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Resumo

Em Portugal, as solugdes formativas sdo ainda maioritariamente escolhidas de acordo com
abordagens tradicionais. O desenvolvimento das Tecnologias de Informac¢do e Comunicagdo permite
agora dotar os individuos de conhecimentos, através de formas mais rapidas e igualmente eficientes
como é o caso da formacdo e-learning. O nimero de organizagdes a apostar na formacéo e-learning é
cada vez maior, tornando-se importante perceber em que medida é que o método ¢ eficaz e quais as
vantagens que proporciona a organizacdo. Nesse sentido, este estudo visa apurar e detalhar os
principais fatores criticos de sucesso para a implementacéo desta forma de organizacao da formacao.
Com esse fim, levou-se a cabo, um estudo qualitativo, onde foram realizadas quatro entrevistas
semiestruturadas a diferentes organizagGes, com vasto histérico de experiéncia em formacgdo e-
learning. Face aos resultados obtidos, concluimos que o fator critico de sucesso essencial a
implementacdo de formacdo e-learning, assenta na combinacdo eficaz, das técnicas pedagdgicas, dos

elementos tecnoldgicas e a gestdo dos recursos.

Palavras chave: formacdo ao longo da vida, a gestdo do conhecimento, a formacao profissional e a

formacdo e-learning e b-learning.

Abstract

In Portugal, the formative solutions are still chosen according to more traditional approaches. The
development of Information and Communication technologies provides now, the individuals with
opportunities of knowledge through faster ways, but equally efficient such as e-learning. The number
of organizations investing in e-Learnig trainings is increasing, so it is imperative to approach the

advantages and disadvantages of this method.

This study has the same purpose, detailing the main reasons for the successful implementation of the
e-learning system in a company. With that aim a qualitative study took place, including four semi
structured interviews to different prestige and acknowledged organizations. Due to the results
obtained, we conclude that the main factor is directly linked to the successful implementation of this
method, as to do with the perfect arrangement between the educational techniques, the technologic

elements and the organization of resources.

Keywords: lifelong training, knowledge management, training, e-learning and b-learning.
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Introducéo

Numa sociedade progressivamente baseada no conhecimento, as organizacgdes
necessitam que os seus colaboradores mobilizem os seus saberes de forma a transforma-los
em solugdes inovadoras e competitivas. No contexto atual, podemos salientar que a
aprendizagem ao longo da vida impera como modo de sobrevivéncia das organizacfes, sob

pena de perderam perante a concorréncia, num mercado globalizado.

Ao longo dos ultimos anos, pensadores tém argumentado que dotar as pessoas de
competéncias capazes de responder as mudancas do mundo moderno, tanto na esfera pessoal
quanto profissional, requer um novo modelo de educagéo e formacéo, encaminhando-nos para

um modelo de aprendizagem ao longo da vida (Jackson, 2012).

Percebendo a importancia que a formacgdo continua assume na sociedade em que
vivemos, a convicgdo que a formagdo dos individuos deve garantir-se a nivel individual,
organizacional e social, solidifica-se. E essencial para isto, estimular modelos de formacéo,
que respondam rapidamente, as necessidades de aprendizagem desta sociedade avida de
conhecimento. Neste contexto, a formagdo profissional ocupa um lugar de destaque, sendo
que as novas tecnologias proporcionam novas estratégias de difusdo de informacéo, e novos
modelos de comunicacdo e de aprendizagem implementando, assim, novos modelos de
formacdo. Este constituiu o principal motor de curiosidade, que levou ao desenvolvimento

deste trabalho, onde focamos as nossas atencGes no modelo de formacao e-learning.

Constatando que este € um modelo de formacdo que desperta interesse das
organizacbes, muto embora efetivamente poucas sdo as que disponibilizam aos seus
colaboradores formacao e-learning, vislumbrou-se a oportunidade de realizar este estudo,
com o propdsito de perceber quais os fatores criticos de sucesso para organizagdes que

pensem em implementar esta modalidade de formacao.

Este estudo esta dividido em duas partes organizadas por capitulos. A primeira parte
estd dedicada ao enquadramento tedrico e a segunda ao estudo empirico.

Os capitulos I, 11, 11, 1V sdo dedicados a fundamentacdo tedrica. Inicialmente,
descrevemos brevemente em que consiste a gestdo de recursos humanos, percebendo que
influéncia teve a tecnologia nesta area social. No segundo capitulo, percebemos o que é a
gestdo do conhecimento, como influéncia 0 mundo atual, como tem e pode influenciar e
ajudar as organizagdes, neste contexto tdo turbulento em que vivemos. A formagéo

profissional é o foco do terceiro capitulo, onde percebemos a sua conceptualizacdo e a



importancia que assume nas organizagdes. E também abordado, neste capitulo, as etapas da
formacdo. O quarto capitulo é dedicado ao e-learning, onde se demonstra que a formacdo a
distancia através de plataformas de e-learning tem condigdes de se posicionar, quer como
alternativa viavel, quer como complemento aos sistemas de formacdo tradicionais vigentes
nas organizagoes, bem como na implementacdo de formacdo profissional adequada a cada
trabalhador. Para isso, sdo enunciadas as suas vantagens, condicionantes e fatores criticos de

SUCESSO.

No capitulo V descrevemos a metodologia adotada, sendo que este estudo € baseado

numa metodologia qualitativa, e todos os elementos, a ela inerentes.

Os resultados do estudo empirico estao integrados no capitulo VI, e sdo provenientes
da analise das entrevistas. Neste capitulo discutimos também, os resultados recolhidos, tendo

em conta os objetivos estipulados, para estudo.

O ultimo capitulo apresentamos as conclusfes finais, onde sdo apresentados 0s
fatores criticos de sucesso a serem considerados por organizagdes que queiram implementar a
formacdo e-learning. As linhas orientadoras baseiam-se na interpretacdo dos resultados

considerando o referencial tedrico adotado.



Razao de ser

A Revolugéo Industrial impulsionou grandes mudangas e com ela iniciou-se o estudo
sistematico da gestdo. A gestdo é um fendmeno dindmico e socialmente enquadrado, pois
deve estar em consonancia com as mudancgas sociais inerentes a evolucdo temporal. Sendo
uma atividade tdo antiga quanto a constituicdo de grupos humanos (ambas surgiram com o
intuito de realizarem objetivos comuns), ndo é de surpreender que tenha passado por diversas
abordagens, desde finais do século XIX até aos nossos dias. Numa perspetiva de
acompanhamento do progresso industrial, foram criadas: a abordagem cléssica, a escola das
relagbes humanas e o racionalismo radical (Cunha, Rego, Cunha, & Cabral-Cardoso, 2007).
Apesar destas oscilagdes de abordagens, Taylor (cit. in Cunha, Rego, Cunha, & Cabral-
Cardoso, 2007) defendia que a finalidade da gestdo deve ser a conciliacdo dos interesses da
organizagdo com o0s dos seus membros.

