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RESUMO

Com o surgimento da Sociedade do Conhecimento, as praticas de Recursos
Humanos passaram por muitas transformaces, sobretudo no que diz respeito as acdes de
capacitacdo. Tais mudancas pretendem manter as organizagdes competitivas no mercado
contemporaneo, e despertam o debate sobre novas demandas por qualificagdo e formagéo
continuada da forca de trabalho. Paralelamente, as novas tecnologias desenvolvidas a
partir do século XX produziram alternativas para gerir o conhecimento nas organizacoes,
bem como para treinar e desenvolver os empregados. Com isso, nos (timos anos, a
Educacéo a Distancia (EaD) vem surgindo como uma das mais importantes e modernas
ferramentas de transmissdo do conhecimento e democratizacdo da informacao.
Considera-se que para que essa modalidade de ensino ndo seja um problema para a
organizacdo e para que sejam alcancados os objetivos esperados, tal metodologia deve
ser projetada, implantada e gerenciada adequadamente. Nesse sentido, este trabalho busca
responder a seguinte pergunta de pesquisa: que acdes podem ser tomadas afim de
aumentar a probabilidade de sucesso da EaD no contexto organizacional? Por meio da
investigacdo na literatura, buscou-se trazer ao conhecimento elementos que possam
auxiliar a conhecer e solucionar as principais dificuldades e barreiras enfrentadas quando
da utilizacdo da EaD, permitindo identificar quais sdo os fatores criticos de sucesso na
implantacdo e gestdo dessa modalidade de ensino no contexto organizacional. Por fim,
este trabalho também buscou levantar as principais contribuicdes dos profissionais da
Psicologia neste processo. A partir da revisao bibliografica, foi possivel identificar as
principais barreiras e dificuldades da implantacao e gestdo da EaD, bem como a¢bes para
minimizéa-las, e algumas das contribui¢cdes do psicdlogo nesse contexto. Trata-se de uma
tematica de grande relevancia e que deve ser pesquisada em profundidade, devido ao fato
de que atualmente a capacitacdo de pessoas nas organizagdes assume um papel de

diferencial no mercado.

Palavras-chave: Educacdo a Distancia; Sociedade do Conhecimento; Barreiras a

Educacao a Distancia.



1. INTRODUCAO

Enquanto a Sociedade Industrial voltava-se para a producdo de bens materiais e
caracterizava-se principalmente pela inser¢do de maquinas e ferramentas, producdo em
série, novas formas de energia e trabalhadores especialistas, a Sociedade Pds-Industrial
consolida-se no investimento em tecnologia de ponta, grupos de especialistas, produgéo
modular, geracdo de servigos, e producéo e transmissdo da informacéo (Zuffo, 1997).

Tais transformacdes ocorreram a partir da década de 50, causando uma
significativa ruptura no campo da ciéncia, uma vez que passam a predominar os esforcos
cientificos, tecnologicos e politicos no intuito de informatizar a sociedade. Dessa forma,
0s avancos da telematica trazem grandes alteracdes na pesquisa e transmissdo de
conhecimentos, tornando-as as principais forcas de producdo da sociedade a partir de
entdo (Carvalho & Kaniski, 2000).

As expressdes “Sociedade do Conhecimento” e “Sociedade da Informacao”
passaram a ser utilizadas nos ultimos anos do século XX, substituindo o conceito de
“Sociedade P06s-Industrial” afim de melhor definir o novo paradigma técnico-econémico
que estava surgindo (Werthein, 2000). Nessa fase da sociedade, a tecnologia desempenha
um papel estratégico nas inovagdes e avancos cientificos, acarretando acentuadas
mudancas organizacionais, institucionais, econémicas, sociais e politicas (Silva & Silva,
2008).

Assim, a sociedade contemporanea atravessa um novo estagio, viabilizado pelos
novos recursos da comunicacéo e tecnologias inteligentes, que modificaram as relac6es
de tempo e espaco, e promoveram reestruturacfes nas formas de construir o saber (Silva
& Silva, 2008). Nesse contexto, o conhecimento assume uma maior importancia em todos
0s setores, em uma sociedade cada vez mais marcada pela informatizacao e globalizacédo
das telecomunicacgdes (Gadotti, 2000).

As novas tecnologias de informacdo e comunicacdo geram estoque de
conhecimento de forma préatica e acessivel, em grandes volumes, sendo que as
informagdes “sdo armazenadas inteligentemente, permitindo a pesquisa € 0 acesso de
maneira muito simples, amigavel e flexivel”, conforme aponta Gadotti (2000, p.6). O
autor afirma ainda que a educacgdo precisa acompanhar esse processo evolutivo, bem
como dominar mais metodologias e linguagens, inclusive a eletrénica. Essas mudancas
sugerem a renovacdo do ensino, formulando uma concepgdo mais ampla do processo
educativo (Maia, 2007).



No que se refere ao contexto organizacional, desde os primordios da
Administracdo Taylorista até a atual Sociedade do Conhecimento, as praticas de Recursos
Humanos passaram por muitas alteracdes e inovacdes, sobretudo no que diz respeito ao
desenvolvimento das acOes de treinamento. Segundo Oliveira e Vanalle (1999), tais
mudangas visam manter as organizagdes competitivas no mercado contemporaneo,
despertando o debate sobre novas demandas por qualificagdo e formacéo continuada da
forca de trabalho. Assim, as novas tecnologias também produziram alternativas para gerir
0 conhecimento nas organizagdes, bem como para treinar e desenvolver os empregados
(Vargas & Lima, 2004).

Alguns setores e empresas passaram a compreender que a flexibilidade,
adaptabilidade, conectividade e velocidade dessa nova realidade demandam
investimentos em processos de qualificacdo continuada em tempo real e no proprio
espaco de trabalho. Além de buscar incorporar uma cultura de aprendizagem continuada,
necessaria frente a alta competitividade do mercado, as organizac6es pretendem capacitar
a forca de trabalho para atuar em ambientes modernos e equipados com alta tecnologia
(Silva & Silva, 2008).

Nos Utimos anos, a Educacéo a Distancia (EaD) vem surgindo como uma das mais
importantes e modernas ferramentas de transmissdo do conhecimento e da
democratizacdo da informacdo (Maia, 2007). A EaD se refere ao conjunto de acdes de
ensino-aprendizagem mediadas por interfaces digitais que potencializam praticas
comunicacionais interativas (Santos, 2009). A autora relata que os ambientes virtuais de
aprendizagem da EaD envolvem interfaces sincronas (contemplam a comunicacdo em
tempo real) e assincronas (permitem a comunica¢do em momentos diferentes).

Nesse contexto, Abbad, Zerbini e Souza (2010) ressaltam que a EaD é viavel para
construir mecanismos que favorecam a aprendizagem e a qualificacdo continuas. Além
disso, € uma ferramenta adequada ao ambiente corporativo, ja que possibilita o
desenvolvimento de eventos educacionais focalizados em situacdes especificas e oferece
oportunidades de capacitacdo de forma democratica a clientes internos (colaboradores) e
externos (clientes, fornecedores, parceiros e demais stakeholders). Atualmente é um dos
métodos mais utilizados pelas organizagdes para atualizar ou capacitar os colaboradores,
buscando o incremento de suas competéncias (Maia, 2007).

A crescente tendéncia a incorporacdo de tecnologias de EaD nos processos de
educacdo organizacional deve-se a alguns beneficios em relacdo ao treinamento
presencial, conforme apontam Brauer e Albertin (2012). Dentre as vantagens obtidas

pelas organizagdes na utilizagdo da formacéo a distancia, destacam-se a abrangéncia e o



alcance, a reducéo de custos, a flexibilidade para conciliar a capacitagdo com as demais
atividades e o retorno em curto prazo (Maia, 2007).

E importante ressaltar que, embora a EaD esteja sendo cada vez mais utilizada
pelas organizagdes, ha outros métodos de treinamento disponiveis. Ndo ha uma forma
ideal de treinamento que atendera a todas as demandas de capacitacdo das organizagoes,
cabendo a analise de cada contexto para verificar a aplicabilidade da metodologia de
ensino. Idealmente, as capacitacdes devem combinar diferentes métodos, uma vez que
um bom programa de treinamento precisa aproveitar os pontos fortes de cada um deles
(Mdller & Menezes, 2014).

