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1. INTRODUCAO

A globalizacdo econ6mica originada pelo desenvolvimento
tecnoldgico vem encurtando a distancia entre as nagfes e aumentando a
competicdo entre asganizacdesTlal processo reflete-se diretamente so-
bre o trabalho e a gestdo de pessoas que migra de um modelo mecanicista
para um modelo estratégidssim, o capital intelectual (o conhecimento)
torna-se o grande diferencial das empresas que buscam a continuidade no
mercado. Dessa forma, a educacao deixa de ser compreendida como per-
manente e localizada nas escolas e universidades, para ser entendida como
educacao para toda a vida (educacao continuada), perpassando os diferen-
tes espacos e grupos sociais com 0s quais o individuo convive.

Diante dessas transformacdes socioecondmicas, desenvolve-se a
Educacdo Corporativa como uma estratégia empresarial visando o desen-
volvimento de habilidades, competéncias, capacidades no ambiente
corporativo como forma de vantagem competitiva. Nesse contexto, as
Tecnologias da Informacéo (TI) assumem uma funcao de auxilio nos pro-
gramas de treinamento, desenvolvimento e capacitagédo profissional nas
empresasTais ferramentas permitem o alcance de um numero maior de
colaboradores/treinandos além de reducéo dos custos em relagdo aos pro-
gramas de treinamento e desenvolvimento tradicionais. Na Educagéo
Corporativa encontram-se inimeros temas como assuntos de artigos, livros
e pesquisas, dentre os quais podem ser citados a gestao por competéncias,
a gestao do conhecimento, organiza¢des de aprendizagem, aprendizagem
organizacional e as Universidades Corporativas.

As Tecnologias da Educacéo (TI) vém desempenhando importan-
te papel nos programas de Educacéo Corporativa tanto presenciais quanto
a distancia. InUmeras séo as ferramentas utilizadas, edeaoning data
show intranet, videoconferéncia, dentre outras. Entretanto, apesar das faci-
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lidades e dos diversos beneficios provenientes do uso das Tls, estudos apon-
tam a prevaléncia do ensino presencial em detrimento do ensino a distancia.
Neste estudo pretende-se investigar até que poieraslogias da Infer

macéo estdo sendo utilizadas nas Universidades Corporativas brasileiras e
guais seus beneficios para a aprendizageganizacionalAs novas
tecnologias, sobretudo a internet, surgiram para facilitar a comunicacgéo e
transmissdo de informacdes de forma acelerada e modificaram radicalmen-
te a relacdo do homem com o conhecimeAtmavés da web qualquer
pessoa pode ter acesso a um universo infinito de informagdes. Contudo,
cabe aos profissionais que trabalham com educacéao, treinamento e desen-
volvimento, contribuir para que as pessoas sejam capacitadas a transformar
todo esse universo de informacdes isoladas, em conhecimento, agregando
valor a empresa. Dessa forma, o setor de Recursos Humanos desempenha
um importante papel ao contribuir para que os tradicionais Centfoside
namento e Desenvolvimento sejam transformados em Centipseateli-

zagem, como por exemplo, as Universidades Corporativas. Entretanto, a
rapidez com que os conhecimentos vdo sendo modificados, a questdo da
fluidez do tempo e os constantes e rapidos avancos tecnolégicos vem indi-
cando a necessidade de utilizacdo das ferramentas de EAD para solucionar
questdes profissionais e educacionais de uma maneira mais acelerada e
eficiente. Neste estudo utilizou-se pesquisa bibliogréafica, através de livros,
artigos de revistas cientificas e sites da Internet, com apresentagéo de dois
cases de sucessos publicadgsesquisa bibliografica possibilita o conheci-
mento e a andlise das contribui¢cdes culturais e cientificas do passado sobre
determinado assunto, tema ou problema (CBRBERVIAN; SILVA,

2007). Segundo Gil (2002, p.41), a principal vantagem da pesquisa bibliogra-
fica é “permitir ao investigador a cobertura de uma gama de fenbmenos
muito mais ampla do que aquela que poderia pesquisar diretamente.”

2. APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL
2.1. Definicdo e modelos de aprendizagem organizacional

O mercado globalizado vem demandando o desenvolvimento con-
tinuo de competéncias técnico-comportamentais por todos os envolvidos na

organizacao, no intuito de gerar permanéncia e expanséo dos negocios. Fleury
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e Fleury (1997, p. 19), definem aprendizagem como: “um processo de mu-
danca resultante de praticas ou experiéncia antquempode vjrou ndo, a
manifestarse em uma mudanca perceptivel de comportamérais’auto-

res destacam como principais vertentes tedricas sobre aprendizagem:

1) Behaviorismo — cujo foco primordial € o comportamento, sen-
do observavel e mensuravel. Implica, pois, no estudo de even-
tos estimuladores, respostas e consequéncias;

2) Cognitivismo — cujo foco é explicar os fenbmenos mais com-
plexos da aprendizagem, como a formacéo dos conceitos e a
resolucdo de problemas. Utiliza dados objetivos,
comportamentais e dados subjetivos. Considera, ainda, as cren-
¢as e percepcdes dos individuos que influenciam seu processo
de apreensao da realidade.