Na sociedade atual, grande parte da vida humana é passada em organizacgdes, ou seja,
em conjuntos de pessoas que, de um modo coordenado, trabalham para alcancar objetivos
comuns (Cunha, Rego, Cunha, & Cabral-Cardoso, 2007). As organizacfes existem para
permitir a satisfacdo efetiva das necessidades humanas, através do exercicio do trabalho.
Contudo, sdo realidades multifacetadas e devido a sua complexidade, originam uma grande
diversidade de defini¢cdes. Por serem muitas coisas ao mesmo tempo e sem nunca deixarem de
ser uma sO, ndo devem ser reduzidas a regras simples, pois as realidades sociais sdo
complexas. A organizacdo é um sistema aberto e por isso, para sobreviver, necessita de uma
constante adaptacéo as mutacGes que surgem no contexto onde se insere. Cunha, Rego, Cunha
e Cabral-Cardoso (2007) referem que gerir € compreender esta complexidade e as
caracteristicas inerentes a cada organizacao, transformando a incerteza da diversidade de
realidades em modelos ricos e adaptados a cada situacao.

Atualmente, vivemos numa economia que se encontra num turbilhdo e numa
instabilidade conceptual crescente. A incerteza e a mudanca sdo leis (Nicolae & Neagu,
2009).

A atualidade em que vivemos é caracterizada pelo predominio das relacGes
econdmicas, que operam a uma escala mundial, o que implica rapidas mutacdes
organizacionais e tecnoldgicas, nos mais variados sectores de atividade. Tendo em conta a
conjuntura econdmica, caracterizada por grande competitividade, torna-se vital para a
subsisténcia das organiza¢bes o acompanhamento e dominio de ferramentas, instrumentos,

saberes,... que permitam responder as necessidades do mercado de uma forma inovadora e



diferenciada da restante concorréncia. Atingir tais resultados exige ndo descurar aspetos
como: o dominio e constante atualizacdo da tecnologia, atencdo a envolvente interna e externa
da organizacdo, aos mecanismos de penetracdo de mercados, a concorréncia direta e
principalmente a uma aposta responsavel na qualificacdo e competéncias dos elementos
integrantes da organizacéo (Petiz, 2006).

Vivemos numa economia crescentemente global, em rapida mutacdo (Santos, 2004).

Este quadro transporta para as organizacdes pressdes exogenas, e também para 0s
seus colaboradores, pois sdo eles que constituem o seu mecanismo de funcionamento
(Bodislav & Dinu, 2012). Torna-se até banal afirmar que as pessoas sao 0 motor de qualquer
organizacdo moderna. Pelo menos, nos paises desenvolvidos, a importancia dos recursos
humanos como capital principal de uma organizacdo, e ndo apenas como forca de trabalho,
ndo necessita ser evidenciado (Nicolae & Neagu, 2009). J4 em 1990, Peter Senge referia que
as pessoas Ndo Sao meros recursos organizacionais, mas antes as proprias organizagdes (cit. in
Lopes, 2011). E por este conjunto de razdes que se consensualizou que o foco das
organizagdes deve ser as pessoas.

E cada vez mais consensual, portanto, a no¢do de que a gestdo de pessoas é um
elemento organizacional distintivo, e também uma importante fonte de vantagem competitiva
sustentavel (Karami, Analoui, & Cusworth, 2004).

Torna-se importante perceber um pouco melhor este conceito. Em 1984, Fombrun,
Tichy, e Devanna, (cit. in Karami, Analoui, & Cusworth, 2004) definiram a Gestdo
Estratégica dos Recursos Humanos (GERH) como sendo um conjunto de técnicas, através das
quais se implementam intervencfes organizacionais, com vista a incrementar o desempenho
da organizacdo. Posteriormente, em 1996, Armstrong (cit. in Karami, Analoui, & Cusworth,
2004) defendia que uma componente essencial da estratégia de negocios de uma organizagéo
¢ a abordagem da tomada de decisdo focada nas pessoas, reforcando que 0s objetivos
organizacionais sdo concretizados atraves das pessoas que as constituem. De ressaltar, ainda,
que a Gestdo de Recursos Humanos deve ser encarada como uma competéncia integrante do
nlcleo estratégico de uma organizacdo, ao invés de uma tendéncia de mercado (Becker et al,
1997 cit. in Karami, Analoui, & Cusworth, 2004). “No meio de toda esta turbuléncia, o ser
humano, principal fator capaz de tornar a organizacdo permanentemente competitiva, passa a
ser o0 centro das atencdes, pois somente 0s seres humanos devidamente qualificados poderéo
produzir ou prestar servigos com qualidade” (Serrano & Fialho, 2005:9 cit. in Lopes, 2011).
Na economia atual, nos mais diversos contextos, os variados agentes econdémicos exigem uma

grande flexibilidade e adaptabilidade de trabalho por parte das empresas, bem como de custos
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e diferenciacdo, para que a relacdo comercial seja Unica e personalizada. As empresas que
detenham maior flexibilidade e capacidade de inovacdo conseguirdo manter-se competitivas
nesta economia global (Santos, 2004). Tendo em conta estes ambientes vollveis, as
organizagbes esperam que 0s seus colaboradores sejam continuadamente aprendizes e,
também, construtores de competéncias. Estamos perante uma realidade em que as pessoas
poderdo ter de prosseguir, em simultdneo, a formacdo continua e o emprego (Nicolae &
Neagu, 2009). Esta circunstancia exige maior atencdo do lado do empregador, pois este deve
manter-se atento, de forma a perceber quais os colaboradores que se adaptam facilmente e
rapidamente as novas realidades, com o propdésito de os reter na organizacao.

A formag&o ao longo da vida é, por isso, um imperativo. A sociedade ndo evolui sem
um desenvolvimento permanente das competéncias dos seus cidaddos. Para que o
desenvolvimento acontega, é necessario que cada individuo renove e incremente as suas
qualificacGes e competéncias, e que o faca ao longo da sua vida (Volery, 2000). Acreditar
que, ao longo da vida, o caminho ¢ iniciado pela educacdo formal, seguido por uma carreira
orientada, apenas numa area escolhida, finalizando com a reforma, ndo é mais realista
(Nicolae & Neagu, 2009). A aprendizagem ndo deve parar com o final da educacéo formal; a
nossa responsabilidade por aprender € constante e deve estar sempre patente, ao longo da
nossa vida (Rosenberg, 2006). A aprendizagem é a totalidade da nossa vida, e durante toda a
vida devemos estar disponiveis para aprender (Jackson, 2012).

