdo aos objetivos organizacionais, o
cardter intensivo e permanente sdo caracteristicas diferenciadoras do provimento educacional
oferecido pelas empresas. Essas duas caracteristicas, segundo a autora, revelam os dois
principais objetivos das universidades corporativas: ser um agente de mudanca na
reorganizacdo, e aumentar as qualificacdes, conhecimentos e competéncias relacionadas ao

cargo.
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Para Peak, (1997; apud ALPERSTEDT, 2000), as universidades corporativas

assumem diferentes caracteristicas e alguns topicos que pontuam diferentes arranjos

organizacionais:

a)

b)

d)

origem do investimento: as universidades corporativas necessitam de significativos
investimentos e o retorno deste investimento € de dificil medicdo. A

institucionalizacdo de parcerias € uma forma de redugdo de custos.

Espaco fisico: algumas universidades corporativas contam com espaco fisico préprio,
outras contam com instalacdes de institui¢des parceiras de nivel superior; algumas
universidades corporativas ndo t€ém espago fisico e desenvolvem suas atividades
exclusivamente por meio virtual, sdo baseadas em redes eletronicas independentes de
espaco fisico. Podem ser citadas como exemplo de universidade corporativa virtual no
Brasil a Universidade corporativa virtual da Brahma e a Escola da Amil; Existem
ainda as universidades corporativas que mesclam atividades presenciais com

atividades virtuais e a distancia.

Créditos reconhecidos e outorga de diplomas: consiste no estabelecimento de parcerias
entre empresas e instituicdes de ensino superior tradicionais, quando a universidade

corporativa ndo tem o poder de chancela de diplomas.

Composicdo do corpo docente: a politica de composi¢cdo de professores para ministrar
estes cursos de treinamento é varidvel. Algumas universidades corporativas entendem
que apenas professores universitarios titulados podem ministrar aulas, outras utilizam
executivos da empresa e/ou consultores externos como professores, e outras ainda
valem-se dos proprios profissionais da empresa depois de submetidos a um

treinamento para o desenvolvimento de habilidades didaticas.

Clientela: funcionarios da empresa, fornecedores, clientes, franqueados, outras
empresas e a comunidade. Tradicionalmente, esta expansdo para outros stakeholders é
resultado do sucesso obtido pelo programa junto aos clientes internos, e motivado pela

possibilidade de realocacdo de custos.
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Segundo Allen, para institucionalizar uma universidade corporativa, a organizacio
deve dispor de um nimero razodvel de individuos e ser dependentes do conhecimento e das
habilidades detidas pelos seus empregados. Organizagdes muito pequenas e aquelas que
dependem mais da tecnologia do que do trabalho humano néo seriam candidatas apropriadas a
ter uma universidade corporativa (ALLEN, 2002).

A autora explora trés grandes eixos para universidades corporativas: o alinhamento
corporativo (onde a organizacdo serd inserida), organiza¢do do conteido (como o contetido
serd organizado e repassado) e estrutura interna.

O alinhamento corporativo refere-se ao local onde a UC serd inserida dentro da
organizagdo. Para a autora existem trés pontos em que uma universidade corporativa pode
alojar-se: diretoria executiva (abordagem top-down), departamento de recursos humanos;
(abordagem lateral) e unidade de negdcios.

As universidades corporativas inseridas na diretoria executiva tém origem no nivel
estratégico e por este motivo desfrutam do envolvimento e da atencdo dos principais
dirigentes, os quais acabem por desempenhar um papel importante na determinagdo de como
a aprendizagem deve ser orientada e integrada em toda a organizagao.

Na abordagem lateral, ou seja, dentro da area de recursos humanos, a implantagdo de
uma UC levara os responsaveis a enfrentardo o desafio de ganhar o comprometimento da alta
cupula e ganhar o apoio interdepartamental e conseguir receita orcamentiria para o
empreendimento. Nessa abordagem € necessario o estabelecimento de parcerias com pessoas
estratégicas da organizacdo e o envolvimento de especialistas das vdarias dreas. Abordagem
perfeita para organizacdes que funcionam por projetos, com equipes interdisciplinares, vez
que adotam o conceito de compartilhamento interno.

A UC inserida dentro de uma unidade de negdcios levard seus gestores ao desafio de
conquistar o comprometimento da cupula e das outras unidades da organizagdo, brigar pela
dotacdo orcamentdria e requere um gerente ou diretor que seja comprometido com o
desenvolvimento dos empregados e assuma a sua lideranga. Esse tipo de universidade
funciona melhor, segundo Barley (2002), em organizagdes que competem entre si por
melhores padrées de desempenho.

A organizacdo do contetido, segundo eixo citado por Barley, se refere a forma de
estruturacdo e do funcionamento de uma universidade corporativa, a forma do repasse do

conteudo. A autora cita cinco exemplos de organizac@o do contetido:
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2)

3)

4)

5)
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Mapa Organizacional: varios niveis de aprendizagem com certificacdo ao final do
alcance de cada nivel. Abordagem linear que reproduz o padrdo de certificacdo por
grau de aprendizagem, similar ao adotado pelas academias. Enfatiza um curriculo

basico de aprendizagem e um progresso nesse curriculo basico.

Modelo do Templo: retrata a hierarquia ou a seqiiéncia dos passos da aprendizagem. A
aprendizagem bdsica é a base para o desenvolvimento transversal que, por sua vez,
leva a aprendizagem especifica e por tltimo culmina com a aprendizagem executiva

ou de lideranca.

Modelo de Piramide: € um modelo similar ao modelo do templo mas inclui a idéia da
hierarquia, onde os programas bdsicos levam as dreas mais especializadas. Nesse
modelo, a educagdo é mais ampla na base e vai ficando mais especifica & medida que a
piramide vai se estreitando, finalizando com o modelo executivo ou de lideranca, no
4pice. E um modelo apropriado para organiza¢des que promovem os empregados com

base em certos indicadores, sendo a aprendizagem um deles.

Modelo de Pizza Corporativa: neste modelo de alinhamento de contetido de UC, o
curriculo basico posiciona-se no centro, destacando sua importincia e a ele sdo
integrados novos conteudos, sem hierarquia. A eles sdo Esse tipo de modelo seria
adequado as organizacdes que encorajam seus empregados a trabalharem como

parceiros dos seus lideres ou aquelas que utilizam modelos de rotatividade gerencial.

Modelo Catavento: neste modelo, o curriculo bésico posiciona-se no centro do circulo
e é circundado por anéis de aprendizagem transversal e especifica. As “flechas”
projetam a aprendizagem para fora do anel interno, saindo da abordagem centrada
somente no empregado, vez que os programas de aprendizagem ndo sdo feitos apenas
para os empregados mas também, para uma variedade de afiliados externos, com base
na filosofia de que todos contribuem para o crescimento e a efetividade da
organizagdo. Esse modelo seria o mais progressivo € o que mais retrata a filosofia

integral de uma verdadeira universidade corporativa, na opinidao de Barley (2002).
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Seja qual for o modelo escolhido, deve considerar, na visdo de Barley, O modelo
adotado deve combinar com a cultura organizacional e fornecer rapida compreensido do papel
exercido pela universidade corporativa (BARLEY, 2002; apud VARGAS, 2003).