Quando a empresa optar pelo método de EaD, sua implantagéo deve ser planejada
considerando que essa metodologia envolve uma mudancga cultural, bem como o fato de
que alterar a forma de agir das pessoas e das organizacfes nao é uma tarefa simples.
Vargas e Lima (2004) relatam que as dificuldades inerentes a esse processo de mudanga
tém suscitado estudos e reflexdes a respeito da implantacdo dos programas de educagéo
e treinamento a distancia. Brauer e Albertin (2012) acrescentam que, embora as
tecnologias no ensino tenham elevados indices de crescimento em varios paises, a
resisténcia a elas ainda sdo um problema significativo.

Com base no exposto e considerando que, conforme apontam Brauer e Albertin
(2012), para que a EaD ndo seja um problema para a organizacdo e para que sejam
alcancados os objetivos esperados, essa metodologia deve ser projetada, implantada e
gerenciada por profissionais qualificados, ressalta-se a importancia de planeja-la e
executa-la assertivamente. Nesse sentido, o presente estudo pretende responder a seguinte
questdo de pesquisa: que acbes podem ser tomadas afim de aumentar a probabilidade de
sucesso da EaD no contexto organizacional? Por meio da investigacdo na literatura,
buscou-se trazer ao conhecimento elementos que possam auxiliar a conhecer e solucionar
as principais dificuldades e barreiras enfrentadas pela EaD, permitindo identificar quais
sdo os fatores criticos de sucesso na implantacdo e gestdo dessa modalidade de ensino
neste contexto.

Dessa maneira, o objetivo geral deste trabalho é identificar as principais
estratégias utilizadas pelas organizagdes na implantacdo e gestdo da EaD. Os objetivos
especificos sdo: identificar e categorizar as principais dificuldades e barreiras enfrentadas
na implantacéo e gestéo das a¢des de EaD nas organizagdes; identificar agdes que podem
contribuir para superar tais barreiras e dificuldades; e identificar as contribui¢fes da

Psicologia neste processo.



2. METODO

2.1. Delineamento

Trata-se de uma pesquisa bibliografica (revisao critica de literatura). De acordo
com Gil (2002), este tipo de pesquisa € desenvolvido exclusivamente com base em
materiais ja elaborados, constituidos de livros e materiais cientificos. Segundo o autor, a
principal vantagem da pesquisa bibliografica é permitir ao investigador a cobertura de
uma ampla gama de fendmenos acerca de problemas de pesquisa que requerem dados
dispersos na literatura. Por outro lado, com o objetivo de garantir a acuracidade das
informagdes obtidas, deve-se analisar criticamente cada informacdo e utilizar fontes

diversas e cuidadosamente selecionadas.

2.2. Procedimento

O presente estudo se dara de acordo com as seguintes etapas, adaptadas do modelo

proposto por Gil (2002):

a) Delimitacdo do tema

b) Levantamento bibliografico preliminar

c¢) Definicdo do problema e objetivos da pesquisa
d) Busca das fontes de dados

e) Leitura do material

f) Fichamento do material

g) Organizacao légica e comparativa do assunto

h) Redacdo do texto

Ressalta-se que as fontes de pesquisa utilizadas no presente estudo envolvem
artigos localizados por meio de portais cientificos (CAPES, SciELO, LILACS e BVS),
anais dos principais Congressos de Administracdo e Gestdo (EnANPAD, EnGPR e
CNEG), de Educacdo a Distancia (ABED) e Psicologia Organizacional (CBPOT), e

livros de autores de referéncia.
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3. REVISAO BIBLIOGRAFICA

O desafio de criar e manter a vantagem competitiva em um ambiente de
globalizacdo, alta concorréncia e constante transformacdo exige das organizacdes a
adocdo de estratégias e praticas diferenciadas, dentre as quais o desenvolvimento
continuo dos colaboradores. A EaD é uma das estratégias disponiveis para responder as
necessidades atuais de desenvolvimento das pessoas, e a efetivacdo de seus beneficios
depende da forma com que essa pratica sera adotada pela organizacdo (Vasconcellos &
Fleury, 2008).

Acompanhando a modernizacéo caracteristica da Sociedade do Conhecimento, as
capacitacbes da modalidade a distancia estdo cada vez mais bem elaboradas,
proporcionando mais interaces entre os participantes e maiores taxas de adesdo no
contexto organizacional. Porém, apesar dessa evolucéo, verifica-se que muitas empresas
ainda falham na utilizacdo da modalidade em seus programas de treinamento, pois
existem muitas duvidas e dificuldades em relacdo a sua implementacdo, bem como
guestionamentos sobre até que ponto vale a pena investir na EaD (Cavalheiro, 2007).

Segundo Ghedini, Testa e Freitas (2008), ainda é baixa a compreensdo da
importancia de alguns dos elementos que sdo frequentemente enfatizados por educadores
e por pesquisadores da area de EaD. Nesse sentido, entendendo o contexto do surgimento
dessa modalidade de ensino, bem como seus desafios e os cuidados que devem ser
tomados em sua implementacéo, os gestores estardo mais preparados para fazer com que

a EaD traga para a empresa 0s beneficios esperados (Cavalheiro, 2007).

3.1. Sociedade Pos Industrial e Sociedade do Conhecimento

Segundo De Masi (2001), o inicio da Sociedade Pés-Industrial deu-se na Europa,
ainda na primeira metade do século XX, em decorréncia de inovagdes nos campos das
artes e das ciéncias. Novas ideias sobre as organizacdes e as relagdes de trabalho,
baseadas na criatividade, na busca de qualidade de vida e na tecnologia, comegaram a
despontar neste ambiente. Lucci (2008) complementa que a Sociedade Pos-Industrial
provém de um conjunto de situacdes provocadas pelo advento da industria, tais como o
aumento da vida média da populagdo, o desenvolvimento tecnologico, a difusdo da

escolarizacdo e o crescimento da midia.
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Segundo Carvalho & Kaniski (2000), a questdo central da Sociedade Pos-
Industrial é o homem, que passa a interagir com outros homens, e ndo mais somente com
as maquinas ou com a natureza. Para Lucci (2008), a Sociedade Pds-Industrial
caracteriza-se por ndo ser mais baseada na producdo agricola ou na indudstria, mas na
producdo de informacao, servicos e estética.

Segundo Lastres & Albagli (1999), dentre as caracteristicas mais importantes
desse novo paradigma social e econdmico, e os efeitos da difusdo das tecnologias de

informacdo e comunicacao, estdo:

= Complexidade da informacé&o: aumento do nivel de complexidade dos novos
conhecimentos e tecnologias utilizados pela sociedade;

= Velocidade da informacdo: aceleracdo do processo de geracao e fusdo de
novos conhecimentos, e intensificacdo da adocdo e difuséo de inovacoes,
implicando na reducgéo dos ciclos de vida de produtos e processos;

= Confiabilidade da informacdo: crescente capacidade de codificacdo de
conhecimentos, maior confiabilidade dos dados, baixo custo de transmiss&o,
armazenamento e processamento de enormes quantidades de informacéo;

= Geracdo do Conhecimento: aprofundamento do nivel de conhecimentos
tacitos, criando a necessidade do investimento em treinamento e qualificacéo,
organizacdo e coordenacao de processos;

= Perfil dos trabalhadores: mudancas no perfil dos Recursos Humanos,

passando-se a exigir um nivel de qualificacdo maior.

Assim, a produtividade e a competitividade dependem cada vez mais da
capacidade de lidar eficazmente com a informacéo para transforma-la em conhecimento.
Uma grande e crescente parte da forca de trabalho passa a envolver-se na geracdo e
distribuicdo de informagdes e conhecimentos e ndo mais na producgédo de bens materiais.
Os ‘recursos intangiveis’, tais como softwares, midias e servigos de informacgao digitais,
trazem um novo paradigma econémico, pois sdo recursos ndo materiais e nao esgotaveis,
distribuidos a baixos custos e com retornos em grande escala (Lastres & Albagli, 1999).

Ainda nesse sentido, o conceito de ‘ativo intangivel’ se torna mais difundido no
contexo organizacional, referindo-se as competéncias, processos organizacionais,
atributos, informacGes e conhecimentos controlados pela empresa. Quanto mais raros e

insubstituiveis forem estes ativos, maior vantagem competitva a empresa terd. Assim, a
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crescente valorizacdo das organizacfes que utilizam os ativos intangiveis demonstra a
importancia de tais atributos na manutencdo das vantagens competitivas e, como
consequéncia, dos valores econdmicos (Kayo, Kimura, Martin, & Nakamura, 2006).