Ao longo das Ultimas décadas, o trabalho tem sido sujeito a profundas alteracdes
(Schoemaker & Jonker, 2005). O mundo de trabalho hoje é completamente diferente do que
foi ontem (Nicolae & Neagu, 2009). A tecnologia, a relacdo empregador/empregado, a
crescente exigéncia de competéncias, a migracdo internacional e a competicdo global
trouxeram alteracdes significativas para o atual quotidiano de trabalho (Nicolae & Neagu,
2009). O desenvolvimento das tecnologias de informacdo e comunicacdo (TIC) desencadeou
diversos processos que conduziram a globalizacdo; aliado a isto, a emergéncia de uma

sociedade avida de conhecimento alterou a forma como se exerce a gestao (Santos, 2004).

A aprendizagem ao longo (lifelong learning) e ao largo (lifewide learning) da vida
estdo intimamente ligadas a idea de sociedade aprendente. Nestas sociedades, a aprendizagem
e a vida tornam-se sinénimos, de tal forma, que a aprendizagem esta inerente a qualquer

atividade da sociedade e das organizac6es (Jackson, 2012).

A tecnologia deve ser entendida como um sistema complexo e aberto as multiplas

leituras. De acordo com Tornatzky e Fleischer (1990), por tecnologia podemos entender o
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conjunto de ferramentas baseadas em conhecimento, artefactos e dispositivos, através dos
quais as pessoas desenvolvem e interagem com a sua envolvente (cit. in Cunha, Rego, Cunha,
& Cabral-Cardoso, 2007). A tecnologia é, hoje, um dos temas centrais nos debates de gestéo,
uma vez que trouxe mudancas substanciais na execucdo do trabalho (Cunha, Rego, Cunha, &
Cabral-Cardoso, 2007) e é um meio essencial que auxilia o conhecimento a ser partilhado e a
circular permanentemente, em tempo real, através de diversas redes apropriadas (Lopes,
2011). Torna-se, portanto, crucial possuir competéncias e habilidades que nos permitam
acompanhar este mundo em transformacéo (Nicolae & Neagu, 2009).

Como referido num relatério da CEDEFOP (2009), sdo chaves de sucesso para a
competitividade de um pais a ciéncia, a tecnologia e 1&D. A ciéncia e a tecnologia sdo, nos
dias que correm, essenciais e estdo intimamente ligadas com a inovagéo e intimamente aliadas
as competéncias, a educacdo e a formacao. Estes sdo 0s aspetos que qualquer organizacdo ndo
pode descurar, nos dias que correm.

As telecomunicacfes digitais desencadearam impactos reais e consideraveis na
organizacdo do trabalho, dando origem a organizacGes digitais. Por organizacdes digitais
entende-se organizacGes onde o trabalho se desenvolve com recurso as tecnologias digitais, de
forma a permitir a viabilidade e legitimidade de formatos organizacionais dispersos temporal
e geograficamente. E de realcar que, em geral, estas organizagbes sdo compostas, na sua
maioria, por trabalhadores de conhecimento (Cunha, Rego, Cunha, & Cabral-Cardoso, 2007).

Nos dias de hoje, a chave para 0 sucesso de uma organizacdo nao estd centrada no
modo como organiza 0S seus bens tangiveis, mas sim na forma como gere 0s seus bens
intangiveis, tais como a informacéo, a gestdo do conhecimento, o know-how, as metodologias
de trabalho, o sistema de formacéo, etc. (Batista, 2002 cit. in Lopes, 2011).

Com a emergéncia de uma sociedade de conhecimento, esta cada vez mais integrada
em distintas atividades do nosso quotidiano, uma grande quantidade de informacdo. A
producdo de bens e servigcos incorpora, cada vez mais, informacdo e conhecimento. Assim
sendo, urge gerir de forma eficiente o conhecimento (Santos, 2004). Numa sociedade onde a
mudanca é uma constante, a informacdo é cada vez mais preciosa e o ritmo de vida €, cada
vez, mais veloz, o conhecimento transformou-se num dos principais fatores de
competitividade, torna-se imprescindivel investir nas pessoas (Lopes, 2011), uma vez que €
nelas que o conhecimento reside (Santos, 2004). O conhecimento que cada um de nds possui
da sua experiéncia de vida € Unico e vital as organizac@es. Interessa, entdo, valoriza-lo e fazer
com que este circule e seja partilhado dentro das organizagdes (Lopes, 2011).

Tem-se assistido a um crescimento exponencial do conhecimento humano
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(Rosenberg, 2006), conhecimento este que é cada vez mais diversificado, pois cada pessoa
procura saber mais e sobre 0s mais diferentes temas. Isto leva a um aumento da procura por
conhecimento, que a cada dia se torna mais expansivo e essencial. Por isso, 0 conhecimento
deve ser/estar facilmente adquirido e partilhado. Uma solugdo visivel é recorrer ao uso da
tecnologia, pois a revolugdo tecnoldgica gerou a necessidade de um ritmo acelerado de
obtencdo e retengéo de informacdo (Holmes & Gardner, 2006).

Uma vez que a volubilidade do conhecimento é constante, tem sido crescente a
importancia de acompanhar as mudancas. Aqui emerge a necessidade de atualizar as
qualificacGes da forca de trabalho, de forma a munir as pessoas de saberes, por esta via
potenciando desempenhos organizacionais cada vez mais competitivos. Dai a importancia da
formacéo continua.

Numa economia em recessdao como aquela em que a Zona Euro se encontra, 0
propdsito € cada vez mais rentabilizar a0 maximo os recursos disponiveis, razdo mais do que

suficiente para que se reflita sobre os sistemas de formacéo.

1. Aemergéncia do e-learning

Para que todo este conhecimento se transforme num valor acrescentado para as
organizacgdes, € necessario partilha-lo, através de redes cada vez mais conectadas com o
mundo, construindo ambientes mais colaborativos (Lopes, 2011), uma vez que encarar 0S
desafios diarios da globalizacdo exige uma atualizacdo permanece de saberes e praticas (Petiz,
2006).

O e-learning parece revelar grande potencial para ser um elemento essencial de
resposta e assisténcia as mudancas atuais, facilitando o progresso do capital intelectual de
uma organizacao (Petiz, 2006).

De acordo com Holmes e Gardner (2006), o e-learning é uma questdo atual, ndo
apenas proporcionado pela globalizacdo dos mercados, mas também devido a crescente
progressdo das novas tecnologias e ao acumular constante da informacdo. Tendo em conta
gue o conhecimento € a base da economia que vivemos, é necessario dispor de maior
flexibilizacdo, maior interdependéncia de aprendizagens e conhecimentos, e ainda, de
melhores competéncias tecnoldgicas por parte de todos 0s agentes econdmicos.

E, justamente, tendo em conta este contexto desafiante que surge a necessidade de
perceber a tematica subjacente a esta dissertacdo. Aqui abordar-se-do tematicas como a
formacdo ao longo da vida, as learning organizations, a gestdo do conhecimento e a formagao

em regime e-learning.



A questdo chave desta investigacdo é a de poder contribuir para a reflexdo detalhada
e substancial sobre as condicGes e os fatores criticos de sucesso da formacdo em e-learning,
em ambiente organizacional, de forma a melhor compreender o seu potencial.