O ultimo eixo trabalhado por Barley refere-se a estrutura interna da universidade
corporativa, ou seja, a maneira como ela presta servicos aos seus clientes ou executa outras
tarefas que vao além do desenho e da entrega de contetidos. Para se determinar a estrutura
interna de uma universidade corporativa é necessario compreender as cinco fungdes principais
e a filosofia requeridas para seu funcionamento: diagndstico organizacional; alinhamento
estratégico; desenvolvimento do curriculo; implementacdo e avaliagdo do programa.

O diagnoéstico organizacional refere-se as préticas para identificagdo das necessidades
de aprendizagem, do publico-alvo e da agregacdo de valor que deverd afetar o
desenvolvimento de conteddo e toda a estratégia da universidade. O alinhamento estratégico
preocupa-se em conciliar a realizacio das acdes e eventos dentro da UC estejam consistentes
e possam contribuir para o alcance dos objetivos organizacionais da. O desenho do curriculo
cobre os processos e praticas que sdo usados para a escolha e o desenvolvimento de novos
conteudos e da revisdo dos ja existentes. A implementacdo do programa refere-se as acdes de
marketing, gestdo dos servicos e entrega do conteiido. A avaliacdo do Programa é o
procedimento que identifica o valor e o retorno do investimento realizado. (BARLEY, 2002;
apud VARGAS, 2003).

A figura 04 apresentada a seguir, mostra um resumo das questdes centrais relativas a

universidade corporativa.
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Por que a universidade corporativa € uma entidade

educacional?

Por que ela € uma ferramenta estratégica?

Q7

Por que ela “conduz atividades”?

Q7

Aprendizagem individual e organizacional...
Conhecimento e sabedoria

Q7

E essencial caracterizar uma universidade corporativa
como uma entidade educacional porque educacdo é a
fun¢do primdria de qualquer universidade, corporativa ou
tradicional.

Uma universidade corporativa é estratégica a0 mesmo
tempo em que é uma ferramenta para ajudar a organizagdo
a atingir sua missao.

A natureza ndo-especifica dessa frase € intencional, uma
vez que existem indimeras atividades que podem ser
conduzidas por uma universidade corporativa, como
cursos presenciais e a distdncia, desenvolvimento
gerencial, gestdo do conhecimento, etc. O que liga essas
atividades é que todas sdo desenhadas para cultivar a
aprendizagem individual e organizacional, o conhecimento
e a sabedoria.

O foco primdrio da universidade corporativa € o individuo,
mas reconhece-se que as organizagdes também aprendem e
que elas sdo os beneficidrios finais das atividades da
universidade corporativa. O conhecimento refere-se a fatos
especificos, procedimentos e habilidades que podem ser
possuidos por um individuo ou uma organizacio. A
sabedoria € a capacidade de, efetivamente, aplicar o
conhecimento aos obietivos organizacionais.

Figura 4 — Questdes centrais relativas a universidade corporativa

Fonte: Vargas e Abbad, (2003, p. 153)

O fato das universidades corporativas assumirem a responsabilidade pelo processo de

desenvolvimento de pessoas alinhado a definicdo das estratégias de negdcio e competéncias
essenciais da organizagdo, elevou-as a um papel tao significativo, que em vdrias empresas a
drea ou departamento de recursos humanos os processos inerentes a gestdo de RH foram
absorvidos como sub-fun¢gdes ou sub-processos das universidades corporativas, denotando
uma mudanga qualitativa substancial na organiza¢do das fungdes estratégicas de recursos
humanos.

Barley (2002) lembra, no entanto, que a cultura organizacional, a hierarquia e a
lideranca podem afetar a estrutura de uma universidade corporativa.

E igualmente relevante acrescentar, que conforme defendido por Allen (2002, APUD
VARGAS, 2003) existe apenas uma razdo para a organizacdo ter uma universidade

corporativa: ajuda-la a cumprir sua missdo. Entretanto, a universidade corporativa ndo € uma

ferramenta adequada e necessdria para todas as organizacoes.
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1.8.3 Contribuicoes da EAD para a implantacio de Universidades Corporativas

O surgimento e avango da internet favoreceram a realizagdo de cursos por meio de
ambientes virtuais de aprendizagem. Vargas (2003) destaca que expressdes como ‘“‘e-
learning” e universidade corporativa estdo sendo cada vez mais integradas a linguagem das
organizagdes, como forma de treinar e desenvolver empregados em menos tempo, menor
custo e intervalos menores.

Abbad e Borges-Andrade (2004) parecem concordar com essa idéia ao afirmarem que
o avango da internet e o desenvolvimento de novas tecnologias da informacdo e comunicagio
(TICs) tornaram o teletrabalho e as equipes virtuais uma realidade cada vez mais freqiiente na
atualidade.

Ainda segundo esses autores, as organizacdes precisam, para enfrentarem os desafios
impostos pela sociedade contemporinea e pelo mundo do trabalho, criar ambientes favoraveis
e propicios a aprendizagem continua. Para essa finalidade as organiza¢des buscam criar redes
de comunicagdo interna por meio de chat, féruns e listas de discussdo, recursos de apoio a
resolucdo de problemas, videoconferéncias, rede interna de televisdo etc. Esses recursos
eletrdnicos possibilitam a aproximagdo virtual de pessoas e equipes lotadas em unidades
distantes, que podem produzir coletivamente novos conhecimentos e mais resultados.

Além desses processos de facilitagdo da aprendizagem e da difusdo de novos CHAS,
Abbad e Borges-Andrade esclarecem que as organizagdes vém criando escolas ou
“universidades corporativas” (UCs) com o intuito de estabelecerem condicdes educacionais
de aprendizagem continua, acessivel a um ndmero cada vez maior de pessoas ligadas as
organizagdes. Essas universidades podem ser consideradas verdadeiros laboratdrios virtuais
de aprendizagem que tém como potencialidade ainda nao plenamente realizada, a

possibilidade de:

- Ampliar a clientela de cursos de curta duracio,

- facilitar a participagdo de pessoas, que nao possuem hordrios em

comum para estar juntas em um mesmo local, de modo que possam

adquirir conhecimentos em diferente locais e horéarios,
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- aumentar a interatividade da interface homem-computador, de modo
que as informagdes e conhecimentos sejam disponibilizados pro meio
de simulacdes ou sistemas inteligentes que fornecam feedback

corretivos ou ajustem-se as caracteristicas do aprendiz,

- possibilitar feedbacks individuais e contingentes as acdes dos

individuos,

- facilitar o mapeamento e o monitoramento de habitos de estudo, de
pesquisa, navegacdo, armazenagem e localiza¢do de informacdes de

apoio ao trabalho,

- destruir as barreiras fisicas entre pessoas, ampliando a interacdo entre

aprendizes,

- facilitar a aprendizagem, retencdo, transferéncia e difusdo de

conhecimentos,

- criar estratégias organizacionais de transferéncia horizontal e vertical,
bem como gerenciar o efeito de processo de TD&E no nivel da

organizacao.