Os autores defendem ainda que o processo de aprendizagem em
uma organizacao engloba a elaboracdo de novos mapas cognitivos, que per-
mitem oentendimento de seu ambiente interno e externo, bem como a defi-
nicdo de novos comportamentos, comprovando a efetividade do aprendiza-
do. Contudo, ressaltam que a maioria das instituicdes brasileiras concen-
tram-se mais em controlar do que em apremdeompensando o desem-
penho dos colaboradores em fung&o do cumprimento de padrdes estabele-
cidos ao invés de seu desejo de aprei@®no acao estratégica e desejan-
do o avanco dos niveis de competitividade, algumas organiza¢des transfor-
maram seus centros de treinamento e desenvolvimento em uma nova estru-
tura de aprendizagem: as Universidades Corporativas. Contudo, muitas ve-
zes tém ignorado os principios fundamentais que consolidam a Educacao
Corporativa. Nesse sentido, a capacitacdo e o desenvolvimento de cada
individuo na corporacdo € responsabilidade ndo apenas particular
(autodesenvolvimento), mas, sobretudo, de responsabilidade dos dirigentes
e gestores como co-participantes do processo de estimulo ao crescimento
de seu ativo mais importante: o capital intelectual.

2.2. Andragogia: aprendizagem de adultos

ConformeéWaal & Telles (2004 apud Morais, 2007 Aadragogia
foi definida por Malcolm Knowles como a arte e ciéncia de ajudar o adulto
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a aprenderem oposicao a Pedagogia, que se dedica ao ensino de criancgas.
Andragogia (do grego: andros — adulto e gogos — educar) &, portanto, um cami-
nho educacional que busca compreender o adulto. E a arte de ensinar aos adul-
tos, que nao séo aprendizes sem experiéncia, pois 0 conhecimento vem da rea-
lidade (vida). O aprendizado é factivel e aplicavel. O conceito de adulto defen-
dido por Oliveira (1998 apud Morais, 2007), é o0 de um individuo maduro o
suficiente para assumir as responsabilidades por seus atos na sociedade.

Paulo Freire (1996), grande educador brasileiro, dedicou a maior
parte de suas obras a educacao de adultos e concorda com esse pensamen-
to por ser contrario as praticas educacionais tradicionais imobilistas. Um de
seus pensamentos diz que “ensino ndo é transferéncia de conhecimentos”,
pois “quem ensina aprende ao ensinar e quem aprende ensina ao aprender”.
Nesse sentido, educar é uma tarefa de troca entre as pessoas. Knowles
(1977 apud Gomes; Pezzi; Barcia, 2010), aponta que a teoria da aprendiza-
gem de adultos apresenta um desafio em relacdo aos conceitos estaticos da
inteligéncia para as limitagdes padronizadas da educagédo convencional.
Dessa forma, os processos de ensino-aprendizagem corporativa, que pre-
tendem seguir os pressupostos da andragogia, devem ser estruturados con-
forme as seguintes premissas:

U Necessidade de conhecer: o adulto sabe, mais do que ninguém,
da sua necessidade de conhecimento e, para ele, a forma como
ele expressa esse conhecimento em seu cotidiano é fator rele-
vante para o seu comprometimento com o processo de apren-
dizagem;

U Autoconceito: além de possuir consciéncia de sua necessidade
de conhecimento, o adulto supre essa caréncia de maneira in-
dependente, possuindo capacidade de se autodesenvolver;

QO Experiéncia: é a base da aprendizagem para o adulto. E a par-
tir dela que ele se dispde ou se nega a participar de algum
programa de desenvolvimento. O conhecimento do facilitador
e 0s recursos audiovisuais ndo sdo 0s Unicos meios capazes e
eficazes de influenciar o adulto no processo de aprendizagem;

U Prontidao para aprender: o adulto esta pronto para aprender o
que decide aprende€3ua escolha de aprendizagem é natural e
realista. Em contrapartida, ele se nega a aprender o que |lhe é
imposto;
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U Orientacdo para a aprendizagem: para o adulto, a aprendiza-
gem é algo que tem significado para o seu cotidiano;

O Motivacdo: deriva da sua vontade de crescimento e néo é
provocada por estimulos externos vindos de outras pessoas
(PACHECO ETAL., 2005).

As investigagcfes sobre o tema apontam para a necessidade de
gue os responsaveis pelos processos de aprendizagem de adultos possam
desenvolver estratégias de ensino que sejam compativeis com o principio da
atividade, mediante o qual seu papel é o de dinamizador de situa¢ges nas
guais o sujeito ativo, participativo e construtivo é o préprio aprendente e do
principio da autodiretividade, dando oportunidades ao adulto de ser o real
diretor e articulador de seus proprio compromissos e decisfes (MORAIS,
2007). Diante de tamanha complexidade, o grande desafio das organiza-
¢cOes e instituicbes de ensino tem sido a dificuldade na elaboracéo, criacéo e
revisdo de metodologias aplicadas ao ensino-aprendizagem de adultos. Con-
tudo, o investimento em aprendizado permanente garante retorno em
ganhos de competitividade, crescimento e reducéo de custos.

3. EDUCACAO CORPORATIVA
3.1. Definicdo de Educacao Corporativa

Segundo Senge (1990), a globaliza¢éo econémica e a complexida-
de e dinamicidade do mercado, tornaram o trabalho cada vez mais depen-
dente do aprendizado. Dessa forma, ndo basta mais ter uma Gnica pessoa
aprendendo por toda a organizacdo. Chiavenato (2004), enfatiza que devido
a instabilidade e a imprevisibilidade do mundo atual, 0 modelo organizacional
tradicional ndo comporta mais o tipo de demanda que o mercado exige.
Como caracteristicas dessa Era da Informacéo, o autor cita: reducao dos
niveis hierarquicos e descentralizacdo, autocontrole e autodire¢do do de-
sempenho pelas proprias pessoas, cargos mutaveis e constantemente
redefinidos, tarefas cada vez mais complexas e diferenciadas, ndo mais
individualizadas, mas desempenhadas por equipes multifuncionais,
autogeridas e empoderadas, interacao constante e 6rgados flexiveis e mutaveis.
Nos ultimos anos, verifica-se a énfase que as organizacdes tém dado ao
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aprendizado como forma de atualizagdo profissional devido as constantes e
rapidas transformacdes no mundo atual. Diante desse cenario, surgem as
Universidades Corporativas como uma das estratégias utilizadas por insti-
tuicdes publicas e privadas para desenvolver as competéncias necessarias
ao planejamento estratégico das organizacdes e ampliacdo do volume de
conhecimento construido nas empresas. (MARCONDES/A 2001;
VERGARA, 2000; VITELLI, 2000, apud VERGARA; RAMOS, 2002).
Meister (1999, p.263, apud Pacheco et al., 2005), define universidade
corporativa como o “guarda-chuva estratégico para o desenvolvimento e
educacao de funcionarios, clientes e fornecedores, com o objetivo de aten-
der as estratégias empresariais de urganiza¢do”. Junqueira\danna