Todos nds temos a capacidade de melhorar e desenvolver competéncias e aptiddes,
que devem ser direcionadas e geridas de uma forma responsavel, a nivel organizacional.
“Conduzir as pessoas a realizar o seu potencial significa saber gerir os recursos humanos com
inteligéncia, sensibilidade e flexibilidade e requer a atribuicdo de uma maior liberdade e
responsabilidade na gestao das pessoas.” (Santos, 2004, p. 147).

A tecnologia estd hoje subjacente a grande parte dos trabalhos que conhecemos e
isso jamais poderd ser revertido (Lopes, 2011).

Pergunta de partida:

Quais os fatores criticos de sucesso a considerar na implementacéo de formacgao
e-learning, nas organizagdes?

Objetivos gerais do estudo

E fundamental ao estudo, um conjunto de objetivos orientadores. Assim sendo, neste
estudo pretendemos alcancar o0s seguintes objetivos gerais;
e Perceber a importancia da formacdo ao longo da vida nos dias de hoje;
e Analisar as principais carateristicas inerentes a gestdo do conhecimento e suas
principais vantagens nas organizagoes.
e Perceber os fatores que impulsionam o desenvolvimento de novos modelos de
ensino a distancia com base na Internet, nomeadamente o e-Learning e/ou b-

Learning.

Estdo inerentes a esta investigacdo temas como a formacdo ao longo da vida, a
gestdo do conhecimento, a formacdo profissional e a formacdo e/b-learning, os quais

constituem os fundamentos tedricos e assumem um papel central e orientador deste estudo.



Enquadramento Tedrico

Capitulo 1 — A Gestéo de Recursos Humanos em Portugal

O estudo da tematica da Gestdo de Recursos Humanos evoluiu muito com o passar
dos anos, quer em termos tedricos quanto em termos praticos, no dia a dia das organizacGes
(Neves & Goncalves, 2009).

E complexo estabelecer uma definicdo da gestdo de recursos humanos, uma vez que
esta dependeré da perspetiva adotada. Contudo, e de uma forma genérica, podemos considerar
que esta estabelece, através das suas praticas de gestdo, a alianca entre os trabalhadores e a
organizagdo (Scarpello & Ledvinka, 1988). Outros pontos de vista, como o de Armstrong
(2002), defendem que a gestdo de recursos humanos tem carater estratégico, porque ndo pode
estar desalinhada com os objetivos formulados pela gestdo de topo, enfatizando assim a
orientacdo, a organizacdo e a motivacdo dos recursos humanos. Tyson (1995) carateriza a
gestdo estratégica de recursos humanos como um conjunto de decisbes corporativas,
explicitas e implicitas, que se manifestam através de filosofias, politicas ou praticas, com o
objetivo ultimo de gerir os colaboradores.

Torrington, Hall e Taylor (2005) realcaram um facto que ndo deve ser ignorado,
referente a abordagem da GRH, em relagcdo as praticas de gestdo burocréticas das pessoas
realizadas no passado, onde se considerava o fator humano como um custo. Na leitura atual, a
GRH superou essa abordagem classica, progredindo para uma visdo onde o fator humano e o
investimento em capital humano sdo elementos essenciais e que permitem a obtencdo de
vantagens competitivas (Cuesta, 2005). Importa desde ja compreender o que na literatura se
entende por vantagem competitiva, e logo se percebe que também estdo inerentes a este
conceito diferentes abordagens. Assim, sobressai a ideia defendida por Brito e Vasconcelos
(2004) segundo a qual o conceito esta relacionado com o caracter de desempenho das
organizacgdes; contudo, ndo existe uma operacionalizacdo detalhada e compartilhada por todos
0s pesquisadores acerca do tema. A busca pela teoriza¢do do conceito comeca a ter relevancia
com a contribuicdo de Ansoff (1965) que a define como a vantagem que consiste em perceber
as tendéncias de mercado antecipando-se aos concorrentes. Ghemawat (1986) argumenta que
as fontes estruturais de vantagem competitiva podiam ser descobertas em aspetos inerentes a
inovacdo dos produtos, processos de producdo ou até mesmo as capacidades de marketing das
empresas. Por sua vez, Porter (1980) afirma que o objetivo e a medida de sucesso da
estratégia organizacional s&o a propria vantagem competitiva. Para explicar a concec¢do dessa

vantagem, recorremos a analise da cadeia de valor de uma organizacdo. Porter (1980) refere



que a organizagdo conquistava uma vantagem competitiva quando realizasse a atividade
estrategicamente mais importante da sua cadeia de valor, de modo mais barato ou melhor do
que a concorréncia. Barney (1991) reforcava que uma organizacdo possui vantagem
competitiva quando cria valor estratégico, que ndo pode ser implementado por mais nenhum
dos seus potenciais concorrentes e quando nenhum dos seus rivais consegue duplicar o
beneficio da sua estratégia. Mais tarde, em 2004, destaca-se a visdo de Brito e Vasconcelos
que definem a vantagem competitiva como o resultado de todos os fatores especificos e
Unicos da empresa, em determinado periodo de tempo.

No entendimento atual, a gestdo de pessoas assume a conce¢do de um sistema
integrado de atividades que, relacionadas com a organizagéo laboral e a sua interagdo com as
pessoas, garantem a utilizacdo eficaz e eficiente do talento humano, na consecugdo dos
objetivos estratégicos organizacionais. Desta perspetiva evidenciam-se atividades relevantes
como: o recrutamento e selecdo de pessoas; a organizacdo do trabalho; a descricédo e analise
de funcdes; a avaliacdo de desempenho; os planos de formacdo e a carreira; estudos como a
avaliacdo da satisfacdo organizacional e de avaliacdo de motivacdo; a ergonomia; a segurancga
e a saude; o planeamento, bem como a otimizacdo dos modelos de recursos humanos; 0s
sistemas de compensagdo; as auditorias internas bem como externas, etc. (Gelabert &
Martinez, 2012).

Para um melhor entendimento da natureza da gestdo de recursos humanos,
analisaremos 0 seu desenvolvimento historico. Para isso, comecaremos a analise no periodo
de 1980-1990, quando se estabelecem fundamentos tedricos e conceptuais importantes, e
também se destaca a existéncia de alguns sistemas de recursos humanos dentro da
organizacdo (Gelabert & Martinez, 2012). Observadores mais experientes no campo da GRH
concordaram que o grande desenvolvimento desta area surgiu durante o meio do século, entre
o final da Il guerra mundial e o inicio dos anos noventa. Durante este periodo, as organizacdes
gue empregavam centenas de pessoas tornaram-se fortes influéncias no mundo do trabalho.
Estas despertaram para a necessidade de aperfeicoar as praticas inerentes a selecdo, formacao,
motivacdo no trabalho e as praticas de compensacéo, ja que estas questdes tornaram-se mais
desafiantes numa sociedade dindmica e em crescimento, onde a necessidade de recrutar
profissionais qualificados e mais bem treinados comecava a imperar (Kraut & Korman, 1999).