Lazzarato & Negri (2001) contribuem trazendo o conceito de ‘trabalho imaterial’,
referindo-se as novas caracteristicas da economia no periodo Po6s-Industrial. A producao
audiovisual e de softwares, a publicidade, a moda e a gestdo do territorio passam a ser
definidas através da relagcdo entre producdo, mercado e consumidores, distanciando-se
cada vez mais do modelo taylorista. O trabalho imaterial surge da nova relagdo entre
producdo e consumo, materializando as necessidades, o imaginario e os gostos do
consumidor, que com suas novas ideologias passa a transformar a mercadoria produzida.
A matéria-prima passa a ser a subjetividade e a necessidade de consumir passa a ditar os
rumos da producao.

A crescente valorizagcdo do conhecimento e dos recursos nao materiais fez com
que a Sociedade Pos-Industrial passasse a ser conhecida também como “Sociedade do
Conhecimento” ou “Sociedade da Informacao” (Lucci, 2008), devido a importancia que
tais tematicas — informacdo e conhecimento — assumem na sociedade. O aumento da
importancia do conhecimento na economia refletiu também nas novas formas de
educacéo e treinamento da forga de trabalho, bem como no investimento em pesquisa e
desenvolvimento (Lastres & Albagli, 1999), pois era necessario preparar e capacitar as
pessoas para atenderem as demandas desse novo contexto organizacional.

Assim, o novo paradigma da Sociedade do Conhecimento causou grande impacto
no campo da educacéo, sobretudo na aplicacdo das novas tecnologias ao ensino. Educacéo
a Distancia, bibliotecas digitais, videoconferéncia, correio eletrénico, grupos de bate-
papo, trabalho a distancia, entre outros, sdo hoje integrantes da vida diaria na maioria dos
grandes centros urbanos no mundo (Werthein, 2000). Mais especificamente no ambito
das organizacOes, Lastres & Albagli (1999) chamam a atencdo sobre os impactos
associados a esse novo paradigma:

= Aprendizagem continua: é importante ter acesso a sistemas de informacéo e
comunicagdo avangados, mas é primordial contar também com uma base de
conhecimentos sustentada por um processo de aprendizado continuo;

» Processo de adaptacao: os impactos positivos da adocdo de novas tecnologias
sobre a competitividade das organiza¢fes ndo sdo automaticos ou imediatos, é

necessario se adaptar a essas mudancas;
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= Competitividade e treinamento: infraestrutura moderna é uma condicao
necessaria, mas ndo suficiente para que se obtenha ganhos de competitividade,
que somente ocorrem quando as tecnologias estao inseridas em uma estratégia

de reorganizacao da organizacdo para capacitar os funcionarios.

Para acompanhar este novo momento, o capital fisico, que era a chave do
crescimento econdmico, cede espaco para o capital humano, representado pelo conjunto
de capacitacdes que as pessoas adquirem por meio da educacdo, de programas de
treinamento e da prépria experiéncia para desenvolver seu trabalho, bem como para
0 desenvolvimento de varias competéncias profissionais. A teoria do Capital Humano foi
desenvolvida nos anos 60 pelos economistas Theodore Schultz e Gary Becker,
defendendo que o progresso do pais é alavancado pelo investimento em pessoas (Lucci,
2008). Com a possibilidade de aumentar a competitividade, as a¢cdes de capacitacao

ganham espaco na area de Treinamento e Desenvolvimento nas organizagoes.

3.2.  Criacéo de conhecimento em Treinamento e Desenvolvimento

Nonaka & Takeuchi (1997) relatam que a criacdo de conhecimento pelas
organizagOes foi um tema ignorado por muitos anos, muito embora seja a principal fonte
de competitividade organizacional. Os autores descrevem gue a criagdo do conhecimento
gera inovacao continua, tendo como consequéncia a vantagem competitiva, uma vez que
na Sociedade do Conhecimento, o colaborador que sabe mobilizar seu conhecimento para
uso produtivo conseguiré identificar, avaliar e solucionar problemas de forma eficiente.

Essa maior valorizacdo da criacdo do conhecimento gera a necessidade de
aprimorar o controle e gerenciamento do saber nas empresas. I1sso se dara através de novas
formas de gestdo e transmissdo do conhecimento, bem como por meio da criagcdo de
elementos culturais que representem e perenizem o saber. Torna-se fundamental a
compreensdo de que ndo se pode dissociar a gestdo do conhecimento e a gestdo das
pessoas nas organizagdes (Fontes Filho & Ribeiro, 2010).

Criar novos conhecimentos significa recriar a organizacao e todos dentro dela em
um processo continuo de renovacdo. No entanto, a criagdo de conhecimentos néo se refere
apenas a aprender com outros, interna ou externamente, pois exige uma interagdo
intensiva entre 0s membros no contexto organizacional. Para criar conhecimento, o

aprendizado que vem dos outros e as habilidades compartilhadas precisam ser
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internalizados, modificados, enriquecidos e traduzidos de modo a se ajustarem a realidade
organizacional (Nonaka & Takeuchi, 1997).

Diversos fatores demonstram a importancia da criacdo do conhecimento, mas
talvez o mais relevante seja o fato de que criar conhecimento assegura a sobrevivéncia da
organizagdo, bem como desenvolve as competéncias essenciais para seus membros, de
forma que seja construido um modelo de aprendizagem que a atenda adequadamente.
Empresas que investem em estratégias para criar e gerir o conhecimento sdo denominadas
“organizacdes que aprendem” ou “organizacbes em aprendizagem” (Andrade &
Rodrigues, 2008).

A ‘Espiral do Conhecimento’ foi construida por Nonaka & Takeuchi (1997) a
partir do conceito da fluidez do conhecimento em suas formas de conversao. O inicio
deste processo ocorre através da socializacdo, pois o conhecimento € criado pelas pessoas
e deve ser compartilhado. Contudo, somente com a externalizagdo o conhecimento
compartilhado pode ser alavancado de forma expressiva. Essa etapa é fundamental para
a inovacao, pois quanto mais facil a interacdo entre o conhecimento tacito e explicito,
mais conhecimento podera ser convertido coletivamente, visto que o conhecimento
explicito € mais facil de ser difundido.

Assim, a espiral indica continuidade e facilita o entendimento dos processos de
conversdo do conhecimento: tacito em tacito (socializacdo); tacito em explicito
(externalizacdo); explicito em tacito (internalizacdo); explicito em explicito

(combinacéo). As conversdes podem ser observadas na figura a seguir:

Zonhecimento tacito para  Conhecimento explicito
=)
E . (Socializacao) (Externalizacin)
o § Conhecimento Conhecimento
== Compartilhade Conceitual
O
O

s (A

para z )

2 k/

S

% E (Internalizacan) (Combinagao)
[

f:; x Conhecimento Conhecimento

S Operacional Sistémico

Espiral do Conhecimento, adaptada de Nonaka e Takeuchi (1997).
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A conversdo do conhecimento individual em recurso disponivel para outras
pessoas € atividade principal da organizacdo que aprende, e este processo ocorre
continuamente em todos os niveos da organizacdo (Nonaka & Takeuchi, 1997). Porém, a
criacdo efetiva do conhecimento somente é possivel em um ambiente em que se possam

convergir os conhecimentos tacito e explicito, conforme apresentado no quadro a seguir:

Definicéo Acdes para criar o conhecimento
Dialogo e comunicacéao presencial

. Brainstorming, insight e intuica
Socializagio Troca de conhecimentos ainstorming, insignt e intuicao
face a face entre pessoas | Auxilio de um tutor, relagdo mestre-aprendiz

Compartilhamento de experiéncias em equipe

) ) Descrigdo em planilhas, textos, imagens
o Registro do conhecimento o o
Externalizacao da pessoa feito por ela | Relatos orais e filmes de ocorréncias

mesma Formulagdo de modelos, conceitos, hipdteses

Combinacdo Agrupamento de registros Agrupamento (classificacdo, sumarizagdo)

de acontecimentos Processamento de diferentes conhecimentos

Leitura/visualizacdo e estudo de documentos

- Aprendizado pessoal por | Pratica individual (learning by doing)
Internalizagao meio da consulta de . . o
registros Reinterpretar e reexperimentar vivéncias e

praticas (practices e lessons learned)

Tabela 1. Formas de conversao do conhecimento, adaptado de Silva (2004).