Para Meister, o advento das universidades corporativas representa uma mudanga nos
setores de treinamento e desenvolvimento que tradicionalmente operaram como “anotadores
de pedidos”. Nesta forma de trabalho, os clientes institucionais, no caso, as areas demandantes
por treinamento, apresentavam pedidos e o departamento de treinamento localiza ou cria
cursos para atender a esses pedidos. Agora, com a emergéncia das universidades corporativas,
as organizagdes estdo reestruturando os ambientes de aprendizagem, para que eles sejam pro-
ativos, centralizados, determinados e realmente estratégicos por natureza.

Uma mudanca bastante significativa, aqui, ¢ como a responsabilidade pelo processo de
aprendizagem sai do departamento de treinamento para chegar aos dirigentes. A figura a
seguir ilustra os principais componentes dessa mudanca no sentido da aprendizagem baseada

no desempenho.



51

Segundo Abbad e Borges Andrande (2004) diversas organizacdes brasileiras criaram
universidades ou escolas corporativas com a finalidade de disponibilizar conhecimentos e

desenvolver os chamados CHAs.

Allen (2002, apud VARGAS, 2003) define universidade corporativa como ‘“uma
entidade educacional que funciona como uma ferramenta estratégica desenhada para ajudar a
organizagdo-mae a atingir sua missdo, por intermédio da condug¢do de atividades que cultivem
a sabedoria, o conhecimento e a aprendizagem individual e organizacional”. Para o autor, o
propésito geral de uma universidade corporativa € apoiar a missdo da organizacéo.

O que diferencia um departamento de treinamento de uma universidade corporativa é
o propoésito de sua existéncia, ou, conforme pensamento de Allen (2003), a relacdo com os
objetivos estratégicos da organizagdo. Embora treinamento seja uma atividade da
universidade corporativa, um departamento de treinamento por si s6 ndo poderia se qualificar
como uma universidade corporativa, porque suas atividades geralmente ndo t€ém um vinculo
direto estratégico com a missdo organizacional. (ALLEN, 2002; apud VARGAS, 2003).

Dessa forma, a universidade corporativa existe, ainda segundo Allen (2002) para
ajudar a desenvolver as aprendizagens individual e organizacional.

Para Meister (1999) a missdo da universidade corporativa € treinar e garantir o
aprendizado continuo de toda a cadeia de valor da organizacdo, ou seja, empregados, clientes
e fornecedores. A autora acredita que uma universidade corporativa seja muito mais que um
departamento de treinamento comum, por representar um esfor¢o notavel da organizagdo no
sentido de desenvolver, em empregados de todos os niveis, as qualificacdes, o conhecimento e
as competéncias necessarias ao sucesso nos trabalhos atual e futuro.

Para alcancar essa finalidade, ainda segundo os autores, todas as acdes de TD&E,
como cursos de curta duracdo, cursos de especializagdo, orientagdo profissional, informagdes
sobre carreiras e oportunidades de ascensdo profissional na organizacdo, bibliotecas virtuais,
foruns de discussdo, chats, links de interesse, entre outras informacdes, estdo organizadas em

portais virtuais de acesso livre aos integrantes das organizagdes.

A clientela dos cursos oferecidos em um ambiente de Universidade Corporativa vai
além do pessoal interno, abrangendo os prestadores de servigo, fornecedores, parceiros e
todos os outros atores que estejam envolvidos nos servicos prestados pela empresa, conforme

tao bem apontado por Meister (1999).

Embora a EAD tenha influenciado o surgimento das universidades corporativas e

muito se fale em
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Abbad e Borges-Andrade (2004) lembram que estd incluido na criacdo e manutengio
de uma UC, um processo continuo de pesquisas para geragdo de conhecimentos. O que nio
vem acontecendo, na opinido desses autores, vez que “a grande maioria, apesar da
denominacdo ‘universidade’, na prdtica ndo vai além do conceito ja antigo de ‘escola

corporativa’ ou sdo simplesmente centros de treinamento com novas denominacdes”.

Depreende-se dos apontamentos de Abbad e Borges-Andrade (2007) que garantir a
educacdo continuada com uso de recursos tecnoldgicos tem sido, um desafio para as
instituicdes publicas. A utilizacdo de cursos realizados a distdncia por meio de recursos
tecnolégicos tem impulsionado a educagdo corporativa no Brasil, e aumentado as
oportunidades de aprendizagem continua dos servidores, colaboradores e parceiros das
institui¢des publicas.

Abbad (2007) ratifica essa afirmac@o ao dizer que a educagdo corporativa no Brasil e
em outros paises estd crescendo rapidamente, calcada na oferta de cursos por meio de
ambientes virtuais de aprendizagem que possibilitam ao aluno e ao professor a interacdo
assincrona e a veiculacdo de objetos de aprendizagem pela internet.

O uso de plataformas eletronicas de gerenciamento da aprendizagem, segundo Abbad
(2007), tem possibilitado a armazenagem e a organizacdo de verdadeiras universidades
virtuais com servigos de orientag¢do profissional, guias de estudo ou trilhas de aprendizagem,
cursos mediados pela intra ou Internet bibliotecas virtuais, textos e materiais de apoio ao
estudo em diferentes éreas.

Ainda na opinido de Abbad, o investimento em educac¢do corporativa tem crescido
bastante nos dltimos anos e tem se tornado um dos fatores de retencdo de talentos nas
empresas. Para a autora, a EAD, em organizacdes publicas e privadas, amplia e
democratiza o acesso de pessoas ao estudo e cria condicdes propicias de aprendizagem
continua.

E nesse contexto que surgem as Universidades Corporativas. Allen (2002, apud
OLIVEIRA, 2007, p. 37) define Universidade Corporativa como uma entidade educacional
desenhada para ajudar a organizagdo a alcangar sua missdo, por intermédio da conducio de
atividades que cultivem a sabedoria, o conhecimento e a aprendizagem individual e
organizacional. Propdes-se, portanto, a resolver o desafio que é ligar a funcdo de
treinamento aos objetivos da organizacao.