Segundo Neves e Goncalves (2009), a GRH evolui inicialmente um pouco ancorada
nas teorias organizacionais (taylorismo, burocracia, relaces humanas, abordagens sistémicas
e contingenciais, etc.) e nas teorias comportamentais (motivacdo e satisfacdo, poder e

lideranca, trabalho em equipa e participacdo, equidade e implicacdo, etc.), com o0 que isso
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acarretou de bom e mau para a préatica da GRH.

J& em 1985, Porter salientava a importancia da gestdo de recursos humanos como
uma base fundamental para a implementacéo da estratégia organizacional, pois considerava-a
como uma atividade essencial de apoio, quando integrada com outras atividades da cadeia de
valor, de modo a que a empresa alcance e/ou sustente a sua vantagem competitiva. Esta
perspetiva que se destaca explica a importancia estratégica da gestdo de recursos humanos,
baseando-se nos recursos da organizacao, pois refere que uma organizacao é definida pelos
recursos que controla. Supde, também, que a concorréncia ndo é homogénea, uma vez que 0s
recursos que cada organizacdo detém sdo distintos, sendo que a desigualdade de desempenho
entre as organizagdes deve-se as diferengas nos seus recursos (Buller & McEvoy, 2012).

A visdo baseada em recursos (Resource-Based View) defende que ha recursos
especificos na organizacdo que sdo determinantes para gerar o lucro econémico (Santos &
Popadiuk, 2010). Aqui, entende-se como recurso todos os fatores tidos ou controlados pela
organizacgdo, que sdo posteriormente transformados em produto e/ou servico final (Amit e
Schoemaker, 1993).

Todas as organizagGes procuram uma vantagem competitiva e, de preferéncia,
sustentavel. Nesta linha de raciocinio, Barney (1991) argumenta que um recurso, para ser
fonte de vantagem competitiva, tem de representar valor para o cliente (valioso), ser raro,
dificil de imitar (ou mesmo nao imitavel), dificil de substituir, intransferivel e pertencer a
capacidade organizacional, ou seja, tem de ser passivel de ser explorado pela organizacéo que
0 detém. Senge (1990), por seu turno, considera que certos recursos intangiveis que geram
vantagem competitiva (como, por exemplo, a histéria organizacional, a cultura inerente a cada
organizacdo, a disseminacdo da aprendizagem pela organizacdo, bem como as dimensdes
humanas) sao valiosos, dificeis de imitar e normalmente raros; por isso, sdo de particular
importancia, pois podem suportar a vantagem competitiva. Estudos recentes evidenciam as
pessoas e as praticas de gestdo de recursos humanos numa organizacdo como fontes
imprescindiveis a vantagem competitiva. Estas sdo potencialmente valiosas, raras e dificeis de
imitar, pois estdo muito intrinsecas a cultura organizacional de cada organizacdo (Buller &
McEvoy, 2012).

Assim sendo, com o inicio dos anos noventa, estabeleceram-se fundamentos tedricos
e concetuais importantes, o que despoletou a importancia da existéncia de varios sistemas de
recursos humanos dentro de uma organizagdo. O que, por sua vez, definiu a importancia de
aspetos internos e externos do ambiente organizacional na concecdo de sistemas de gestéo e o

seu impacto no desempenho organizacional (Gelabert & Martinez, 2012). Ja no final desta
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época, verifica-se um incremento de interesse, sobretudo na literatura subjacente a gestdo
estratégica, devido ao facto das organizagdes serem cada vez mais baseadas nos seus recursos,
o0 que foi extrapolado também para a area dos recursos humanos, 0 que em consonancia com o
conceito de vantagem competitiva através das pessoas, tornaram-se o0s paradigmas
dominantes desses anos. Posteriormente, com o advento da abordagem da organizag&o imersa
em conhecimento, foram incorporados os conceitos de capital humano e capital social, e com
eles emerge a necessidade de instaurar préaticas e gestdo de recursos humanos, no sentido de
formar e desenvolver vantagens competitivas, face a concorréncia. No periodo entre 2000 e
2005, os estudos demonstram uma andlise mais cuidada da relacdo entre a GRH e o
desempenho organizacional (Gelabert & Martinez, 2012).

Outros estudos levam alguns autores a defender que o fator humano e social pode
afetar o desempenho de uma organizacdo, solidificando-a com base em competéncias e
capacidades (King & Zeithaml, 2001). Conforme Wright, Dunford, e Snell (2001) referiam,
as capacidades especificas de uma empresa, tais como conhecimento, habilidades,
capacidades, comportamentos, processos, aprendizado, praticas e sistemas sdo fontes de
vantagem competitiva sustentavel. Assim se reforca, implicita ou explicitamente, o papel
fundamental do capital humano (pessoas) e do capital social (relacdes e interacdes entre as
pessoas) no alcance do alto desempenho, a longo prazo.

O capital humano permanece como sendo um dos temas centrais da atencdo dos
investigadores, tendo em vista a concecdo de sistemas que ajudem no entendimento do
processo de decisdo para o investimento em aspetos chave (Gelabert & Martinez, 2012). De
acordo com a perspetiva de Svetlik e Stavrou — Costea (2007), existem alguns pontos a
considerar nesta mudanca de paradigmas ocorridos. Primeiramente, ndo podemos esquecer
que a gestdo de recursos humanos pode assumir-se COmMoO UM recurso para criar vantagem
competitiva; segundo, os recursos humanos ndo estdo incorporados na organizacdo apenas
para atividades de recrutamento e selecdo de pessoas adequadas para os cargos em aberto,
mas também para investir no capital humano tendo em vista o seu desenvolvimento; terceiro,
é necessario entender qual é a estrutura existente respeitante ao capital humano e, quando
existe, devemos perceber como estd a ser alterada, estabelecendo, se necessario, novos
requisitos.

O conhecimento torna-se, cada vez mais, um fator primordial devido ao facto de as
economias modernas serem extremamente competitivas. Vivemos em ambientes dinamicos,
onde as competéncias dos recursos humanos representam um fator determinante, pelo que ndo

devemos negligenciar a necessidade de manter o capital humano devidamente formado,
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preparado e constantemente atualizado, transformando assim a aprendizagem ao longo da

vida num elemento critico de sucesso (Paulo, 2007).

1.1. A tecnologia e a gestdo de recursos humanos

O avanco tecnoldgico, mais especificamente a internet, proporciona mudancas na
economia mundial, gerando novos padrdes de competitividade, em que a capacidade de gerar
inovacdes, em intervalos de tempo cada vez menores, € 0 que faz, muitas vezes, a diferenca
competitiva, entre paises e organizacdes. Neste panorama, a informacdo é a matéria prima
central. Impde-se as organizacBes e seus colaboradores a capacidade de gerar, tratar,
processar, filtrar e transmitir informacdes validas (Lira, 2003).