(2003 apudvilas Boas, 2005, p. 4), definem Educacao Corporativa como
um “sistema de aprendizagem com foco nos colaboradores, para que estes
desenvolvam as competéncias técnicas e comportamentais de acordo com
as metas e objetivos da organizacdo”, provocando dessa forma um desejo
de aprendere conhecer e transformar o proprio trabaftsoUniversida-

des Corporativas contribuem, portanto, para a producéo, acumulacgéo e di-
fusdo do conhecimento, bem como para o desenvolvimemnimvds com-
peténcias @anizacionaisAtravés dessas universidades, agoizacdes
procuram superar o modelo mecanico de treinamento e desenvolvimento,
partindo para programas educacionais mais amplos (VERGARA; RAMOS,
2002).

3.2. Origens e pressupostos da Educacédo Corporativa no Brasil

Rodriguez y Rodriguez (2002), ressalta que o surgimento das
Universidades Corporativas teve o mercado e a concorréncia como
um fator impulsionadgiuma vez que as universidades tradicionais, ori-
entadas de modo funcional, formavam especialistas para o mercado
de modo nédo especifico. Em contrapartida, as UCs tinham como prin-
cipal objetivo formar as pessoas de acordo com as estratégias da em-
presa.

Junqueira &/ianna (1999 apud Carvalho, 2001), apontam algu-
mas razdes para o surgimento das UCs no Brasil, sdo elas: caréncia de uma
unidade responsavel pela difusdo da visdo da empresa, valores estratégicos,
bem como pela acumulag&o do conhecimento adquirido. Marisa Eboli (2004),
Doutora emAdministracéo pela FEA/USBma das maiores especialistas
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brasileiras em Educacgéo Corporativa, destacou algumas dificuldades para a
Educacéo Corporativa no Brasil naquele momento, tais dificuldades seriam:
falta de visdo estratégica por parte da administracdo e principalmente, por
parte da area de Recursos Humanos; resisténcia de pensar no desenvolvi-
mento de pessoas a longo prazo e carater estratégico, além de tracos cultu-
rais desfavoraveis ao aprendizado continuo e a gestdo do conhecimento.
Conforme Eboli (2004), os projetos de Universidade Corporativa devem
enfatizar as seguintes metas globais:

U Difundir a ideia de que capital intelectual sera o fator de dife-
renciacdo das empresas;

U Despertar nos talentos a vocacao para o aprendizado e a res-
ponsabilidade por seu processo de autodesenvolvimento;

U Incentivar estruturar e oferecer atividades de
autodesenvolvimento; Meister (1999 apud Eboli, 2004), aponta
os principios sobre os quais os projetos de Universidades
Corporativas devem ser implantados:

U Desenho de programas que incorporem a identificagéo das com-
peténcias criticas;

O Migracao do modelo “sala de aula” para multiplas formas de
aprendizagem aprendizagem a qualquer hora e em qualquer
lugar;

U Delineamento de programas que reflitam o compromisso da
empresa com eidadania empresarial,

U Estimulo para gerentes e lideres se envolverem com o proces-
so de educacéo;

U Criacéo de sistemas eficazes de avaliagdo dos investimentos e
resultados obtidos. Os pressupostos do conceito de Universi-
dades Corporativas envolvem:

U Objetivo principal — desenvolver as competéncias criticas do
negoécio em vez de habilidades individuais;

U Foco no aprendizado- privilegiar o aprendizado organizacional
fortalecendo &ultura corporativa e o conhecimento coletivo,

e ndo apenas o conhecimento individual;

U Escopo — concentrar-se nas necessidades dos negécios tor-
nando o escopo estratégico, e ndo focado exclusivamente nas
necessidades individuais;
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O Enfase nos programas — conceber e desenhar a¢ées e progra-
mas educacionais a partir das estratégias de negoécios, ou seja,
da identificacdo das competéncias criticas empresariais;

U Publico-alvo — adotar o conceito de educacao inclusiva, desen-
volvendo competéncias criticas no publico interno e externo
(familiares, clientes, fornecedores, distribuidores, parceiros
comerciais e comunidade), e ndo somente nos funcionarios.

U Local — contemplar a possibilidade de ser um projeto virtual, e
ndo necessariamente um local fisico;

U Resultado — aumentar a competitividade empresarial, e ndo
apenas as habilidades individuais (EBOLI, 2004).