Para a autora, o uso de plataformas eletronicas de gerenciamento da aprendizagem

tem possibilitado a armazenagem e a organizacdo de verdadeiras universidades virtuais



com servigos de orientacdo profissional, guias de estudo ou trilhas de aprendizagem,
cursos mediados pela intra ou Internet, bibliotecas virtuais, textos e materiais de apoio ao
estudo em diferentes dreas.

Segundo Oliveira (2007), na era do conhecimento, as universidades corporativas
tém se apresentado como uma alternativa mais eficiente de educagdo. Modificam o antigo
departamento de treinamento e desenvolvimento e comegam a ganhar espaco nas
organizagdes publicas e privadas que buscam melhores métodos de capacitacdo
profissional e cursos direcionados para os objetivos de sua missdo. Sdo consideradas
alternativas de desenvolvimento de talentos humanos voltados as estratégias das
organizagoes.

Na opinido de Meister (1999), as Universidades Corporativas emergem, como
estratégia organizacional para o desenvolvimento continuado de pessoas, a fim de que os
desafios das organizacdes contemporineas possam ser adequadamente enfrentados e
superados.

De acordo com os estudos realizados por Oliveira (2007), ja foram criadas mais de
cem Universidades Corporativas em todo o Brasil. A Universidade do Banco Central
(Unibacen), da Petrobras e da Eletronorte sdo exemplos de Universidades Corporativas

citados por Abbad (2007).

B
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CAPITULO II - METODOLOGIA

Este Capitulo apresenta a metodologia utilizada para investigar o problema e atingir os
objetos propostos. Inicialmente, define-se o tipo de pesquisa e se descreve o contexto da
instituicdo onde a pesquisa foi realizada. Seqiiencialmente, identifica-se a populagcdo e
amostra e, finalmente, apresenta-se o instrumento utilizado na pesquisa, bem como os

procedimentos de coleta e andlise de dados.

2.1 - Tipo de Pesquisa

Tomando-se por base o que diz a literatura de metodologia cientifica, a pesquisa aqui
proposta pode ser classificada como uma pesquisa aplicada e exploratéria por objetivar a
geracdo de um conhecimento para aplicacdo pratica, dirigido a solucdo de um problema
especifico. Deve ainda, ser caracterizada como “estudo de caso” por analisar uma instituicao

especifica. Quanto a sua abordagem, deve ser classificada como quantitativa.

2.2 Contexto da Pesquisa

A pesquisa foi realizada na Presidéncia da Republica (PR), 6érgéo do Poder Executivo
Federal. A Institui¢do ndo possui quadro préprio de pessoal. Todos os seus servidores ocupam
cargos de Direcdo e Assessoramento - DAS ou Fung¢des de Confianga Gratificadas — FG.

A Presidéncia da Repiblica é composta por Orgdos de Consulta, Orgdos Vinculados,
Orgios Integrantes, Orgios de Assessoramento imediato e Orgdos Essenciais. A pesquisa foi
aplicada em servidores lotados nos Orgios Essenciais e na Comissdo de Etica Piiblica que é
um Orgdo vinculado.

A estrutura bésica da Presidéncia da Republica estd estruturada conforme a Figura 1

apresentada a seguir.
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Figura 5 — Organograma da Presidéncia da Reptblica

De acordo com dados da Coordenacdao Geral de Gestdo Funcional da Diretoria de
Gestdo de Pessoas -(COGIF/DIGEP), em dezembro de 2008 existiam cerca de 3.200
servidores em exercicio, ocupantes de cargos em comissdo ou investidos em funcdo de
Direcao e Assessoramento (DAS).

A Diretoria de Gestdo de Pessoas (DIGEP) é a unidade da Casa Civil da Presidéncia
da Reptblica responsdvel por acdes voltadas ao desenvolvimento de pessoas no ambito da PR
e em seus Orgdos vinculados e subordinados. Para essa finalidade, elabora anualmente um
Plano Anual de Capacitagdo onde estd prevista a realizacdo de cursos em diferentes
modalidades — presencial e a distincia.

Conforme especificado no Plano Anual de Capacitacio da DIGEP, os cursos
presenciais oferecidos sdo realizados prioritariamente nas instalacdes do Centro de
Capacitacio e Desenvolvimento da Presidéncia da Reptiblica — CECAD/PR, espago dotado de
infra-estrutura com salas de aula e laboratérios de informadtica, localizado nas préprias
dependéncias da PR; nas instalagdes dos oOrgios publicos parceiros da DIGEP
disponibilizados sem Onus para a instituicdo ou nas instalacdes dos contratados como

executantes da capacitacdo, preferencialmente as Escolas de Governo, a exemplo da Escola
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Nacional de Administragio Publica (ENAP) e a Escola de Administracio Fazendaria
(ESAF).

A participacdo de servidores da PR em cursos a distancia € favorecida por meio de
parcerias firmadas com institui¢cdes como a ENAP, a ESAF, a Caixa Econdmica Federal do
Instituto Legislativo Brasileiro (ILB) e, recentemente, da Fundaciéon Centro de Educacién a
Distancia para el Desarollo Econdmico y Tecnolégio (CEDDET), na Espanha e da
Universidade de Harvard, nos Estados Unidos. Essa ultima instituicdo disponibilizou na
modalidade a distdncia os cursos: Liderando e Motivando; Fazendo Apresentacdes;
Elaborando Or¢camentos; e Mantendo Equipes.

As estratégias de implementagdo do Plano Anual de Capacitagdo da DIGEP estdo em
sintonia com a politica e diretrizes para o desenvolvimento de pessoal do servico publico
federal, propostas no Decreto n° 5.707, de 23 de fevereiro de 2006. Esse Decreto prevé a

capacitagdo dos servidores por meio da modalidade presencial e a distancia.

2.3 Participantes da Pesquisa

Do quantitativo de 3.400 servidores lotados na Presidéncia da Republica e orgios
vinculados (dado de dezembro de 2008), foi utilizada uma amostra de 500 servidores,
totalizando 15% da populagdo.

Em razdo da estrutura descentralizada da Presidéncia que possui vdrios prédios em
diferentes locais de Brasilia, além do Arquivo Nacional do Rio de Janeiro, optou-se pelo
critério de conveniéncia para a definicdo da amostra, tendo por objetivo a facilidade de
aplicacdo dos questiondrios.

Dos 500 questiondrios distribuidos foram devolvidos 402. Desse quantitativo, foi
excluido um questiondrio porque estava com mais de 5% de respostas em branco. A taxa de
retorno dos questiondrios foi de 80,4% bem acima da média registrada pela literatura para
esse tipo de pesquisa.

Dessa forma, participou efetivamente da pesquisa um total de 401 sujeitos, cujo perfil

demografico serd descrito a seguir:
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2.3.1 — Género

Os dados do Gréfico 1, apresentado a seguir, mostram que mais da metade dos
respondentes (53,87%) sdo do sexo masculino. 43,89% sdo do sexo feminino e um total de

nove pessoas (2,24%) nao informou esse dado na pesquisa.