Para obter éxito na conversdo destes conhecimentos, a organizacdo precisara

investir nos seguintes aspectos, segundo Silva (2004):

» Recursos Humanos: gerenciamento de competéncias, programas de
treinamento e formacéao de pessoas, etc;

» Organizacionais: disseminacdo do trabalho em times, rotatividade entre
diferentes postos de trabalho, etc;

= Sistemas de Informacdo: existéncia e disseminacdo da intranet/internet,
ferramentas de trabalho em grupo virtual, etc.

O autor aponta ainda que a organizacdo também precisara investir em facilitadores

para a criacdo e disseminacgdo do conhecimento:
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» Comunidades de pratica: essas redes envolvem pessoas de dentro e fora da
empresa na troca de experiéncias e na busca de novas abordagens para
problemas comuns;

= Talentos: a capacidade criativa e de inovacdo existente na empresa ligada a
presenca de talentos individuais para a proposicéo de ideias e solugdes originais
estimula o compartilhamento de experiéncias individuais no ambiente de
trabalho.

= Treinamento e Desenvolvimento: uma organizacdo em aprendizagem ¢é
aquela em que as pessoas envolvidas estdo capacitadas ou tém habilidades para
criar (externalizar), adquirir (internalizar) e disseminar (socializar)
conhecimentos, assim como modificar comportamentos a partir da reflexdo

sobre estes conhecimentos.

Assim, no que se refere aos Recursos Humanos, a Sociedade do Conhecimento
mobilizou um processo de mudanca, demandando das organizacbes o aumento da
capacitacdo profissional, o que fez com que surgisse a necessidade de desenvolver e
multiplicar o conhecimento dentro da propria organizagdo. Reforga-se o papel da empresa
como criadora do conhecimento, tendo como missao capacitar os colaboradores de forma
ampla, utilizando-se de ferramentas de Treinamento e Desenvolvimento (Andrade &
Rodrigues, 2008).

Segundo Pereira (2002), as empresas comegam a perceber a necessidade de
transferir o foco dos esforcos de treinamento e educacdo em sala de aula, cujo objetivo é
desenvolver qualificacdes isoladas, para a criacdo de uma cultura de aprendizagem
continua, em que os empregados aprendem uns com 0s outros e compartilham melhores
praticas visando solucionar problemas organizacionais reais. O foco do T&D vai para
além do empregado isolado para o desenvolvimento da capacidade de aprendizado da
organizacdo, criando situacGes que permitem a discussdo de problemas comuns e
solucdes por meio da aprendizagem coletiva.

Em um conceito mais amplo, a antiga area de treinamento passa a ser um
movimento educacional planejado de modo sistematico, que tem como principal objetivo
oferecer aos colaboradores a possibilidade de adquirir habilidades motoras ou
intelectuais, bem como o desenvolvimento de estratégias cognitivas que podem tornar o
individuo mais apto a desempenhar suas funcdes atuais ou futuras (Andrade & Rodrigues,
2008).
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Complementando as praticas convencionais de capacitacdo presencial, a EaD
aproveita as facilidades da tecnologia para oferecer uma nova possibilidade de ensino
continuado e flexivel, auxiliando a area de T&D na criagdo de conhecimento
organizacional. Porém, o fato de o processo educacional a distancia ser reconhecido como
centrado no aluno e mediado pelas tecnologias da sociedade da informacdo, leva a
necessidade de se investigar como os envolvidos podem colaborar para gerar novos

conhecimentos no contexo organizacional (Mugnol, 2009).

3.3. Metodologia da Educacéo a Distancia

A partir da segunda metade do século XX, em decorréncia da expansdo da
tecnologia e das novas possibilidades em Educacdo a Distancia, cresceu
significativamente o nimero de pesquisadores dedicados aos estudos desta metodologia
de ensino, discutindo, entre outros aspectos, suas diferentes interfaces, modos de
distribuicdo e formas de interacdo. Paralelamente ao interesse dos pesquisadores e as
iniciativas no campo da normatizacdo legal, aumenta o desenvolvimento e a utilizacéo
das tecnologias, inclusive com o desenvolvimento de softwares e equipamentos voltados
para a EaD, conforme aponta Mugnol (2009).

A tecnologia mudou ndo s6 o modo de distribuicdo do ensino, mas também a
forma de mediacdo da educacdo, pois a multimidia amplia as possibilidades de ensino-
aprendizagem e pode, desde que adequadamente projetada, atender a essa nova demanda
por educacdo online (Mugnol, 2009). No processo da EaD, a instrucdo e a aprendizagem
sdo conduzidas de forma interativa, contando com o auxilio de ferramentas tecnolégicas
(Ikeda & Cavalheiro, 2005).

A oferta de capacitac@es online é viabilizada pelos LMS (Learning Management
Systems), softwares desenvolvidos de acordo com principios didaticos-pedagdgicos para
auxiliar no processo de ensino-aprendizagem virtual. Tais softwares permitem o
armazenamento de grandes quantidades de informacéo, bem como a criagéo de salas de
aula virtuais, nas quais ocorrem interagdes sincronas (chats, aulas virtuais,
videoconferéncias) e assincronas (féruns de discussdo, wikis, e-mails) entre alunos,
professores e demais participantes (Abbad et al., 2010).

Assim, os LMS criam ambientes digitais de aprendizagem, destinados ao suporte
das atividades mediadas pelas tecnologias da informacdo e comunicagdo. Permitem

integrar maltiplas midias, linguagens e recursos, apresentar informagdes de maneira
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organizada, desenvolver interac0es entre pessoas e objetos de conhecimento, elaborar e
socializar producdes, tendo em vista atingir determinados objetivos, conforme aponta
Almeida (2003).

Por intermédio da EaD, o aluno pode desenvolver algumas competéncias,
habilidades e habitos de estudo, no tempo e local que Ihe sdo adequados. As atividades
sdo conduzidas com o auxilio de professores (tutores), mediante atividades dirigidas. Ha
tambeém uso de materiais didaticos elaborados e veiculados através dos diversos meios de
comunicacdo (Maia, 2007).

Sendo assim, a EaD implica em comprometimento e responsabilidade do aluno,
orientacdo e apoio do tutor em todos os momentos, utilizagdo compartilhada de métodos
e meios de transmissdo das informac0es, e o respeito as diferencas individuais por meio
do uso de ferramentas capazes de respeitar o ritmo da aprendizagem (Mugnol, 2009).
Dessa forma, a EaD é uma modalidade em que a administracdo do tempo ¢é feita pelo
aluno, desde que respeitadas as limitacbes de prazos impostas pelo andamento das
atividades, e na qual fomenta-se o didlogo com os pares para a troca de informacoes e
para o desenvolvimento de producdes colaborativas (Almeida, 2003).

Os principais aspectos que caracterizam a metodologia de EaD, segundo autores
dessa temética, séo:

» Presenca do tutor: é fundamental nesta modalidade de ensino, devendo ser capaz
de se comunicar através dos meios tecnoldgicos e de atuar como um facilitador da
aprendizagem, orientador académico e estimulador da interacdo coletiva (Maia,
2007);

= Adaptacdo da linguagem: emprego de uma linguagem pedagdgica apropriada a
aprendizagem mediada pelas diversas midias disponiveis, estruturando processos,
definindo objetivos e problemas educacionais (Maia, 2007);

= Equipe multidisciplinar: estruturacdo de uma equipe especializada, composta de
pessoas que entendam de tecnologia e pedagogia, e que trabalhem de forma coesa,
garantindo uma melhor performance da aprendizagem do aluno (Maia, 2007);

» Blended learning: a EaD permite combinar aprendizagem presencial com online,
nas capacitacdes hibridas (cursos presenciais em que uma parte significativa das
atividades de ensino-aprendizagem ¢é transferida para ambientes online) (Abbad,
etal., 2010).
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Especificamente no que se refere as organizacgdes, para que a metodologia de EaD
atinja 0s objetivos de aprendizagem, autores citam algumas particularidades e

especificidades:

= Publico: deve considerar que é voltada exclusivamente para a aprendizagem de
adultos (Abbad, et al., 2010);

»= Continuidade: deve ser uma forma de aprendizagem aberta e permanente
(Abbad, et al., 2010; Vasconcellos & Fleury, 2008);

» Pratica: deve ter como foco o aprendizado através da prética e na préatica (Maia,
2007);

» Realidade: deve reproduzir no ambiente virtual de situacfes que ocorrem no
ambiente presencial, com as quais os colaboradores estdo acostumados a lidar
(Ikeda & Cavalheiro, 2005).