No contexto atual, as empresas para serem competitivas, recorrem e utilizam infra-
estruturas tecnoldgicas. Estas sdo compostas por computadores, programas, sistemas de
informacdo e meios de comunicacdo, que dependem de pessoas e processos adequados, para
realizarem a sua manutencdo e evolugdo. As TIC, ou seja, tecnologias de informacédo e
comunicacgdo aplicadas ao processamento, armazenamento e transmissdo de informacao em
formato digital, proporcionam uma maior rapidez e atualizacdo da troca de informacéo e
conhecimento, entre as diversas areas de uma empresa (Villas & Soares, 2008).

A tecnologia conduziu a profundas alteracGes na gestao, especialmente nos processos
inerentes aos recursos humanos, e continua a ser, no presente, 0 motor de progresso em
diferentes direcGes. Por exemplo, o recurso recorrente a tecnologia, como a World Wide Web,
transformou alguns procedimentos como o recrutamento, a selecéo, a gestdo de desempenho,
a remuneracdo e até a formacao. Nos dias atuais, grande parte das organizacdes usa sistemas
de recrutamento online, implementa programas de formacdo baseados na internet, etc. A
tecnologia permite aos profissionais de RH, entre outros, proporcionar um melhor servico a
todos os seus stakeholders (por exemplo: candidatos, funcionarios, clientes) através de uma
resposta mais personalizada e rapida, diminuindo a burocracia e rentabilizando o tempo de
trabalho (Stone & Dulebohn, 2013).

1.2. Aprender na era digital

Como ja foi referido, ao longo dos tempos, a gestdo empresarial tem evoluido de
forma a melhorar a produtividade das organizacgdes e, consequentemente, a qualidade dos seus

produtos e/ou servigos. Uma perspetiva de gestdo integrada de toda a cadeia de valor tem sido
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a tendéncia mais frequente dos ultimos anos, como forma de resposta as rapidas mutagdes do
mercado, onde a exigéncia face a padrbes de qualidade é cada vez maior. Isto exige
flexibilidade, polivaléncia, aquisicdo continua de competéncias e conhecimentos, capacidade
para enfrentar riscos e aproveitar as oportunidades certas, o que, por sua vez, origina
frequentes alteracOes na relacdo entre as pessoas e as organizacoes.

Neste contexto de mercados globais ferozes, a competitividade das organizacGes é
assegurada pela valorizagdo do seu ativo mais precioso — as pessoas.

A evolucdo exige a continua renovacdo das competéncias dos colaboradores, de
forma a conseguirem ultrapassar os novos desafios organizacionais, o que impde a criacdo de
um ambiente flexivel, propicio a atualizacdo constante. A necessidade de uma rapida
aprendizagem, para que o conhecimento circule e seja aplicado pelas pessoas certas, desperta
a necessidade de repensar o conceito de formagdo continua. Neste campo, ndo podemos
ignorar a evolucdo das tecnologias de informacdo e comunicagdo, nomeadamente a internet.
A formagéo continua dos trabalhadores é muitas vezes, nos dias de hoje, realizada através da
internet ou da intranet. O nimero de empresas que recorrem a formacdo dos seus
trabalhadores a partir de recursos online é crescente (Figueira, 2003).

A internet € um grande repositério de informacéo, que esta disponivel a qualquer
momento e a partir de qualquer lugar, respondendo as especificidades de qualquer utilizador.
O CEO da Google referia que 95% da informacdo disponivel na internet € indtil ou contra-
informacdo. E o problema de saber selecionar a informacdo atil é enorme, pois exige
competéncias de base do utilizador que ndo sdo despiciendas. A partir de um sistema de
gestdo da formacdo online é-nos permitido que a aprendizagem (tanto na componente
sincrona, que se caracteriza pela troca de informacéo em tempo real, como € exemplo o chat e
a videoconferéncia, quanto assincrona, onde a informacdo ocorre em modo diferido, sendo
exemplo o correio eletronico e os foruns) continue muito para além da tradicional sala de

aula, criando verdadeiros sistemas de e-learning (Figueira, 2003).
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Capitulo Il — A Gestao do Conhecimento

O conhecimento que possuimos ndo pode ser considerado como intemporal e
imutavel, visto que vivemos numa sociedade em constante mutacdo, que impde a busca por
informacdo nova, atualizada e em tempo real, 0 que s6 é possivel com recurso a um sistema
de informag&o e comunicagao online (Lopes, 2011).

Nos dias que correm, 0 conceito da gestdo de conhecimento (GC) é cada vez mais
um tema de destaque nas organizagdes, como fator chave para os momentos de mudanca
(Nicolae & Neagu, 2009). Num mercado dindmico e concorrencialmente feroz, as
organizagbes procuram, constantemente, novas maneiras de melhorar a vantagem
competitiva. A busca por inovagdo continua tornou-se um objetivo em que o conhecimento é
visto como um recurso central, em paralelo, com a aprendizagem que é considerado como um
processo importante (Wang & Yang, 2009).

A gestdo de conhecimento é caraterizada por um processo que tem como proposito
obter as informacg0es corretas, através da fonte mais adequada, para a pessoa certa, usando o
meio correto, no momento mais preciso e de acordo com o melhor formato, de modo a
auxiliar a pessoa a tomar a melhor decisdo ou praticar a acdo mais sabia (Nicolae & Neagu,
2009). Rosenberg (2006) define gestdo de conhecimento como a criagcdo, 0 arquivo e a
partilha de informacdo, a experiéncia e ideias valiosas, dentro e fora da comunidade de
pessoas ou organizagdes, com interesses e necessidades semelhantes, com o objetivo de
construir vantagens competitivas.

A este respeito, importa comecar por perceber a distingdo entre dados, informacao e
conhecimento. Os dados sdo registos sobre determinado acontecimento, ou seja, consistem em
factos basicos que, quando sdo organizados de acordo com um determinado formato, se
convertem em informacdo (Bhatt, 2001). Ou seja, a informacdo é a contextualizacdo de dados,
conceitos, ou ideias compostas, relacionando factos (Nicolae & Neagu, 2009). Por sua vez, o
conhecimento é uma mistura fluida de experiéncias, valores, informacdo contextual
(Davenport & Prusak, 1998). De ressaltar a perspetiva que considera que o conhecimento
pode também ser entendido como a informacdo que ganha valor em interacdo com o capital
intelectual (Figueira, 2003).