2,24%

43,89%

53,87%

Feminino
Masculino

Dados ausentes

Griafico 1: Género dos Participantes

Uma revisao de literatura feita por Bill (2002, apud Vargas, 2004) apontou que valores
e crencas do individuo, bem como, idade, género e capacidade cognitiva/mecanica também
sdo varidveis que contribuem para a atitude do individuo diante da tecnologia. Esses estudos
de Bill apontaram que os homens exibem atitudes mais positivas e favordveis a utilizacdo da
tecnologia do que as mulheres. Dessa forma, se considerarmos os resultados apontados por
Bill, sendo a maioria dos participantes da pesquisa pessoas do sexo masculino, o resultado

deveria apontar maior familiaridade e menor resisténcia ao uso do computador.



58

2.3.2 — Lotacao

Tabela 1 — Lotagdo dos Participantes

Unidade de Lotacao na PR f %
Biblioteca 16 3,99
CEP 8 2,00
CISET 25 6,23
COREP 7 1,75
COTRAN 23 5,74
DEP.SEGURANCA 14 3,49
DIGEP 53 13,22
DILOG 26 6,48
DIROF 17 4,24
DIRTI 14 3,49
DITEL 33 8,23
GSIPR 6 1,50
ITI 16 3,99
Orgaos vinculados 5 1,25
S.A. 13 3,24
SAE 17 4,24
SECOM 1 0,25
SEDES 3 0,75
SENAD 24 5,99
SRI/SUPAR 60 14,96
VPR 9 2,24
Total 390 97,26
Dados Ausentes 11 2,74
TOTAL 401 100

Os dados da Tabela 1 demonstram que, conforme estrutura bésica da PR apresentada
no item 2.2, a maioria dos respondentes da pesquisa estdo lotados nos Orgdos Essenciais. O
maior percentual de respondentes (14,96%) tem lotacdo na Subsecretaria Parlamentar

(SRI/SUPAR), com 60 respondentes, o que corresponde a 15% do total da pesquisa.
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2.3.3 — Faixa Etaria

Os dados do Gréfico 2 apontam que o maior percentual de respondentes (39,40%)
encontra-se na faixa etaria de 41 a 50 anos. Esse resultado € significativo, pois indica que o
maior percentual de participantes da pesquisa pertencia a uma faixa etdria mais elevada o que,

segundo a literatura, sdo pessoas que registram mais resisténcia ao uso das tecnologias.

39,40%

27,20%
até 20 anos

m21 a 30 anos
31 a 40 anos

m41 a 50 anos
Acima de 50 anos

10%

Dados Ausentes

1,50%

Grafico 2: Faixa Etdria dos Participantes

A literatura aponta que existe relacdo entre a faixa etdria dos participantes e a
familiaridade com o uso da informdtica. Segundo Bill (2002, apud VARGAS, 2004), a menos
que percebam uma necessidade desse uso, individuos com maior faixa etdria seriam menos
propensos a usar o computador. Da mesma forma, pessoas mais jovem apresentariam maior
familiaridade com o uso de tecnologias. Considerando que a maioria dos participantes
encontra-se na faixa etédria entre 41 a 50 anos, se considerarmos os estudos de Bill e outros

pesquisadores da drea de EAD, o resultado tendera para uma baixa aceitagdo pela EAD.
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2.3.4 — Tempo de Servico

Os dados do Gréfico 3 mostram que quase a metade dos participantes da pesquisa
(48,88%) possui de um a cinco anos de servico na Presidéncia da Republica. Esse pouco
tempo de servico no Orgdo é explicado pelo fato de que a Presidéncia da Republica nio
possui quadro préprio de pessoal, o que ocasiona uma renovacdo parcial sempre que ocorre
mudanga de governo. Ressalta-se, todavia, que o segundo maior percentual (24,44%) dos
respondentes sio servidores com mais de 10 anos de servico no Orgdo, ou seja, remanescentes
do governo anterior.

O Gréfico 3, a seguir, ilustra a distribui¢do do tempo de servigo dos participantes da

pesquisa:

1,75% 11,72% m Menos de 1 ano

24,44%

m1ab5anos
6a 10 anos
acima de 10 anos
m Dados ausentes

3,22%
48,88%

Griafico 3: Tempo de Servigo dos Servidores



2.3.5 — Escolaridade

Tabela 2 — Escolaridade

Escolaridade f %0
Ensino Médio Incompleto 13 3,24
Ensino Médio Completo 90 22,44
Superior Incompleto 45 11,22
Superior Completo 130 32,42
Especializacdo Incompleta 12 2,99
Especializacdo Completa 87 21,70
Mestrado Incompleto 5 1,25
Mestrado Completo 11 2,74
Doutorado Incompleto 1 0,25
Doutorado Completo 4 1,00
Total 398 99,25
Dados Ausentes 3 0,75
TOTAL 401 100
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Observa-se na Tabela 2, que o maior percentual de participantes da pesquisa (32,42%)

relatou possuir nivel superior completo. Quando soma-se a esse resultado os percentuais de

respondentes que estdo cursando ou concluiram alguma pés-graduacio, o percentual de

pessoas com nivel superior completo sobe para 62,35%, o que indica um nivel alto de

escolaridade.

2.3.6 — Participacao em Curso a Distancia

Dos 401 servidores que responderam a pesquisa, 178 registraram ter participado de

curso a distancia, 221 servidores registraram nao ter participado de curso a distincia e dois

servidores deixaram de responder ao item.

O Gréfico 4 ilustra os percentuais de participagdo dos servidores em cursos a distancia:
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Grifico 4: Participagio dos Servidores em Cursos a Distancia

Os dados do Gréfico 4 mostram que embora um bom percentual (44,39%) de
participantes tenha relatado j4 ter participado de cursos realizados a distdncia, mais da metade
dos participantes da pesquisa (55,11%) ndo tém experiéncia com essa modalidade de ensino.
Esse resultado evidencia que a maioria dos participantes registrou suas opinides considerando
um “pré-conceito” estabelecido sobre o tema, formado por convicgdes pessoais, opinides do
senso comum ou manifestacdes de outros participantes, sem, contudo, ter vivenciado na
pratica, as vantagens e desvantagens desta modalidade de ensino.

Segundo a ENAP (2006) o preconceito em relagdo a cursos a distancia € um desafio
cultural que vem mudando na medida em que os cursos vao sendo implantados, e que deles
participam professores e pesquisadores com muita respeitabilidade na comunidade
educacional. Os resultados das pesquisas sobre EAD, tém contribuido para a seriedade e boa
qualidade na producdo dos materiais e no acompanhamento dos alunos que, por sua vez,
revelam satisfacdo com o nivel de exigé€ncia dos cursos. Esse fato esta aqui comprovado com
a opinido dos servidores que ja participaram de cursos a distincia, apresentado no préximo

item.