Dentre as vantagens que as empresas observam na metodologia de EaD, destacam-
se: abrangéncia e alcance do ensino, reducdo de custos, flexibilidade para o aluno
conciliar estudo e vida profissional, pouca interferéncia na rotina de trabalho e, por
ultimo, o retorno do aprendizado em curto prazo para a empresa. Entre as desvantagens,
encontram-se: indices de evasdo, auséncia de intimidade com o método, custo de
implantacédo e impessoalidade (Maia, 2007). Essas e outras desvantagens sdo descritas de

forma mais aprofundada no tépico a seguir.

3.4. Barreiras a Educacdo a Distancia

Observa-se que apesar de diversos fatores, como flexibilidade do tempo e local,
amplitude do alcance e disseminacdo da educacdo a diversos publicos, e a economia de
tempo e custos, favorecerem para que as organizacdes optem pela Educacédo a Distancia,
ainda existem fortes barreiras a serem superadas para que ela seja utilizada maneira mais
ampla e eficiente (Ikeda & Cavalheiro, 2005). O quadro apresentado a seguir busca
sintetizar as principais barreiras e dificuldades citadas pelos pesquisadores da area no que
se refere aos processos de implantacéo e gestdo da Educacgdo a Distancia no ambito das

organizagoes:



Suporte organizacional

Institucionais

Suporte instrucional

Motivacionais

Pessoais

Tecnoldgicas

Tabela 2.

Barreiras/dificuldades
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Autor(es) referenciado(s)

Falta de apoio dos dirigentes e gestores na implantacéo e
aplicacéo do projeto

(Vargas & Lima, 2004; Abreu,
Gongalves, & Pagnozzi, 2003;
Bastos, 2003; Abbad et al., 2010)

Falta de de recursos materiais e equipamentos

(Vargas & Lima, 2004; Ghedini et
al., 2008)

Falta de planejamento do custo de investimento no projeto

(Ghedini et al., 2008; Maia, 2007)

Inexisténcia de um plano de comunicacgéo eficiente sobre a
ferramenta

(Cavalheiro, 2007; Ghedini et al.,
2008)

Baixo alinhamento entre as iniciativas de Educacéo a
Distancia e as estratégias do negdcio

(Ghedini et al., 2008)

Auséncia ou inadequacdo de um sistema de tecnologia da
educacgéo

(Vargas & Lima, 2004)

Desconhecimento das necessidades, expectativas,
caracteristicas e dificuldades do publico interno

(Brauer & Albertin, 2012; Saraiva
et al., 2006; Abreu et al., 2003)

Utilizacéo das ferramentas de forma repetitiva e limitante

(Saraiva, Pernigotti, &
Barcia.,2006)

Baixa interatividade do contelido

(Bastos, 2003; Almeida, 2003)

Auséncia de possibilidade de comunicacao e trocas
colaborativas

(Abreu et al., 2003; lkeda &
Cavalheiro, 2005; Almeida, 2003)

Falta de preparo dos tutores para dar feedback e prestar
suporte

(Ikeda & Cavalheiro, 2005; Maia,
2007)

Estabilidade da rede e velocidade de acesso a internet
diferentes em diversas localidades da empresa

(Vargas & Lima, 2004; Saraiva et
al., 2006)

Falta de ferramentas adequadas para mensuracao do retorno
das préaticas

(Ghedini et al., 2008; Ikeda &
Cavalheiro, 2005)

Acomodacao a capacitacdo presencial

(Bastos, 2003; Ikeda & Cavalheiro,
2005)

Pressdo e dificuldade de conciliar as a¢des de educacéo e
demais exigéncia do cargo

(Abbad et al., 2010)

Crengas de que as ferramentas ndo agregardo valor a
aprendizagem

(Vargas & Lima, 2004; Brauer &
Albertin, 2012; Vasconcellos &
Fleury, 2008)

Medo e estresse relacionados ao desconhecimento das
ferramentas

(Brauer & Albertin, 2012)

Incapacidade de aprender sozinho e falta de disciplina

(Brauer & Albertin, 2012; Ikeda &
Cavalheiro, 2005)

Excesso de expectativa

(Ikeda & Cavalheiro, 2005)

Averséo ao uso do computador e demais recursos
tecnolégicos

(Vargas & Lima, 2004; Saraiva et
al., 2006; Cavalheiro, 2007)

Desconfianca em relacdo a processos de mudanca e
inovacao

(Vasconcellos & Fleury, 2008)

Dificuldades ao utilizar a plataforma de ensino

(Cavalheiro, 2007)

Impessoalidade do método e falta de sentimento de
acolhimento e pertenca

(Saraiva et al., 2006; Maia, 2007)

Barreiras a EaD nas organizagdes.
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4. DISCUSSAO

Considerando os novos desafios da Sociedade do Conhecimento, ha algum tempo
as empresas comegaram a perceber que seu maior diferencial competitivo encontra-se
geracdo do conhecimento, por meio da capacitacdo de sua equipe. Como consequéncia,
passaram a estruturar seus sistemas educacionais sob novas concepcdes, a fim de garantir
a sobrevivéncia e a competitividade, uma vez que o conhecimento vem se transformando
no recurso que mais agrega valor aos negocios. Com a maior valorizagdo do
conhecimento, as empresas perceberam a importancia da aprendizagem continua no
desenvolvimento de competéncias para o trabalho (Abreu et al., 2003).

O mundo do trabalho, em constante mudanca, tem requerido dos trabalhadores um
grande nimero de competéncias, as quais sdo consideradas imprescindiveis para o
sucesso do individuo e da organizagdo. Tais necessidades de aprendizagem podem ser
atendidas por meio de acdes de Treinamento, Desenvolvimento, Educacdo e Gestdo do
Conhecimento no trabalho. Assim, o profissional contemporaneo deve estar capacitado
para compreender e agir no mundo globalizado e interligado por redes mundiais de
comunicacdo e informacéo (Abbad, Zerbini & Torres, 2014).

Os programas tradicionais de treinamento ja ndo atendem as necessidades de
capacitacao e atualizacdo exigidas pela dindmica do mercado. As organizacgdes precisam
adotar novas técnicas e uma postura inovadora, com vistas a formagao de um profissional
que atenda as exigéncias contemporaneas. Dessa forma, os programas de Educacdo
Corporativa, como meio de desenvolvimento de pessoas, enfrentam o desafio que nédo €
somente o de atrair aquele que participa, mas também reté-lo no processo continuo de
aperfeicoamento (Abreu et al., 2003).

Existem inGmeras acGes de Educacdo Corporativa, tais como Gestdo do
Conhecimento, Mentoring, Coaching, Educacdo a Distancia, Bibliotecas, entre outras,
culminando nas Universidades Corporativas, que trazem o conceito do desenvolvimento
continuo (Eboli, Hourneaux Junior & Cassimiro, 2011). Assim, ndo se pode dizer que a
EaD é suficiente para atender a todas as demandas de capacitacdo das organizagdes, mas
ela complementa as demais praticas de Educacdo Corporativa. O principal beneficio dessa
forma de capacitacdo € vir de encontro ao atual estdgio da sociedade, que demanda
agilidade na troca de informag6es. As novas tecnologias de comunicacao e informagéo

sdo muito adequadas ao ambiente corporativo, ja que possibilitam a existéncia de agdes
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de educacdo focadas em situacdes de trabalho especificas, além de democratizarem o
acesso as oportunidades de treinamento (Abbad et al., 2014).

Apesar de toda evolucdo tecnologica que permitiu o0 surgimento e
aperfeicoamento da Educacdo Distancia, muitas dificuldades decorrentes dessa
metodologia ainda ndo foram superadas pelas organizac6es que a aplicam. Porém, sabe-
se que para concretizar os resultados esperados da EaD é preciso superar os desafios
envolvidos em sua implementacdo e gestdo (Vasconcellos & Fleury, 2008). Por outro
lado, observa-se que as empresas mais bem sucedidas na metodologia EaD sao aquelas
que vem conseguindo uma boa ponderacédo entre os fatores expostos no proximo topico
(Ikeda & Cavalheiro, 2005).