Diante do que foi exposto até aqui, ndo ha davidas de que as
Universidades Corporativas sddogus privilegiado para a construgéo e
disseminacdo do saber corporativo e que as ferramentas e metodologias
provenientes daecnologia da Informagédo sdo importantes para o desen-
volvimento de programas de desenvolvimento de pessoas de forma mais
eficaz e dindmica. Os beneficios desse novo modelo de capacitacdo de
pessoas podem ser verificados através da diminuicdo dos custos com mate-
riais, equipamentos e viagens, além da possibilidade de capacitacdo de uma
guantidade maior de pessoas. Contudo, vale ressaltar que a tecnologia por si
s6 nao é suficiente para realizar verdadeiros milagres na area de gestao de
pessoas. E preciso saber gerenciar tanto o capital humano, quanto as
tecnologias que servem como ferramentas para o desenvolvimento de cada
colaboradarCorroborando com o que foi dito anteriormente, Chiavenato
(2004, p. 41), ressalta que “as organizacdes excelentes ndo sdo as que de-
tém a tecnologia mais avangada e sofisticada, mas aquelas que sabem ex-
trair o maximo proveito de suas tecnologias atuais”.

4. TECNOLOGIAS DA INFORMACAO
4.1. Conceituacdo deéetnologias da Informacéo

Com o avanco tecnoldgico, as “méaquinas gigantes” foram substi-
tuidas por equipamentos cada vez menores e mais podéy@sasucao

do sistema de telecomunicac¢des permitiu que, aos poucos, os computadores
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passassem a se comunjaalesmo estando em lugares muito distantes
geograficamente, em decorréncia do surgimento da internet. Como
consequéncia, tais maquinas deixaram de simplesmente automatizar tarefas
e passaram a lidar com Informac@al fenébmeno revolucionou o0 mundo

dos negdcios e todos os setores da sociedade, trazendo a tona a informacao
como principal estratégia para o desenvolvimento e a permanéncia das or-
ganizacOes no mercado competitivo. O conceiftedaologia da Informa-

¢cdo é mais abrangente do que os de processamento de dados, sistemas de
informacao, engenharia de software, informatica ou o conjunto de hardware

e software, pois também envolve aspectos humanos, administrativos e
organizacionais (KEEN, 1998°UD LAURINDO, 2001). Laudon e Laudon

(2004 apud BraueR008), definenTl como um conjunto de software e
hardware utilizado para coletarmazenar e disseminar informag&o para
suporte as decisdes. Rosini (2007, p. 27) define tecnologia da informagéo
como uma gama de produtos de hardware e software capazes de coletar
armazenarmrocessar e acessar numeros e imagens para o controle de equi-
pamentos e processos de trabalho e para conectar pessoas, fungdes e escri-
torios tanto dentro das organizacdes quanto entre elas. Nesse sentido, as
tecnologias da informagéo, quando utilizadas no exercicio de funcdes e acdes
voltadas para o comprometimento dos colaboradores com as metas
organizacionais, contribuem para o enriquecimento de habilidades e conhe-
cimentos tanto individuais quanto coletivos.

4.2. Tecnologias da Informacdo e organizacdes

Segundo Laurindo (2001) nos ultimos anos, tem crescido a expec-
tativa e o questionamento acerca do papel da TI, tanto nas publicacdes
académicas como naquelas voltadas aos executivos e empresarios e mes-
mo naquelas voltadas ao publico em geral. De um lado, surgem duvidas
acerca dos resultados oriundos dos investimentos em TI. Por outro, ha uma
espécie de “encantamento” com as aplicagdes de Tl que viabilizam meca-
nismos da chamada “economia globalizada”, em especial os chaesados
commece e e-busines§fPORTER, 2001; DRUCKER, 2000; EANS &
WURSTER, 1999; FRONTINI, 1999PUD LAURINDO, 2001). Laurindo
(2001) enfatiza que o uso eficaz da Tl e a integracdo entre sua estratégia e
a estratégia do negdcio vao além da ideia de ferramenta de produtividade,
sendo muitas vezes fator critico de sucesso. Hoje, o caminho para este
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sucesso ndo estd mais relacionado somente dwrdware e osoftwae
utilizados, ou ainda com metodologias de desenvolvimento, mas com o ali-
nhamento da Tl com a estratégia e as caracteristicas da empresa e de sua
estrutura organizacional. Neste cenario, as principais tecnologias de infor-
macao utilizadas para implementacéo e viabilizacao da gestdo do conheci-
mento sdo videoconferéncia, groupware, painéis eletrénicos e grupos de
discussao, bases de dados on-line, CDROMSs, Internet, Intranets, sistemas
especialistas, agentes de pesquisa inteligentes, data warehouse / data mining
e gerenciamento eletrénico de documentos, dentre outras. Recentemente,
surgiram novas formas e praticas que facilitam a implementacao e a
viabilizacdo da gestdo do conhecimento nas organizacdes, uma das que mais
tém sido utilizadas séo as ferramentas para mapear os fluxos e os
interrelacionamentos das informagdes externas e internas de uma organiza-
cdo. Neste sentido, tém sido desenvolvidas tecnologias de informacéo espe-
cificas, dentre elas,mersonal braino qual, além de realizar o mapeamento

da informacéo, pode ainda ser utilizado para representacdo de problemas,
desenvolvimento de protétipos e modelagem e analise de cenarios de nego-
cios (CANDIDO; ARAUJO, 2003).

Conclui-se entdo que sendo a informagdo um bem que agrega
valor a uma empresa ou a um individuo, é necessario fazer uso de recursos
de Tl de maneira apropriada, ou seja, é preciso utilizar ferramentas, siste-
mas ou outros meios que fagam das informagdes um diferencial competiti-
vo. Também é preciso que se busque solu¢des que tragam bons resultados,
mas que tenham o menor custo possivel. Nao existe um modelo definido de
como a Tl deve ser utilizada, pois vai depender da cultura, do mercado, do
segmento e de outros aspectos relacionados ao negocio ou a atividade. E
preciso que se escolha o melhor caminho a fim de se evitar gastos desne-
cessarios, perda de tempo e competitividade, desinteresse dos funcionarios,
dentre outros fatores.