O conhecimento é criado e aplicado por pessoas, contrariamente aos dados e a
informacdo, que podem ser armazenados e transmitidos através das tecnologias de informacéo
e comunicacao ou outros meios semelhantes (Rooney & Schneider, 2005). O conhecimento
ndo existe apenas no individuo; também o encontramos nos grupos, nas organizagdes e nas

sociedades (pois cria-se, também, a partir da interacdo entre as pessoas) e ainda em
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documentos, repositorios processos, normas, procedimentos (Davenport & Prusak, 1998). O
conhecimento pode, também, envolver experiéncias, valores, informagdes contextuais e novas
percecgdes, de forma a criar uma estrutura para o desenvolvimento e incorporacdo de novas
experiéncias e informagdes. De facto, o conhecimento é o resultado de uma mistura de
elementos formalmente estruturados e ndo um produto puro e tampouco simples (Santos &
Popadiuk, 2010). Rosenberg (2006) apresentou de uma forma clara a ideia segundo a qual a
gestdo do conhecimento retrata a partilha do conhecimento, ainda que recorde que,
simplesmente, reté-lo e armazena-lo ndo é suficiente. O objetivo principal consiste em fazer
chegar o conhecimento daqueles que o detém aqueles que dele necessitam.

E relevante perceber que existem duas dimensdes distintas para o conhecimento. Por
um lado, temos uma visdo mais formal e explicita, que pode ser expressa em palavras e/ou
nameros, facilmente comunicada e compartilhada na sua forma bruta, como, por exemplo, sob
a forma de dados, formulas, procedimentos ou principios universais. Neste caso, falamos de
conhecimento explicito. Por outro lado, temos o conhecimento tacito, gerado de uma forma
pouco visivel e até pouco proferido, altamente pessoal e, por vezes, dificil de formalizar,
transmitir e compartilhar com os demais (Nonaka, 1991).

A nivel organizacional, a gestdo do conhecimento passa pela compreensdo das
caracteristicas, recursos e competéncias internas e intrinsecas a cada organizagéo,
conjuntamente com a compreensdao das necessidades individuais e coletivas associadas aos
processos de criacdo e aprendizagem de cada pessoa integrante da organizacdo (Santos &
Popadiuk, 2010). A GC permite a organizacdo criar, adquirir, organizar e possibilitar a
avaliacdo do seu capital intelectual, o que fornece mais informacao acerca do capital humano,
e ndo apenas do que cada um sabe e pode fazer. Providéncia também informacéo relativa a
inovacdo do capital (consiste na capacidade que a organizacdo tem de inovar, criando novos
produtos, servicos ou mais valias na sua prestacdo de servigo), processos de capital (integra 0s
processos, técnicas, sistemas e ferramentas da organizacgdo) e capital de cliente (referente ao
valor que a organizacdo tem com os seus clientes, que podem ser traduzidos pela quota de
mercado, rendimento ou crescimento) (Rosenberg, 2006).

Aprender é mais do que consumir conhecimento. A aprendizagem e a gestdo do
conhecimento partilham uma estratégia comum: a de criar uma organizacao aprendente. Uma
organizacdo aprendente implica que a aprendizagem deve ser percebida além do nivel
individual, existindo um ambiente onde a aprendizagem seja continua, eficaz e flexivel ao seu
ambiente. Para que isto seja realidade, é importante construir uma organizacdo repleta de

ativos intelectuais, bem como melhorar o desempenho individual e grupal, at¢ mesmo da
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prépria organizacao, atraves da partilha e divulgacdo do conhecimento (Wang & Yang, 2009).
Na GC, o foco é a criacdo de oportunidades de colaboragdo entre os individuos e as equipas,
para que o capital intelectual seja partilhado. O que permite a organizacao gerir melhor uma
das questodes chave: “quem sabe o qué?” e “quem faz o qué?” (Rosenberg, 2006).

Rosenberg (2006) chama a atencéo para a particularidade de, num estudo levado a
cabo pela Ernst & Young, se ter podido constatar que a GC pode também ser caraterizada

pelos proprios objetivos a que se propde, tais como:
» “Conectar as pessoas com outras mais conhecedoras
» Conectar pessoas que detém informacao
 Possibilitar a transformagéo da informagéo em conhecimento

» Agregar o conhecimento, de forma a tornar mais facil a tarefa de

transformacéo

» Dispersar o conhecimento por toda a organiza¢ao” (Rosenberg, 2006, p.74).

E porque é que a gestdo do conhecimento é importante? Feldman (2004) chama a
nossa atencdo para o facto de que os trabalhadores da era GC passarem entre 15 a 35 por
cento do seu tempo em busca de informacéo, sendo apenas bem sucedidos em cerca de 50%,
ou menos, dos casos. Segundo este autor, 40% dos trabalhadores ndo conseguem encontrar a
informacao necessaria para o exercicio da sua atividade em intranets, e esta incapacidade em
encontrar ou partilhar a informacdo necessaria traduz um custo elevado para uma comum
organizacéo.

De salientar que a GC ¢ interdisciplinar. Por isso, implica um esfor¢co em equipa,
uma vez que se trata de um processo que exige um conhecimento profundo da forma/meio
como as pessoas aprendem e do uso que lhe ddo, estando focada nos objetivos
organizacionais e na capacidade tecnoldgica (Rosenberg, 2006). Distinto da aprendizagem
formal, Wang & Yang (2009) consideram que, em ambiente organizacional, a aprendizagem
vai de encontro as necessidades e objetivos institucionais, complementando saberes
importantes para a labuta diaria. O desafio consiste em estabelecer a facilidade da
aprendizagem, de tal forma a que a organizacdo, a tecnologia e a pedagogia consigam
proporcionar um sistema coerente e congruente para trabalhar, aprender e inovar. A
integracdo da aprendizagem e do conhecimento em ambiente empresarial segue a tendéncia
do e-learning, 0 que pode levantar diversas questbes tendo em conta as iniciativas

tradicionalmente associadas aos recursos de aprendizagem. Os proprios autores questionam se
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a criacdo de recursos de aprendizagem constituird a verdadeira solugdo para o sucesso do e-
learning ou se, por outro lado, a solucdo passa por gerar ambientes que permitam o

envolvimento ativo dos aprendizes com o conhecimento e a aprendizagem?

2.1 A Gestdo do Conhecimento na organizacao

As terminologias gestdo do conhecimento e sociedade de conhecimento tém estado
cada vez mais presentes no mundo dos negdécios. No entanto, na realidade portuguesa, neste
dominio, apenas as grandes empresas avangam com alguns projetos, sendo que a maioria nao
passa de uma fase de pura gestdo de informacao (Figueira, 2003).

Nas organizacdes, a expansdo do e-learning tem permitido suportar sistemas de
gestdo de conhecimento. O exercicio do e-learning e do e-knowledge num contexto
empresarial sdo duas fases da mesma moeda, pois tém como principal objetivo a gestdo de
algo valioso para a organizagdo — as competéncias dos colaboradores, essenciais ao bom

desempenho do negdcio, como ja vimos (Figueira, 2003).
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Capitulo 111 — A formacéao

Em diversos documentos, que sdo produzidas pela Unido Europeia (CEDEFOP) ¢
realcada a necessidade de construgdo de uma sociedade de conhecimento como sendo o
impulso para a construgdo de uma nova harmonia social, que poder ser alcangada através do
alargamento e generalizacdo do acesso a educacao e formagdo ao longo da vida. Para que tal
seja exequivel, é necessario saber gerir as fases de mudanca e garantir a adesdo e o
acompanhamento a modernidade técnica, de forma a atualizar, sobretudo, os trabalhadores
menos qualificados, com o objetivo de os ajudar a melhor e se adaptarem as evolugdes dos
seus postos de trabalho.