Nesse sentido, a seguir serdo listadas as principais préaticas utilizadas pelas
organizag6es com a finalidade de superar as barreiras e dificuldades na implementacéo e
gestdo da EaD. Com base nessas informacGes identificadas na literatura, apds, sera
apresentada uma sintese com os fatores de sucesso para a efetividade dessa modalidade

de ensino. Por fim, serdo apresentadas as contribuices da Psicologia neste contexto.

4.1.  AcOes para superar as barreiras na Educagéo a Distancia

4.1.1. Suporte organizacional

Os programas de EaD precisam estar alinhados as estratégias do negdcio, pois o
funcionério precisa adquirir a habilidade de compreender o conhecimento transmitido em
um curso e contextualiza-lo na préatica, bem como de criar solugdes para 0S novos
problemas do dia a dia. Além disso, a customizacdo do ambiente digital é condicdo
indispensavel para o desempenho satisfatorio e alcance dos objetivos do programa de
EaD. O alinhamento do aprendizado com as necessidades da organizagdo gera uma
plataforma de ensino de acordo com a estratégia organizacional (Abreu et al., 2003).

Outra dificuldade organizacional se refere ao planejamento da implantacdo da
EaD. Este processo deve considerar: identificagdo do problema a ser resolvido,
diagnostico atual e objetivos de aprendizagem, metas, cronograma de implementacao,
atividades chave, responsaveis pelas atividades e prazos, orgamento detalhado e estratégia

de marketing e comunicacdo (Cavalheiro, 2007).
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Em relagéo ao plano de comunicagdo da nova metodologia, estudos de Tezza
(2012) apontam que a falta de informacéao sobre a modalidade aumenta a resisténcia a ela,
da mesma forma que o desconhecimento sobre suas funcionalidades, recursos e processos
envolvidos diminui a aderéncia por parte do publico-alvo. Assim, Cavalheiro (2007)
sugere realizar agGes para encorajar os funcionarios a participarem, esclarecer e enfatizar
sua importancia, e garantir que os gestores comuniquem suas equipes dos progressos
conquistados.

A seguir, € importante fomentar o envolvimento de todos os membros da
organizacdo com a EaD, tanto na etapa de elaboragédo quanto na aplicacdo do novo sistema
educacional, aspecto crucial a boa aceitacdo do programa (Abreu et al., 2003). Uma
grande falha, por exemplo, é ndo envolver a area de Tl no planejamento do projeto, o que
pode acarretar em ambientes virtuais que funcionam inadequadamente. Dai a importancia
de identificar apoiadores internos, que garantirdo 0s recursos necessarios para 0 sucesso
da empreitada (Cavalheiro, 2007). Os estudos de Machado, Bellini e Leite (2011)
complementam que a tentativa de envolver as areas nos processos de mudanca e inovagdo
da EaD contribui para a construcdo de um ambiente de aprendizagem facil, diferenciado
e compativel com as necessidades organizacionais.

O mesmo autor complementa que, durante a implantacdo, todos os problemas e
barreiras devem ser superados imediatamente, sendo muito importante que as pessoas que
participarem dos testes piloto fiquem satisfeitas com a experiéncia, de forma a disseminar
positivamente as primeiras impressoes. O impacto da nova metodologia deve ser avaliado
durante todo o processo, por meio dos feedbacks recebidos, de modo a identificar e

minimizar os obstaculos para o sucesso da implementacéo.

4.1.2. Suporte instrucional

A educacdo virtual requer um aparato tecnolégico para prover uma pedagogia
online bem sucedida. Porém, ndo deve estar orientada exclusivamente a maqguinas e
instalagdes, demandando também investimentos em pessoas que possam dar suporte para
a gestdo dessa politica corporativa. Um ambiente de Educacéo a Distancia deve apresentar
uma estrutura operacional e gerencial capaz de proporcionar a implantagdo de ambientes
virtuais de aprendizagem que promovam a interacdo e a colaboracao entre os participantes

por meio de ferramentas e funcionalidades adequadas (Abreu et al., 2003).
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Confiabilidade, qualidade e riqueza da plataforma de EaD também devem ser
levadas em consideracdo. Assim, a qualidade de interface e imagens, navegacao, carga
cognitiva, estética e funcionalidade sdo fundamentais para 0 sucesso na aprendizagem.
Quanto a riqueza de conteddo, o veiculo deve permitir comunicacdo sincrona e
assincrona, suportar uma variedade de elementos didaticos (textos, gréficos, audios e
videos) e garantir a interatividade, ou seja, propiciar feedback, e uma interacdo rapida e
atraente (Ikeda & Cavalheiro, 2005). Um ambiente institucional positivo e uma interface
amigavel do sistema operacional sdo determinantes ao sucesso, promovendo 0
aprendizado a um processo continuo, ao invés de momentos superficiais de estudo (Abreu
et al., 2003).

Além de dispor de recursos de comunicacdo ricos, para que a EaD tenha bons
resultados, € importante ter objetivos e metodologias instrucionais elaborados por
profissionais que conhecam as necessidades, expectativas, caracteristicas, motivacdes e
dificuldades dos colaboradores (Brauer & Albertin, 2012). Dessa maneira, havera menos
desconfianca sobre o processo de mudanca, bem como as praticas serdo mais adequadas
ao perfil do publico-alvo. Conforme dados apontados pelos estudos de Tezza (2012), a
qualidade dos recursos pedagdgicos e tecnolégicos refletira na visdo do aluno, ou seja,
quanto maior a assertividade da capacitacdo, maiores sdo as possibilidades de aderéncia.

Outro elemento importante é a presenca de um tutor, pois 0 mesmo afeta
diretamente o resultado dos alunos na aprendizagem a distancia. Para superar as barreiras
de tutoria, é necessario que o instrutor tenha as seguintes caracteristicas: atitude positiva
em relacdo a tecnologia; interesse em criar formas de interacdo com os alunos (como
horas de atendimento e formas de contato com eles); vontade e disponibilidade para
interacdo com o publico-alvo; e controle da tecnologia, para auxiliar nos problemas
técnicos que os alunos tenham (lkeda & Cavalheiro, 2005).

Estudos de Meneghel e Guimaraes (2014) apontam a importancia da organizacéo
definir agdes para melhorar a qualidade de vida dos tutores, uma vez que, em geral, 0s
mesmos recebem pouco apoio organizacional para desenvolver suas atividades, bem
como sofrem sobrecarga de trabalho. Dado a importéancia do papel dos tutores nas agdes
de Educacdo a Distancia, € fundamental que as organizacGes fornegcam apoio ao
desempenho de suas atividades.

O processo de EaD deve considerar o aluno como sujeito ativo e capaz de
determinar o seu aprendizado, fazendo-se necessério oferecer servicos de apoio,
estratégias interativas e integracdo de midias. Para tanto, deve ampliar sua funcéo,

evoluindo de uma ferramenta de busca de informacao e pesquisa para compor um espago
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de comunicacéo e aprendizagem, uma plataforma de ensino baseada em conteudo, gestéo,
suporte e ferramentas colaborativas (Abreu et al., 2003).

O publico-alvo é um elemento fundamental a ser considerado na elaboragédo das
estratégias da EaD, uma vez que o foco € o ensino de adultos. As formas tradicionais de
educacao comecaram a ser discutidas nos Estados Unidos na década de 70, no intuito de
disseminar a ideia controversa de que adultos aprendem de forma diferente das criancas.
A medida que evoluiram os debates acerca dessa tematica, surgem novas estratégicas de
aprendizagem mais assertivas para o ensino dos adultos, e a Pedagogia (ensino de
criangas) abre espaco para a Andragogia (ensino de adultos), em varias esferas da
educacédo (Knowles, Holton & Swanson, 2015).

O método andragdgico compreende que o adulto aprende mais e melhor quando
tem autonomia frente ao processo de aprendizagem, quando tem condi¢des de interagir,
colaborar, cooperar, propor mudangas e questionar, bem como quando tem a
oportunidade de compartilhar experiéncias e visualizar a aplicacdo pratica do que esta
aprendendo (Knowles, Holton & Swanson, 2015). Ha entdo a necessidade de adaptar os
métodos educativos tradicionais, de modo que possam otimizar o aprendizado dos
adultos. Assim, a Andragogia vem de encontro a metodologia de EaD, pois ambas focam-
se na autonomia e interacdo do adulto frente o aprendizado. Dessa forma, é um equivoco
quando a EaD é desenvolvida com base na relacdo tradicional de ensino: € necessario
fomentar a autonomia e criar formas de construcédo coletiva do aprendizado.