4.3. Tecnologias da Informacéo e aprendizagem organizacional

O marco do novo milénio desponta com o advento da internet, a
partir de 1995, penetrando no mercado e dando inicio a uma nova revolucao,
a revolucdo digital, a era da inteligéncia em rede, onde as pessoas combi-
nam sua inteligéncia, conhecimento e criatividade para revolu¢des na pro-
ducéo de riquezas e desenvolvimento sociddPECOTT 1997 apud
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TAJRA, 2008). Os novos desafios da competitividade global conduzem as
organizacdes a ruptura de seus paradigmas e a implementagdo de novos
sistemas de gestdo que possibilitem o desenvolvimento do capital humano.
Dessa forma, aBecnologias da Informag&o permitem inovar o modelo de
gestao de pessoas por intermédio da educacdo a distancia (ABREU, GON-
CALVES; FAGNOZZI, 2002/2003). Os autores destacam que a educacao
contemporanea assume a integracao entre as modalidades presencial e a
distancia como mecanismo metodoldgico de ensino-aprendizagem. Nesse
contexto, o compartilhamento e a disseminagéo do conhecimento com ou-
tras instituicdes deixa de ser exclusividade das universidades e as organiza-
¢Oes passam a assumir a responsabilidade no desenvolvimento de seus co-
laboradores. O crescimento da EAD vem crescendo nas Ultimas décadas
devido a diminuicdo dos custos relativoeeanologia da Informagéo e de-

vido a uma série de vantagens apontadag\peiio (1994 apud Brauger

2008) e Mungania, (2003 apud Bra08): economia de escala; elimina-

cdo de barreiras geogréficas; flexibilidade de horario; universalidade; pa-
dronizagéo do ensino; personalizagéo e individualizacao do conteudo; ritmo
de treinamento definido pelo préprio aluno; maior planejamento do ensino;
ensino é centrado no aluno e ndo no professor e possibilidade de revisédo dos
conteudos inUmeras vezes. Em contrapartida, a EAD pode apresentar des-
vantagens, limitagcdes e dificuldades, conforme apoAtaiio (1994 apud

Brauer 2008), Dutra (2006 apud Brau@008), Mungania (2003, apud
Brauer 2008) e Landim (1997 apud Brau2008): falta de disciplina por

parte dos alunos, precisando assumir uma postura ativa e organizada, sendo
responsavel pelo seu conhecimento; falta de preparo dos professores; sen-
timento de isolamento, por parte dos alunos; possivel demora no feedback
dos professores; menor confiabilidade nos resultados da avaliacéo; ceticis-
mo, preconceitos e falta de reconhecimento ou credibilidade de cursos a
distancia; certos estilos de aprendizagem que sdo pouco explorados na EAD;
custos iniciais elevados; problemas tecnolégicos e de suporte; falta de moti-
vacdo dos alunos; escassez de situagcOes para interacédo; problemas
tecnoldgicos; ma adaptacao de cursos presenciais para cursos a distancia;
pouca interagcdo entre os alunos; limitagdo em alcancar as areas afetivo-
emocionais; perigo da homogeneidade dos materiais instrucionais; em al-
guns casos, nas empresas, ocorre a falta de um ambiente que estimule os
estudos; servigos administrativos mais complexos; pouca familiaridade com
computadores e seus programas. Galusha (1997 apud, 2@0@&r desta-
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ca que 0 pouco contato entre instrutores e alunos representa um dos graves
problemas de programas de EAD. Mungania (2003 apud B22A@&) apon-

ta trés pilares interconectados como determinantes para 0 sucesso ou 0
fracasso dos programas de EAD: habilidades; ambiente e cultura e compor-
tamentos. InUmeros estudantes adultos necessitam de treinamento e habili-
dades em relacédo ao uso de computadores e internet e a EAD pode excluir
tais alunos, por ndo serem oferecidos aos mesmos, condi¢des de se capaci-
tarem para o uso das ferramenta3dé_évy (1994 apud\breu; Gongal-

ves; Pagnozzi, 2002/2003), assinala que o aumento da competitividade alia-
do ao continuo avanco da tecnologia, contribui para que os conhecimentos
tenham um ciclo de renovacdo cada vez mais cAsgim, as empresas
conseguem se diferenciar pelo que sabem e pela forma como conseguem
usar este conhecimento. Conforme Chiavenato (2004), a tecnologia da in-
formacgao influencia os métodos de treinamento e reduz os custos
operacionais. Novas técnicas de treinamento estédo se impondo as tradicio-
nais, como:

1) Recursos audiovisuais — video cassete, CD-ROM e DVD, per-
mitem gravar programas de treinamento que podem ser distri-
buidos e apresentados em varios locais diferentes em qualquer
ocasiao;

2) Teleconferéncia — audio e video para usar em reuniées; dimi-
nui gastos com hospedagem e viagens;

3) Comunicacgdes eletrbnicas — correio de voz;

4) Tecnologias multimidia — voz, video e texto;

5) Treinamento a distancia — e-learning com custo baixissimo;

Meister (1999 apud Eboli 2004) destaca a tecnologia como
importante ferramenta para medir e acelerar o aprendi&adim, as ex-
periéncias mais bem-sucedidas de Universidades Corporativas referem-se
a educacdo a distancia e ao uso intensivo da tecnol@jismodelo de
aprendizagem tem contribuido para o aumento da autonomia dos aprendi-
zes, além de descentralizar o processo de aprendizado, proporcionando um
aprendizado ativo, autbnomo e coletivo. Meister (1999 dpughra; Ra-
mos, 2002), ressalta a importancia do ensino a distancia, sobretudo, o e-
learning, como possibilidade de flexibilidade do processo de ensino, acele-
rando o aprendizadA.autora aponta os principais beneficios do e-learning:
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rapidez de atualizacdo e menor custo e flexibilidade de acesso dos patrtici-
pantes.