2.3.7 — Opiniao sobre a Participacio no Curso a Distancia

Das 401 pessoas que participaram da pesquisa, 178 informaram j4 ter participado da

EAD. 20 participantes (4,99%) registraram que ndo gostaram de estudar a distincia. 91

pessoas (22,69%) registraram que gostaram da experiéncia, mas preferem estudar
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presencialmente; 53 pessoas (13,22%) registraram gostar mais de estudar a distancia do que
presencialmente; 221 pessoas (55,11) nunca estudaram a distancia e 16 pessoas (3,99%) nio

apontaram suas preferéncia por uma ou outra modalidade de ensino.

Participaram e nao gostaram
3,99% 4,99%
/ 22,69%

W Participaram e gostaram, mas preferem
estudar presencialmente

Participaram e gostaram mais de estudar a
distancia do que presencialmente

m Nunca estudaram a distancia

)

55,11% 13,22%

m Dados embranco

Grafico 5: Opinido dos servidores sobre curso a distancia.

2.4 Instrumento da Pesquisa

Foi utilizado na pesquisa o “Instrumento de Percepcao de Estudo a Distancia” (IPED),
desenvolvido por Vargas (no prelo) com o objetivo de analisar qual a percep¢ao das pessoas
com relagdo ao estudo feito na modalidade a distancia mediada pelo computador.

O IPED € composto por 24 itens para serem respondidos com base em uma escala
tipo “Likert”, de cinco pontos, variando de “discordo totalmente” para “concordo totalmente”
com as afirmativas feitas no questionario.

Além dos itens que compdem o IPED, foram acrescidas ao instrumento algumas
perguntas para levantar os dados demograficos e funcionais dos participantes da pesquisa.
Esses dados envolveram: género; unidade de lotagdo; faixa etdria; tempo de servico na
Presidéncia; escolaridade; se participou ou nao de algum curso a distincia e, se positivo, o que

achou da experiéncia.
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2.5 Coleta de Dados

O processo de coleta de dados seguiu os seguintes procedimentos:

Presidéncia — Foram adotados trés procedimentos diferentes para a coleta de
dados junto aos servidores lotados na Presidéncia:

Foi feito contato com os agentes de gestdo de pessoas lotados em cinco dreas
da Presidéncia, informando sobre a realiza¢do da pesquisa e consultando a
possibilidade de aplicag¢ao. Todos os contatados concordaram em colaborar. Os
questiondrios foram deixados com esses agentes para que distribuissem entre
os servidores, com a orientacdo de que seriam recolhidos posteriormente.

Em outras seis dreas, a pesquisadora entregou os questiondrios diretamente aos
servidores, também com a orientagdo de que eles seriam recolhidos em
momento posterior.

Com a permissdo dos instrutores, foi feita a aplicacdo de questiondrios, de
forma coletiva, em oito cursos que estavam sendo realizados no Centro de

Capacitacio e Desenvolvimento da Presidéncia.

Orgaos Vinculados — Os servidores lotados nesses 6rgdos responderam a
pesquisa de forma coletiva, enquanto participavam de cursos no Centro de

Capacitacio e Desenvolvimento da Presidéncia.

2.6 Analise dos Dados

Os dados foram analisados com a ajuda do Statistical Package for Social Sciences

(SPSS), por meio de estatisticas descritivas.
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CAPITULO III - APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste trabalho buscou-se responder ao seguinte problema de pesquisa: “A percepgdo
dos servidores de um 6rgédo publico do Poder Executivo Federal sobre Educagido a Distancia
favorece a implantacdo do modelo de universidade corporativa?”.

Para responder a essa questdo a pesquisa teve por objetivo geral “identificar a
percepcido dos servidores da Presidéncia da Republica sobre a realizacdo de cursos na

modalidade a distincia”. Os seguintes objetivos especificos foram estabelecidos:

- Verificar o que pensam os servidores da Presidéncia da Republica sobre
o uso da Educacéo a Distincia para realizar agdes educacionais.

- Identificar a presenca de barreiras pessoais que possam dificultar a
utilizacdo de tecnologias no processo de ensino-aprendizagem a
distancia.

- Fornecer ao Orgdo participante da pesquisa, subsidios que possam
auxilid-lo no processo de implantacio de um modelo de universidade

corporativa.

A apresentacdo e discuss@o dos resultados encontrados na pesquisa serdo feitas com
base nos objetivos especificos acima descritos. No subitem 3.1 serdo apresentados e
discutidos os resultados referentes aos dois primeiros objetivos. O subitem 3.2 tratard do

terceiro objetivo especifico.

3.1 — A Educacao a Distancia na Presidéncia da Repiblica

Conforme citado no Capitulo 2, foi utilizado na pesquisa o “Instrumento de Percepcao
de Estudo a Distancia” (IPED), de Vargas (no prelo). Esse instrumento € composto por 24
itens distribuidos em dois fatores denominados “Aceitacdo da EaD” e “Resisténcia ao Uso do

Computador”:

- Aceitacio da EaD — Fator composto por 15 itens que mensuram a
percepcdo dos individuos com relacdo ao uso da Educacgdo a Distancia

como modalidade de ensino-aprendizagem.
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= Resisténcia ao Uso do Computador — Fator composto por nove itens
que investigam a reagdo do individuo com relagdo ao uso do

computador.

As questdes deveriam ser respondidas usando-se uma escala do tipo “Lickert”, de
cinco pontos, variando de “1 = discordo totalmente da afirmativa” até “2 = concordo
totalmente com a afirmativa”.

A Tabela 3 apresenta a média e o desvio padrdo de cada um dos dois fatores do

instrumento:

Tabela 3 — Média e Desvio Padrdo dos Fatores do Instrumento de Pesquisa

Fator Média Desvio Padrao
Aceitacdo da EaD (Fator 1) 3,10 0,69
Resisténcia ao Uso do Computador (Fator 2) 3,35 0,43

A Tabela 3 mostra que as médias para os dois Fatores — “Aceitacdo da EaD” e
“Resisténcia ao Uso do Computador” - ficaram entre os pontos 3 (ndo concordo nem discordo
da afirmativa) e 4 (concordo um pouco com a afirmativa). Nos dois casos, os resultados
sinalizaram que os respondentes da pesquisa ficaram mais préximos do ponto 3 da escala. O
desvio padrdo baixo percebido nos dois fatores, 0,69 e 0,43, respectivamente, aponta que
houve alta concordincia entre os respondentes da pesquisa com relacdo aos itens que
formavam o instrumento.

O resultado encontrado para o Fator 1 — Aceitacdo da EaD — sinaliza que os servidores
da Presidéncia da Republica que participaram da pesquisa estdo em divida com relagdo ao
uso da Educagdo a Distincia como modalidade de ensino-aprendizagem.