Ainda no viés da importancia da Andragogia no contexto da EaD, (Abbad et al.,
2014) apontam que da identificagdo eficaz das necessidades individuais de aprendizagem
e do planejamento de acBes educacionais, depende o quanto serdo respeitadas as
caracteristicas e diferencas individuais e do contexto de trabalho do pudblico-alvo. As
autoras ainda reforcam que o publico adulto possui experiéncias e estilos de vida que
devem ser adequadamente descritos e respeitados no planejamento das a¢des de EaD.

Tdo importante quando apresentar um contetdo adequado e interativo, e dispor de
suporte e tutoria, € realizar a avaliacdo do curso. Para tal, deve-se considerar: quais foram
os resultados finais da aprendizagem (indice de aprovagdo, evasdo, desisténcia e
reprovacao); quem fara a avaliacdo (treinandos e instrutores, instrutores e software);
como se dard a avaliacdo (observacdo, teste e feedback); quais foram os problemas
detectados; e quais a¢Oes devem ser tomadas para possibilitar a continuidade da proposta.
Dessa maneira, é possivel utilizar as avaliagdes para mensurar o desempenho, detectar

erros e inconsisténcias, e aprimorar o design instrucional (Cavalheiro, 2007).
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4.1.3. Motivacionais

Apesar de toda evolucdo decorrente da Andragogia, 0 estudante adulto de hoje
teve a maior parte do seu processo de aprendizagem realizado através do ensino
presencial, o que faz que haja uma forte barreira cultural quanto a adocdo do e-learning.
Uma das condigdes para aumentar a aceitacdo da EaD é que o ambiente virtual reproduza
situacBes que ocorrem no ambiente presencial, com o qual estes estudantes adultos
sempre foram acostumados a lidar (Ikeda & Cavalheiro, 2005). Reforca-se a necessidade
de considerar que os ensino dos adultos é mais assertivo quando utiliza-se do método
andragogico, que enfatiza a importancia da experiéncia e autonomia na aprendizagem.
Assim, serdo reduzidas as barreiras de falta de crenca no método e acomodacdo a
capacitacdo presencial.

Infere-se que quanto menores forem as crengas de que o sistema de EaD vai lhe
agregar valor no trabalho (expectativa de desempenho), maior serd a resisténcia do
colaborador em relacdo a metodologia. Além disso, infere-se também que se 0 empregado
perceber o sistema como algo complicado e dificil de usar, se ndo tiver condi¢bes
adequadas de infraestrutura para utilizacdo ou se o curso néo tiver interatividade, ele o
considerara pouco Util ao seu trabalho e que ndo melhorara seus resultados (Brauer &
Albertin, 2012). Portanto, da mesma maneira que a organizacdo precisa investir em
interatividade e interface, também precisa fortalecer a crenca nos beneficios da
ferramenta.

Uma outra dificuldade a ser superada € a falta de disciplina que a maioria dos
alunos relata e que impede um melhor aproveitamento dos cursos online. Para supera-la,
pode-se implementar um modelo mais rigido para delegar tarefas aos alunos e monitorar
o cumprimento, definindo datas limite para conclusdo de etapas, entrega de trabalhos e
realizacdo de provas. Porém, é essencial encontrar um equilibrio na cobranca, pois as
metas de trabalho podem contrapor o principal beneficio do e-learning, que € a
flexibilidade de horario (Ikeda & Cavalheiro, 2005).

A EaD enfrenta varios desafios no que se refere as variaveis que impactam no
contexto de estudo de aluno, e afetam a participacéo e o rendimento nos cursos a distancia.
Ha restricdes no ambiente de trabalho, tais como: tarefas incompativeis com o estudo,
ruidos, interferéncias e interrupgdes, presses de tempo e falta de apoio dos gestores
(Abbad et al., 2010). A motivacdo do aluno também esta relacionada ao apoio
organizacional para que ele realize a EaD, sendo fundamental que a organizacéo aculture-

se da importancia de dedicar parte do tempo util de trabalho a esta ferramenta.
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Outro fator que compromete a efetividade da modalidade é o excesso de
expectativa criado, ou seja, em vez de gerenciar as expectativas, as organizagoes
prometem demais e entregam muito menos que o esperado, 0 que reduz a credibilidade
nessa forma de ensino. Como mencionado anteriormente, a EaD ndo abrange
completamente todos os aspectos da educacdo para adultos (Ikeda & Cavalheiro, 2005),
tendo um papel complementar junto as demais modalidade de ensino. Assim, é
fundamental que a organizacao faca uma analise e planejamento de suas necessidades de

treinamento e defina quais sdo as ferramentas mais adequadas para atendé-las.

4.1.4. Tecnoldgicas

A tecnologia ainda gera resisténcia, pois traz mudancgas que deixam as pessoas
desconfortaveis (Cavalheiro, 2007). O uso das midias eletrdnicas no processo de ensino
e aprendizagem a distancia pode excluir os individuos que ndo possuem habilidades
escritas ou dominio do computador (Vargas & Lima, 2004). Portanto, é importante
considerar que, para que a EaD atenda seus objetivos, o publico-alvo deve estar
familiarizado com os recursos de informatica e a linguagem escrita. Em relacdo as
dificuldades de utilizacdo da plataforma, como mencionado anteriormente, o tutor servira
de suporte para auxiliar nos problemas técnicos enfrentados pelos alunos.

Outra grande dificuldade do pilar da tecnologia se refere a falta de pessoalidade
do método, muitas vezes criticada pelo publico-alvo. Assim, é necessario pensar em acoes
para evitar os problemas causados pela falta de contato pessoal. Sugere-se que as
empresas valorizem e promovam a interacdo entre os alunos e tutores. Porém, ndo basta
criar canais de comunicacdo, é necessario ter uma estratégia de integracdo e troca de
informagdes, que deve ser constantemente monitorada pelos tutores. A interagéo entre 0s
alunos e tutures, e entre alunos e alunos, reduz a sensacdo de frieza, de falta de contato

pessoal e a dificuldade no esclarecimento das davidas (lkeda & Cavalheiro, 2005).

4.2.  Fatores criticos de sucesso da Educacéo a Distancia

Com base nas principais barreiras e dificuldades enfrentadas durante as fases de

implantacéo e gestdo da Educacdo a Distancia, descritas no topico 3.4, e as agdes para

supera-las, descritas no topico 4.1, apresenta-se a seguir uma sintese com 0s principais
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fatores criticos de sucesso deste processo, bem como os resultados esperados quando tais
aspectos sdo observados pelas organizacGes. Ressalta-se que tais informagdes
apresentadas sdo sintetizadas com base nas principais contribui¢cbes encontradas na

literatura pertinente.

Fatores Criticos de Sucesso Resultados Esperados

Adequacéo da ferramenta a
Testes dos fornecedores antes da contratacéo necessidade da empresa;
planejamento do investimento

I
C - 7 - - - ’ -
2 Envolvimento da &rea de tecnologia no planejamento e Recursos disponiveis e
‘S| implantagéo do projeto funcionando adequadamente
S . . o Credibilidade; vinculo entre
i< | Envolvimento da alta gestéo na validacdo da proposta .
= estratégia da empresa e T&D
= | Envolvimento da gestéo direta na analise dos recursos e | Apoio na disseminacéo;
=2 | cursos no decorrer da implementacdo menor resisténcia da equipe
> RTes ~
w D N I . A Desmitificacdo da
= Comunicacdo e sensibilizagdo sobre a importancia e L S
= L - < capacitacéo a distancia;
S possibilidades da ferramenta desde antes da divulgagdo :
'S engajamento
2 Levantamento das necessidades de treinamento e sele¢cdo | Economia de tempo e
e 7 . - - .
0 do método de ensino a ser aplicado: online ou blended recursos; conhecimento do
= learning publico
Escolha de fornecedor de e-learning que disponibilize Maior absorco e interesse
diversas formas de interacdo na plataforma EaD pelo contetdo diversificado

Clareza na defini¢do do papel e atuacdo dos tutores, bem [ Apoio nas dificuldades;
com preparac¢do dos mesmos retorno do desempenho

Avaliacdo e acompanhamento dos resultados dos

. Manutengdo do interesse
treinamentos

Suporte instrucional

Parametrizagdo e adaptacdo da plataforma e contetidos as | Vinculo entre o EaD e a
necessidades da empresa prética/realidade

Disponibilizacdo de cursos abertos e de temas gerais (ndo | Maior aderéncia a
s técnicos) modalidade