Com relacdo aos fracassos na utilizagdo do e-learning, a autora
cita: a ndo adaptacéo a filosofia de aprendizagem da empresa; a inadequacgéo
guanto aos objetivos propostos e a ndo priorizagédo por parte da empresa no
e-learning em seus programas de educacao corporsdivacnologias da
informacéo aliadas & educacéo tem permitido mais mobilidade ao processo
de ensino/aprendizagem, além de proporcionar ferramentas de interacao
tanto para cursos dentro das organizacdes quanto em outras situagdes em
gue se adota a metodologia a distancia (VILAS BOAS; WNRIO FI-

LHO, 2007).

As novas tecnologias ndo substituirdo o professor/instrutor
tampouco diminuirdo o esfor¢o disciplinado do estliddavia, elas ajudam
a “intensificar o pensamento complexo, interativo e transversal, criando no-
vas chances para a sensibilidade solidaria no interior das préprias formas de
conhecimento” (ASSMANN, 2000, p.7).

5. CASES
5.1. Universidade Corporativa Banco do Brasil

O Banco do Brasil possui 40 anos de historia e tradicdo em Edu-
cacao Corporativa, entretangoUniversidade Corporativa Banco do Brasil
(Unibb) foiimplantada em julho de 2002 principal meta da Unibb é de-
senvolver a exceléncia humana e profissional dos colaboradores através da
criacdo de valor em solucdes educaciodagiacdo da universidade visa-
va contribuir para a melhoria do desempenho organizacional e o fortaleci-
mento da imagem do Banco enquanto instituicdo (EBOLI, 2004).

Os cursos oferecidos pela Unibb possuem tipos variados:
presenciais e a distancia, usando: midia impressa, video, TV corporativa,
treinamento baseado em computador (TBC), no local de trab&lBA [,
via web, especializa¢cdes, MBAs, ciclos de palestras, treinamentos contra-
tados no mercado, treinamento no extepongrama de desenvolvimento
em idiomas estrangeiros, programa de formacao e aperfeicoamento em ni-
vel superior Programa Novos Gestores e Programa Exceléncia Executiva
(EBOLLI, 2004). Em 2004, a Unibb possuia 12 centros regionais em todo o
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pais, hoje sdo 20 geréncias regionais. Seus programas em 2004 era 70%
presenciais e 30% virtuais, hoje sdo 60% virtuais (EBOLI, 2ABED,
2007).

A avaliagéo dos resultados é feita por intermédio de um Sistema
Integrado dé\valiacdo de Programas dlecinamento e Desenvolvimento
(SIAP). As avaliacdes sao realizadas semestralmente e em quatro niveis:
reacdo, aprendizado, impacto no trabalho e impacto na organizacédo. Na
escolha dos programas que recebem avaliacdo sdo consideradas a
abrangéncia massificada do publico-alvo, a relevancia do volume de inves-
timentos (custo/beneficio) e a importancia estratégica (EBOLI, 2004). Se-
gundoAntdnio Soares (Gerente de projeto de EAD da Unibb), com a expe-
riéncia que o Banco do Brasil esta vivenciando na formacgéo sygerior
universidade esta implantando um modelo de tutoria que prevé a prepara-
¢do dos 1,5 mil educadores da empresa, para atuarem como tutores dos
programas educacionais (ABED, 2007). Os cursos de pos-graduacao a dis-
tancia foram implantados em 2007, em 240 cidades p6lo, com oito mil alu-
nos. O Banco do Brasil também realizou uma parceria com 25 universida-
des publicas para a implantacdo de um programa de graduaédbmem
nistracdo em todo o Brasil. O indice de evasdo dos cursos de pos-gradua-
¢do a distédncia em 2004 e 2005 eram inferiores a 5% e a reprovacéao apre-
sentava indice de 16% (ABED, 2007). Esses dados revelam a eficacia dos
programas de EAD desenvolvidos pela empresa.

Os cursos de pés-graduagdo sdo compostos por cinco encontros
presenciais e a proposta pedagdgica estabelece a leitura de textos, frequéncia
em sala de aula virtual, participacado em chats e féruns, além de apresenta-
¢do deTCC com temas de interesse da emprlgains fatores negativos
referentes & educacao a distancia da Unibb foram apontados: dificuldades
de transporte dos funcionarios para as salas de aula do banco, comprome-
tendo a qualidade da aprendizagem e a frieza da EAD, pois a sensac¢éo de
isolamento é grande nos programas da TV corporativa € nos programas
auto-instrucionais (ABED, 2007). Nesse sentido, os tutores precisam co-
nhecer e atender as necessidades dos alunos virtuais, carentes do contato
face a face, a fim de evitar o risco de isolamento e alienacédo (GALUSHA,
1997 apud BRAUER, 2008). Laurindo et al. (2001) apontam que 0 uso
eficaz da Tl depende do alinhamento da tecnologia com a estratégia e as
caracteristicas da empresa e de sua estrutura organizacional. Os chats e
féruns auxiliam na troca de opinides, na interagdo, mas ainda assim nao
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substituem integralmente os encontros presenciais. O Banco do Brasil pro-
move a educagédo continuada como forma de possibilitar a atualizacéo e o
desenvolvimento constante de seus funcionarios e capacita seus lideres para
atuarem como gestores-educadores. Essas premissas encontram-se des-
critas nos objetivos da Proposta Politico-Pedagdgica da Uktialvés da

EAD, a organizacéo oferece flexibilidade no processo de ensino aprendiza-
gem, rompe barreiras geograficas, desenvolvendo colaboradores em todas
as regibes do pais, incentiva a autonomia do individuo e democratiza o aces-
so a educacgéo.