Quanto ao resultado do Fator 2 — Resisténcia ao Uso do Computador — observa-se que

os servidores ainda ndo apresentam um alto grau de familiaridade com essa tecnologia.
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3.2 — Correlacoes da Pesquisa

A partir dos dados obtidos com a pesquisa buscou-se investigar, também, possiveis
associacdes existentes entre as varidveis demograficas — Género, Faixa Etdria, Escolaridade,
Unidade de Lotagdo, Tempo de servico - e os dois fatores do instrumento: Aceitagio da EaD
(Fator 1) e Resisténcia ao Uso do Computador (Fator 2). A tabela 3 mostra os resultados das

correlacdes encontradas:

Tabela 4 — Correlacao entre as Faixa Etdria (VDs) e os Aceitacdo da EAD (VI’s)

Correlations

Aceitagao
Faixa Etaria da EaD
Faixa Etaria Pearson Correlation 1 -, 1127
Sig. (2-tailed) ,027
N 391 390
Aceitagdo da EaD Pearson Correlation -,112* 1
Sig. (2-tailed) ,027
N 390 400

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Observa-se na Tabela 4 a correlacdo da varidvel demografica — faixa Etdria Faixa
Etiria com o Fator 1 (Aceitacio da EAD). Unico item demogrifico que apresentou
correlacdo significativa com pelo menos um dos fatores da pesquisa.

Entretanto, o SPSS registrou uma correlacdo do Fator 1 (Aceitacdo da EAD) com o

Fator 2 (Resisténcia ao Uso do Computador), conforme demonstra a Tabela 5.

Tabela 5 — Correlacdo entre Aceitacdo da EAD (Fator 1) e Resisténcia ao Uso do Computador

(Fator 2)

Correlations

Resisténcia
ao Uso do Aceitagao
Computador da EaD
Resisténcia ao Uso Pearson Correlation 1 , 247
do Computador Sig. (2-tailed) ,000
N 400 400
Aceitagdo da EaD Pearson Correlation 247 1
Sig. (2-tailed) ,000
N 400 400

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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A explicacdo de cada uma dessas correlacdes serd feita a seguir:

A) Faixa etaria

Foi observada correlagdo negativa entre essa varidvel e o Fator 1 “Aceitacido da EAD”.
Essa correlag@o permite inferir que os respondentes com menor faixa etaria registraram maior
aceitacdo pela EAD. Esse resultado vai ao encontro do que diz a literatura sobre o tema.
Pesquisadores da drea de EAD como Bill (2002, apud VARGAS, 2004, p. 275) afirmam que
atitudes com relacdo ao uso do computador variam em fun¢do da faixa etdria, tendo as
pessoas com maior faixa etdria uma menor propensdo ao uso do computador, a menos que

exista uma necessidade percebida desse uso.

B) Aceitacio da EAD (Fator 1) e Resisténcia ao uso do computador (Fator 2)

Houve uma correlagdo positiva entre os dois Fatores da Pesquisa: “Aceitagdo da EAD”
e “Resisténcia ao Uso do Computador” .

Conforme os estudos de Bill (2002, apud VARGAS, 2004, p. 275) as atitudes
favordveis ao uso do computador estdo correlacionadas positivamente aos niveis de
familiaridade que os individuos t€ém com essa tecnologia.

Segundo Orr (2002, apud VARGAS, 2004), o sentimento de ansiedade com relacdo ao
uso do computador € comum e afeta uma expressiva parcela da populagido. Para o autor, a
ansiedade no uso do computador estd associada com o pouco ou nenhum uso que algumas
pessoas fazem dessa tecnologia, o que pode afetar seriamente o progresso académico de
alunos, o desempenho de empregados no trabalho e as oportunidades de carreira dos
individuos. Na medida em que os ambientes académicos e organizacionais continuam
movendo-se em direcdo a essa tecnologia, o “gap” vai ficando também cada vez maior para os

individuos que sofrem com problemas de ansiedade no uso do computador.
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3.3 — Barreiras a Implantacao de EAD

Segundo Vargas (2004, p. 69), o termo barreiras “tem sido muito utilizado na literatura
para identificar diferentes fatores que dificultam a implantacdo de programas de educacgéo e
treinamento a distincia tanto no contexto académico quanto no corporativo”.

A literatura sobre EAD aponta algumas barreiras a implantacdo de Programas de
Educacdo a Distancia no Servico Publico. Dentre elas estdo o alto custo de sua a resisténcia
ao uso da tecnologia e a cultura organizacional, a falta de pessoas qualificadas.

Com base no estudo de diversos autores, Vargas, (2004, apud ALVES, 2006,)
classifica as barreiras a implantagdo da EAD em dois niveis: Barreiras Instrucionais:,
associadas a tomada de decis@o e a gestdo de recursos e Barreiras Pessoais relacionadas as
caracteristicas da clientela.

As Barreiras Instrucionais estdo divididas em infra-estrutura organizacional e Infra —
estrutura instrucional. As Barreiras de infra-estrutura organizacional estdo relacionadas as
questdes de ordem gerencial, técnicas ou administrativas como a falta de apoio dos dirigentes
e de recursos fisicos, materiais € humanos. As barreiras de infra-estrutura instrucional estdo
relacionadas ao planejamento, desenvolvimento e execugdo dos eventos instrucionais como a
falta de um sistema de tecnologia instrucional adequado e de um sistema de tutoria
responsavel.

As Barreiras Pessoais subdividem-se em motivacionais e tecnoldgicas. As
motivacionais referem-se as atitudes dos individuos com relagdo ao evento instrucional, as
quais podem influenciar o processo de participacdo, persisténcia e performance. J4 as
barreiras tecnoldgicas referem-se as atitudes dos individuos em relacdo ao uso das novas
tecnologias da informag@do e da comunicagdo, particularmente o computador, na realizacdo de
evento instrucionais.

O éxito da implantacdo de Educacdo a Distancia na instituicdo dependerd, dessa forma
e consoante Vargas (2004) das barreiras existentes a sua realizacao.

Os resultados aqui apresentados evidenciaram que os servidores da Presidéncia da
Republica ndo t€m um alto nivel de familiaridade com a tecnologia e ndo estdo certos das
vantagens da Educacio a Distancia.

O éxito da implantacdo da EAD requer, dessa forma, um trabalho de sensibilizacio
dos servidores quanto as vantagens dessa modalidade de ensino criando uma cultura favoravel

e receptiva ao desenvolvimento, como forma de garantir a eficacia de suas agdes.
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A cultura organizacional, aqui referenciada como valores, normas, crengas, simbolos e
os rituais compartilhados pelos membros da organizacdo, tém influencia direta na percepcao
dos servidores sobre Educagdo a Distancia porque eles devem estar dispostos a aceita-la.
Acdes que evidenciem os resultados positivos da Educacgio a Distincia pode ser um caminho
para formar uma percepg¢ao positiva dos servidores sobre sua utilizagao.