Adaptacdo da rotina para disponibilizar tempo de trabalho | Percepcéo da capacitacéo
para dedicacao aos estudos como prioridade

Vinculagdo entre a aprendizagem EaD e a Avaliagdo de

ST Motivag&o e engajamento

Motivacionais

Definicdo de multiplicadores nas areas Mobilizacéo e incentivo

Pessoais

Correcdo de problemas;
maior credibilidade

Disponibilizacdo de pessoal para capacitar e prestar Diminuicao da resisténcia e
orientacOes sobre a utilizacdo da plataforma medo do desconhecido

Realizacdo de projeto piloto antes da divulgacéo oficial

Tecnoldgicas

Agilidade no suporte e tutoria Pessoalizacdo do método

Tabela 3. Fatores criticos de sucesso da EaD nas organizagdes, adaptado de Cavalheiro
(2007).
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4.3.  Contribuicdes da Psicologia na Educacéo a Distancia

Percebe-se que neste século a informatica e a tecnologia estdo se tornando cada
vez mais presentes na vida das pessoas. A tecnologia, que antes era uma idealizacéo para
o futuro, hoje é uma realidade que envolve computadores, celulares e tecnologias de todas
as espécies. Com estas rapidas mudancas, observa-se que todas as ciéncias foram
modificadas e revolucionadas pela tecnologia. A Psicologia, portanto, também passa a
discutir e refletir sobre o uso das novas ferramentas no cotidiano da profissdo (Prado,
Fortim & Cosentino, 2006).

A Psicologia tem o comportamento humano como um dos objetos de estudo. Para
estudar o homem em sua totalidade, faz recortes que constituem suas sub-areas: ao
individuo que aprende corresponde a Psicologia da Aprendizagem; ao individuo que se
desenvolve corresponde a Psicologia do Desenvolvimento; ao individuo que se relaciona
em grupo, a Psicologia Social; e assim por diante. Dentre as sub-areas da Psicologia, as
que tém fornecido maiores contribuigdes com a educacédo séo a Psicometria, a Psicologia
da Aprendizagem e a Psicologia do Desenvolvimento (Lima, 1990).

Franca, Da Matta & Alves (2012) complementam que o papel da Psicologia na
capacitacdo a distancia fundamenta-se principalmente em contribui¢des encontradas nos
modelos de teorias do desenvolvimento, da aprendizagem, cognitiva, comportamental e
socioconstrutivista. Sdo encontrados estudos sobre Psicologia e EaD que discutem as
seguintes tematicas: tecnologias educacionais com fundamentos psicoldgicos; afeicdo;
papel do professor/tutor; teorias psicolégicas; interatividade; evasdo; relatos de
experiéncias; e avaliacdo de treinamento e desenvolvimento.

A maioria das pesquisas na area de tecnologia ignorava os mecanismos afetivos,
mas a partir dos anos 80 alguns trabalhos passam a destacar a importancia da motivacéao,
humor e emocao nas atividades cognitivas. As emocgdes possuem um papel essencial na
aprendizagem e por isso ndo podem ser negligenciadas pelos ambientes computacionais
de aprendizagem. Assim, 0s contextos educacionais, se munidos de mecanismos para
reconhecer e mostrar emocdes, certamente poderdo fornecer novas estratégias de acéo,
prestando suporte mais adequado a aprendizagem dos alunos (Bercht, 2006).

Com o surgimento da Computacdo Afetiva ampliam-se as possibilidades de
pesquisas para a Psicologia na Educacéo a Distancia, uma &rea recente, mas que contribui
com estudos da afetividade como funcgéo de adaptacdo de um sistema computacional ao
homem, considerando principalmente as aplicagdes no campo da educacdo.

Particularmente, os trabalhos em afetividade e educacdo mostram que a motivacdo é
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muito importante no engajamento do aluno em seu processo de aprendizagem (Bercht,
2006).

Entende-se que, se 0s alunos resistem e apresentam dificuldades em se mover em
um processo educativo tecnoldgico, torna-se fundamental que se construam melhores
modos de interagdo e metodologias para conduzir a aprendizagem. E necessario que os
professores, tutores, monitores e gestores compreendam que a EaD é um processo de
construcdo, tendo sempre presente a peculiaridade de cada populacdo e os objetivos
diferentes de cada proposta. A reflexdo € o caminho para a tomada de consciéncia das
possibilidades e limitacOes dessas tecnologias (Saraiva et al., 2006), e a Psicologia
contribui com a percepgéo da pessoa como integral e dotada de particularidades.

A melhoria nos processos educativos ndao passa pela solucdo psicologica
exclusivamente, da mesma forma como ndo passa pela solucédo isolada de outras areas
que Ihe sdo complementares na compreensdao do fenémeno educativo, como Filosofia,
Linguistica, Biologia, Medicina, Sociologia e Antropologia (Lima, 1990), porém, suas
contribuicbes a respeito do ser humano, desenvolvimento e aprendizagem podem
alavancar os resultados das acdes de capacitacdo a distancia. Exemplo disto € o conceito
de Andragogia, desenvolvido pelo educador Knowles, mas que embasa muitas das
praticas dos psicologos no contexto da educagéo corporativa.

Dessa maneira, € crescente o interesse dos psicdlogos em investigar a relacéo entre
fatores psicoldgicos e tecnologia da informacdo. Assim, a interacdo entre homem-
computador, relacionamento pela internet, relagdo entre professor-aluno, computagéo
afetiva e ambiente virtual, entre outros, sdo temas frequentes nos estudos da area.
Entretanto, pesquisas sobre o papel da Psicologia na Educacdo a Distancia ainda sao
incipientes, sendo recomendados mais estudos sistematicos sobre essa temaética e a

disseminacéo de ferramentas efetivas nesse campo (Franga et al., 2012).
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5. CONCLUSOES

Ao final deste trabalho, conclui-se que o objetivo principal foi atendido, uma vez
que foi possivel identificar na literatura as principais estratégias utilizadas pelas
organizagbes na implantacdo e gestdo da EaD. De forma semelhante, os objetivos
especificos também foram atendidos, pois identificou-se e categorizou-se as principais
dificuldades e barreiras enfrentadas no processo de implantagdo, bem como as a¢fes que
podem contribuir para minimiza-las. Por fim, foram levantadas na literatura as principais
contribuicdes da Psicologia nesse processo.

Foi encontrada ampla literatura sobre essa tematica em diversas fontes de
pesquisa, tais como bases de dados, anais de congressos e autores de referéncia. Porém,
para atender 0s objetivos da pesquisa foi necessario apresentar os estudos dos autores em
forma de sintese, devido ao fato de que a maior parte dos estudos encontrados aborda 0s
aspectos de interesse deste trabalho de forma isolada e dispersa. Dessa forma, entende-
se que esta pesquisa contribui ao trazer os achados de vérios autores de forma sintetizada.

Por se tratar de uma pesquisa de revisdo bibliogréfica, este trabalho tem como
limitador ndo ter buscado dados em campo. Outro fator limitante é o fato de que os
profissionais que atuam em organizacdes nem sempre realizam pesquisas sistematicas
com seu publico-alvo com o objetivo de gerar dados cientificos. Assim, acredita-se que
podem existir outras barreiras e dificuldades, bem como formas de minimizé-Ilas, que ndo
foram abordadas nesse trabalho por ndo estarem descritas na literatura.

Diante disso, sugere-se que este trabalho seja utilizado para analisar aspectos que
ja estdo descritos na literatura e precisam ser aprofundados, bem como aspectos que ainda
ndo estdo descritos e precisam ser pesquisados. Sugere-se também que sejam realizadas
pesquisas de campo em diversas organizacdes, afim de levantar dados de forma sistémica,
uma vez que a maioria dos relatos encontrados na literatura sdo estudos de caso, que
retratam a realidade de uma organizacdo em especifico, inviabilizando generalizar 0s
resultados para outros contextos.

Por fim, a partir da interpretagdo da reviséo bibliogréfica apresentada, acredita-se
gue esta tematica tem grande relevancia diante do acirramento do mercado, contexto
econdémico do pais, alta concorréncia entre as empresas e caréncia de trabalhadores
melhor qualificados em muitos setores importantes para a economia nacional. Assim, 0
tema deve continuar sendo discutido e pesquisado em profundidade, pois no atual
contexto social, a capacitagdo das pessoas nas organizagdes assume um papel de

diferencial.
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