5.2. Universidade Corporativadle (\aler) - Companhia ¥le do Rio
Doce

A criacdo da Universidade Corporativale (\aler) ocorreu em
1 de junho de 2003, com o propdésito de capacitar pessoas para as ativida-
des diarias de cada area da empresa, bem como para novos desafios
(EBOLLI, 2004).A esséncia da companhiale do Rio Doce é o seu mo-
delo de gestdo de competénciaspartir desse modelo, o colaborador
constrdi anualmente seu plano de desenvolvimento. Nesse senido, a
ler tem como objetivo a criagdo de um processo de aprendizagem conti-
nua, capaz de proporcionar acées de desenvolvimento associadas as com-
peténcias definidas como estratégicas para a empresa. Esse objetivo se
adéqua aos principios da Educacdo Corporativa apresentados por diver-
sos estudiosos do assunto.

Os objetivos d&aler engloba as seguintes acdes: criar comunida-
des de aprendizagem a fim de que o conhecimento produzido possa ser
compartilhado; a avaliacdo, formacéo, o desenvolvimento e a retencéo dos
Recursos Humanos; a criacdo de condi¢cdes para a educagdo continua; a
promocdo de um estado de prontiddo para a aprendizagem e o
autodesenvolvimento; a identificacdo de conhecimentos estratégicos para
os quais devam ser desenvolvidas a¢fes especificas; e a uniformizacdes de
acOes de desenvolvimento dos empregados, de forma a garantir o alinha-
mento dessas acdes com as diretrizes estratégicas da corporacao, para a
otimizacéo do resultado (SARANE BENEVIDES, 2006)A modalidade
de educagéo a distancia é uma das formas de aprendizagem utilizadas na
Valer e ndo se restringe ao e-learning. Pode ocorrer através de material
impresso, cd educacional, telecurso ou acao mista (ABED, 2007).
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A Valer oferece aos colaboradores cursos presenciais e a distan-
cia, comunidades de aprendizagem, videos, leitura de livros, consulta a
websites, dicas, manuais e outras formas de desenvolvimento. Dentre as
acOes de desenvolvimento proporcionadasyaa destacam-se o coaching
e 0 desenvolvimento de habilidades de supervisao visando a responsabilida-
de individual de cada lider e gestor pelo seu préprio processo de aprendiza-
gem, bem como o de suas equipes (SARAIBENEVIDES, 2006)A
capacitacdo dos gerentes como educadores é uma funcdo importante para
o desenvolvimento da educacgéo corporafivestratégia utilizada peléa-
ler atualmente € a criacdo de redes de aprendizagem e de relacionamento.
Para a empresa, os cursos on-line fornecem oportunidades de interacéo que
estimulam o compartilhamento de conhecimentos rompendo barreiras de
tempo e espagdais praticas possibilitam a construgéo coletiva de conhe-
cimentos que geram inovacéo. Dentre os espacos de aprendizagem criados
pelaValer, encontram-se:

1) Valer Mével — para disseminar conhecimento entre os colabo-
radores que trabalham ao longo das ferrovias. Composto por
uma unidade de treinamento itinerante, equipada com dois si-
muladores de trem, 15 computadores e aparelhos de audio e
video, a unidade leva educacéo a areas remotas, atédude
zir o tempo dos empregados fora da escala de trabalho e os
custos com deslocamentos e treinamentos;

2) Valer on-line — sala com computadores conectados a internet,
uma estratégia de consolidacdo da educacgédo a distancia na
Vale, para que os profissionais possam realizar treinamentos
virtuais WWW.VALE.COM.BR). No e-learning, o tutpem-
bora presente grande parte do tempo, é fundamental para que
as dividas sejam sanadasendéncia atual, a partir dos cases
apresentados, parece indicar um aumento na utilizacdo das
Tecnologias da Informag&o nos programas de treinamento e
desenvolvimento dos colaboradores nas empresas.

Certamente houve um crescimento dos cursos on-line em relacéo
aos cursos presenciais, o que pode ser explicado pela facilidade e praticidade
do uso da internet no alcance de um ndamero maior de treinandos. Outro
fator a ser considerado sao o0s custos mais baixos se comparados aos trei-
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namentos tradicionais, onde se teria deslocamento de funcionarios. Segun-
do dados dénuério Brasileiro Estatistico de Educa¢dmerta e a Distan-

cia (ABRAEAD, 2006 apud Braug2008), uma pesquisa realizada com 21
empresas, apontou que 0s recursos investidos e previstos em EAD para o
ano de 2006 aumentaram em 76,9% em relacdo ao ano amtenons-

trando a expansatessa tecnologia. O modelo de gestao de competéncias
desenvolvido pel&ale encontra-se alinhada as modernas praticas de ges-
tdo de pessoa® utilizacdo da Educacdo a Distancia promove o
autodesenvolvimento, contribuindo para o aprendizado e a busca pelo co-
nhecimento pelo préprio individuo, dotando-o de autondrod@avia, segun-

do Zwicker e Reinhard (1994 apud Brg&£08), alguns fatores dificultam

a insercdo de usuarios no ambiente da informética, tais como: interfaces
pouco amigaveis, sistemas inadequados para as tarefas dos usuarios, falta
de treinamento e suporte, visdes estreitas da geréncia na funcdo de
informatica e comportamento e estilo cognitivo dos usuarios. Meirelles e
Maia (2004 apud Braug2008) consideram que a existéncia de uma equipe
especializada, composta por profissionais de Pedagbgamelogia, traba-

Ihando de forma coesa podem garantir uma melhor performance da apren-
dizagem oganizacionalA andlise das praticas de Educacédo Corporativa,
apresentadas pelas empresas destacadas nos cases, demonstra que ambas
enguadram-se nos principios e objetivos das teorias existentes sobre Uni-
versidades Corporativas. O uso das tecnologias de informag&o vem sendo
utilizado de maneira gradativa e com eficicia por parte das organizacdes
analisadas e tem contribuido para o sucesso dos programas de capacitagdo
e desenvolvimento dos colaboradores de tais empresas.