Desenvolver Educagio a Distincia exige muito mais do que conhecimento da midia a
ser utilizada. Exige pensar a educacdo com todos os seus conceitos pedagdgicos, e as pessoas
como agentes do seu processo de aprendizagem, cada vez mais criativas e ativas na busca de
novos conhecimentos (ENAP, 2006), dai a importincia de pessoas altamente qualificadas.

No entanto, autores como Abbad e Borges-Andrade (2004), sugerem que a
organizagdo assuma o comportamento de adotar riscos e aprender com 0s proprios erros,
criem um clima favordvel a inovacéo, 4 troca e a colaboragdo entre colegas e aberto a novas
idéias.

Em consonancia com o pensamento de Abbad, Hori (2007) afirma que um grande
desafio para o sucesso da implementacdo de EAD em institui¢cdes publicas seria certamente a
conscientizacdo da importancia da democratizacio de oportunidades para a formacgdo, que

essa modalidade de ensino favorece.

3.4 — A Implantacao da Universidade Corporativa na Presidéncia da Republica

O referencial teérico que subsidiou a pesquisa empirica conduzida neste trabalho,
apresentado no Capitulo 1, mostrou que as organizagdes estdo promovendo mudangas nas
suas dreas de treinamento e desenvolvimento de pessoal, migrando para um modelo mais
democridtico e estratégico de Educacdo Corporativa.

De acordo com a discussdo feita no referido Capitulo, nem todas as organizagdes
precisam ou querem criar um modelo de Universidade Corporativa, mas todas estdo
procurando adotar os melhores principios em que se baseia essa nova forma de aprendizagem
nas organizacoes.

Um dos principios que regem o modelo de Universidade Corporativa é o uso da
Educacio a Distiancia como uma das modalidades de ensino-aprendizagem. Em contraste com

as dreas tradicionais de treinamento e desenvolvimento de pessoal (T&D), o modelo de

Universidade Corporativa, sempre que possivel, privilegia o uso de cursos a distancia e
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semipresenciais. Assim, a Educacgfo a Distincia é um dos eixos principais que sustentam o
modelo de Universidade Corporativa, pois somente com ela torna-se possivel oferecer acdes
educacionais para um nimero maior de funciondrios, bem como para a cadeia de valor que
forma a organizagdo.

Dessa forma, caso a Presidéncia da Republica opte por implantar um modelo de
Universidade Corporativa (ou adotar alguns dos seus principios) o uso da Educacido a
Distancia precisa estar difundido e bem consolidado na Instituicdo. Em face dos resultados
obtidos com a realizacdo da presente pesquisa, que mostrou resultados ainda ndo muito
favordveis a presenga da EaD na Institui¢do, algumas sugestdes podem ser feitas para
contribuir com o eventual processo de implantagdo da Universidade Corporativa na

Presidéncia da Repuiblica:

- Campanha de sensibilizacdo (Pop up na intranet, cartazes, envio de
mensagens eletronicas) acdes que promovam resultados alcangados por
meio da EAD, como cursos oferecidos por outras instituicdes;

- Oferecimento de um curso de ambientacdo em Educacio a Distancia;

- Palestras informativas sobre resultados alcangados pelos participantes
da PR em curso realizados a distincia, em institui¢des parceiras;

- Ampliacdo do numero de parceiras e conseqiientes oportunidades de
participacdo dos servidores em cursos realizados a distancia;

- Cursos de informadtica com o objetivo de reduzir a resisténcia ao uso do

Computador.

Schreiber (1998, apud VARGAS, 2003) lembra da importancia de se administrar a
questdo da capacidade humana da organizacdo envolvida na implantacdo dos programas de
treinamento a distdncia. Conforme opinido do autor, a implementacdo desses programas
requer uma cooperagdo positiva, diversa e interdisciplinar que contribua estrategicamente e se
torne institucionalizados como parte do perfil da organizagdo. A sugestdo do autor é que se
trabalhe conjuntamente, as influéncias advindas dos especialistas das dreas de tecnologia e de
educacdo somadas as dos especialistas da drea de recursos humanos. Essa a¢do requer uma
evolucdo na hierarquia tradicional da organizac¢do, o que resultard numa transformacdo para
uma forma mais flexivel que facilite o trabalho em equipe, a colaboracio entre parceiros de

negocios e a distribui¢do dos processos de tomada de decisdo.
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A cultura organizacional deve, também, ser considerada para obtencdo de éxito de
programas de educacdo a distancia. Os servidores devem estar dispostos a aceitd-la, pois nao
ha como garantir o sucesso de um programa de EAD em ambientes desfavordvel ao seu
desenvolvimento.

Os estudos sobre implantacdo de EAD evidenciam que na existéncia de uma cultura
desfavoravel, os dirigentes devem inverter previamente essa situacdo se desejam a eficicia de
suas agoes.

Essa tarefa ndo é facil. Para Silva e Zanelli (2004) quanto mais consistente for a
cultura, mais dificil serd a sua mudancga em dire¢Ges opostas aos seus valores, uma vez que ela

funciona como um anteparo que afasta a organizagao de tais inovacoes.

B

CONCLUSAO

Conclusao e Recomendacoes

O objetivo geral deste estudo foi identificar a percep¢do dos servidores de uma
instituicdo do Poder Executivo Federal sobre o uso da Educacio a Distincia sobre Educacio a
Distancia como forma de subsidiar o planejamento de ac¢des de capacitagdo na instituicdo
pesquisada.

O seguinte problema de pesquisa foi abordado: “A percepcdo dos servidores de um
orgao publico do Poder Executivo Federal sobre Educacdo a Distincia favorece a implantacio
do modelo de universidade corporativa?”

Os resultados encontrados sinalizam que os servidores da Presidéncia da Republica
participantes da pesquisa estdo em divida com relacdo ao uso da Educacdo a Distdncia como
modalidade de ensino-aprendizagem e ainda ndo apresentam um alto grau de familiaridade

com essa tecnologia.
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Com base nos resultados, ndo ha um ambiente favordvel, no momento, a implantacio
de uma universidade corporativa no 6rgdo, tendo em vista ser a EAD um dos principios que
regem o modelo de Universidade Corporativa.

Recomenda-se a institui¢do: 1) um investimento em acdes que resultem numa maior
familiaridade do servidor com o uso de recursos tecnoldgicos; 2) a adocdo de acdes
informativas que possam evidenciar as vantagens e os resultados positivos da EAD no servico
publico em geral e, em particular, os resultados alcangados por servidores da institui¢do que
participaram ou participam de cursos a distdncia em institui¢des parceiras e 3) a ampliacdo do
nimero de parcerias como forma de aumentar as oportunidades de participacao dos servidores

da PR em cursos realizados a distancia.

s
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