6. CONSIDERACOES FINAIS

A grande obsolescéncia do conhecimento e as rapidas transfor-
macdes na economia mundial tém exigido das pessoas aprimoramento cons-
tante a fim de manter a sua empregabilidade, o que pode ser obtido através
da atualizacdo baseada na educacéo continuada. Nesse sentido, as organi-
zagOes percebendo que seu principal ativo € o capital intelectual de seus
colaboradores iniciaram um processo de transformacéo dos tradicionais
centros de treinamento e desenvolvimento para a formacéo de Universida-
des Corporativas (UC), com o propésito de capacitar os funcionarios, de-
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senvolvendo as competéncias necessdarias ao cumprimento das metas e
objetivos organizacionais.
Contudo, inicialmente as formas de capacita¢céo utilizadas nas

Universidades Corporativas pouco utilizavanTasnologias da Informa-
¢do (TI) disponiveis. Entretanto, com o advento da Internet causando im-
pacto sobre inUmeras areas e tornando-se uma exigéncia no mercado de
trabalho, gradativamente foram sendo introduzidas as ferramentas de TI
nos programas de capacitacédo e desenvolvimento dos colaboradores. Nes-
te estudo foram apresentados dois casos de sucesso na implantacéo de Tl
nas Universidades Corporativas. Com relacao a aprendizagem nas organi-
zacOes percebeu-se a necessidade de utilizagcdo de conhecimentos da
Andragogia (ensino de adultos), visto que os individuos adultos possuem
caracteristicas, motivacdes e necessidades diferentes de criancas e adoles-
centes, sendo necessério, portanto, a utilizagdo de uma metodologia coeren-
te com tais particularidades. Paralelamente a esse dafecnologia da
Informac&o vem agregar ao desenvolvimento dos colaboradores. Con-
tribuindo, nesse sentido, com ferramentas que possibilitam um amplo
acesso a informacgdes, mais velocidade no fluxo de conhecimentos,
interatividade, amplo alcance do nimero de treinandos, além de permitir
uma troca maior de conhecimentos inter e extra organizacéo. E inegavel
o crescimento da Educagédo a Distancia a nivel mudiglossibilida-
des de interacdo e colaboragcdo proporcionadas petawlogias da
Informacé&o contribuem para a superacdo dos preconceitos existentes
em relacdo a essa modalidade de ensino. Nesse sentido, percebeu-se,
com base nos artigos e livros estudados, que o u§eawlogia da
Informacé&o, sobretudo, a Educacédo a Distancia, além de desempenhar
um papel importante na elaboracdo de ambientes de aprendizagem, &
adequada ao desenvolvimento de estratégias de educacao conthuada.
internet possibilita a disseminacdo de informagdes e o treinamento em
alta velocidade. Nas empresas, essa ferramenta permite o desenvolvi-
mento da autonomia e da flexibilidade por parte dos funcionarios na bus-
ca de conhecimentos e revisdo de conceitos, através do uso do compu-
tador rompendo as barreiras de tempo e lugapresentando ganhos
expressivos de agilidade e reducéo de custos.

A base das organiza¢des modernas € o desenvolvimento de seus
colaboradores e a educacéo corporativa surge como forma de armazenar e
socializar o seu capital intelectual. O objetivo da educacgédo corporativa € o
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processo de aprendizagem contiduaducacao corporativa tem utilizado a

EAD e a virtualidade do e-learning para preparar as pessoas para enfrentar
as mudancas continuas da economia. Diversas organiza¢des vém utilizando
essas modalidades de ensino para ambientes de aprendizagem permanente,
possibilitando aos profissionais, dos mais diversos niveis e areas, continuar
seu processo de educacao e de desenvolvimento. Embora haja uma dife-
renga acerca das caracteristicas das muitas universidades corporativas, 0s
principios e os objetivos sao semelhantes, pois todas desejam se tornar ins-
tituicbes promotoras do aprendizado permanehseferramentas de
Tecnologia da Informacédo sédo essenciais, contudo, sozinhas ndo sdo capa-
zes de atender as exigéncias de competitividade. E necessario, portanto,
gue atecnologia esteja atrelada a capacidade de cada colaborador em apren-
der a captagerir, disseminar e aplicar o conhecimento adquirido dentro da
organizacao. Diante de tudo o que foi discutido, conclui-se que o0 uso da
Tecnologia da Informagéo tanto nagamizacdes quanto em qualquer outro
setor da sociedade, é fator preponderante para o desenvolvimento e a
competitividade na economia globalizada. Entretanto, estudos devem ser
realizados no sentido de se compreender os meios pelos quais a Tl pode e
deve ser implementada, bem como o0s seus reais beneficios, sobretudo na
Gestao de Pessoascredita-se que muito ja se tem feito neste sentido,
contudo, ainda é necessario maiores investimentos nessa area, bem como
capacitacdo de pessoal para a correta utilizagdo da Tl dentro e fora das
organizacdes.
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