Inerente a esta ideia esta a atualizacdo permanente e pertinente do desenvolvimento
de conhecimentos e competéncias gerais, Uteis nas mais variadas areas, como o dominio de
novas tecnologias digitais, de outras linguas estrangeiras, a atualizacdo de competéncias
organizacionais e sociais, entre outras. Aqui esta subjacente a importancia da formacéo
profissional ao longo da vida, pois pode ser promotora de desenvolvimento, aprendizagem e
mudancgas no seio organizacional (Santos & Lacomblez, 2005).

Contudo, dados disponibilizados em 2009, alertavam para a estagnacdo da aprendizagem ao
longo da vida, na Unido Europeia, entre o ano de 2004 e 2008, salientando que apenas um em
dez adultos (pessoas entre os 25 e 64 anos de idade) mantinham momentos de formacéo ou
educacéo.

% Percantage of employees (all enterprises | participating in CVT courses by sexin 2005
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Figura 1 — Percentagem de empregados que participaram em formacéo entre o periodo de 2004 e 2008)

Fonte: http://www.cedefop.europa.eu/EN/articles/4409.aspx

De acordo com os resultados apresentados, neste mesmo estudo, Portugal apresenta
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um ligeiro incremento, mas ainda nos encontramos muito abaixo da média europeia, 0 que é
preditivo de muito trabalho, neste sentido (CEDEFOP 2009).

3.1. Conceptualizacdo de formacao profissional

Antes de analisar como se organiza a formacdo, é necessario esclarecer o que se
entende por formac&o e perceber as suas distingdes dos restantes conceitos subjacentes, como

a aprendizagem e a educacao.

Considerando diversas fontes, especialmente o dossier de terminologias de formacao
profissional (Tomas, Antunes, Campos, Silva, & Sousa, 2001) desenvolvido pela Direcéo-
geral do Emprego e Formacgdo Profissional, consideramos as seguintes definicdes, com as

quais vamos trabalhar ao longo deste trabalho.

Aprendizagem € considerada todo o0 processo que permite a aquisicdo de
conhecimento, técnicas e atitudes aprendido em contexto préatico, de reflexdo, estudo ou de
instrucdo (Buckley & Caple, 1991). Este integra a mobilizagdo de um individuo, para a
concretizacdo da mudanca nos dominios cognitivos, psicomotor e/ou afetivo (Tomas et al.,
2001).

De acordo com Buckley e Caple (1991), a educacdo pode ser definida como um
conjunto de acbes orientadas para capacitar o individuo a assimilar e desenvolver o
conhecimento, aptiddes, competéncias, atitudes, técnicas, valores, compreensdo e um
comportamento que visa o desenvolvimento da sua personalidade (Tomas et al., 2001). A
educacdo ndo € apenas um conjunto de fatores que se relacionam no campo da pratica, mas
também permite definir, analisar e solucionar uma ampla gama de problemas (Buckley &
Caple, 1991).

Por Gltimo, a formacdo pode ser definida como um conjunto de atividades
estruturadas que visam a aquisicdo / aperfeicoamento de conhecimentos, capacidades, atitudes
e comportamentos necessarios no exercicio das funces de uma profissdo em qualquer ramo
de atividade (Tomas et al., 2001). Por sua vez, Buckley e Caple (1991) definem formacéo
como um esforc¢o sistematico e planificado com o objetivo de incrementar o conhecimento, as
técnicas e as atitudes atraves da experiéncia da aprendizagem e desta forma conseguir o
desempenho adequado numa atividade ou num ramo de atividade. O propdsito da formacéo
no mundo do trabalho é capacitar o individuo para que este consiga realizar convenientemente

uma tarefa, no seu posto de trabalho.

Parece haver trés ideias transversais a ambas as definigdes. A primeira a reforgar é
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que a formacdo é um processo sistemético e planeado e ndo uma mera aprendizagem sem
contexto nem razéo de ser. A segunda é a de que a formagdo pressupde a transformacgéo de
conhecimentos, conceitos, competéncias e atitudes por parte dos individuos. E, por ultimo, é
de salientar que ambas as definigdes assentam na importancia da transferéncia do aprendizado
da formacéo, ou seja, a formacgdo deve procurar desenvolver as necessidades de atualizagéo,
aquisicdo e/ou renovacdo dos conhecimentos do individuo de forma a melhorar o seu

desempenho num trabalho presente ou futuro.

De acordo com Silvestre (2003), “a educagdo ¢ a formagdo sdo dois conceitos
extremamente ambiguos, polissémicos e polémicos porque se cruzam e, por vezes, surgem
como contraditorios e dissonantes porque se chocam” (p. 33). Contudo, considerando Buckley
e Caple (1991), a distincdo torna-se clara, considerando que a formacéo é mais orientada para
um contexto de trabalho do que para a propria pessoa. A formacgdo implica a aquisicdo de
comportamentos, factos, ideias... de acordo com as necessidades especificas de um trabalho.
Normalmente, a terminologia formacdo é associada a mudangas ao nivel profissional. No
entanto, também ndo pode ser desvanecido o cariz de desenvolvimento pessoal e social
(Bernardes, 2008). Assim sendo, a formacdo € um instrumento de desenvolvimento
organizacional e pessoal (Alves, 2009). Por sua vez, a educacdo pode considerar-se um
processo mais amplo de mudanca, uma vez que esta mais centrado na pessoa, em que 0S Seus
objetivos sdo mais tedricos e conceptualizados, de forma a estimular as capacidades analiticas
e criticas do individuo. Outra distingdo apresentada pelo autor corresponde ao espago
temporal. As transformacbes decorrentes da formacdo sdo observadas muitas vezes com
maior brevidade; por sua vez, quando falamos de educacdo associamos a um periodo mais
prolongado e provavelmente mais profundo para a assimilacdo dos seus contetdos (Buckley
& Caple, 1991). De ressaltar ainda, neste estudo, a conceptualizacdo da formacéao profissional
que Peretti (2004) enuncia na sua obra. Tendo em consideracdo este autor, a formacéao
profissional tem sempre dois propdsitos importantes, pois ambiciona ndo s6 preparar 0S
colaboradores das empresas no curto e médio prazo, como também proporcionar o seu
desenvolvimento pessoal a longo prazo. A formacéo devera sempre satisfazer as necessidades
coletivas da entidade patronal, bem como as aspira¢6es individuais dos colaboradores (Peretti,
2004).

Considero também, importante expor o ponto de vista de Wexley e Latham. Na sua
obra, os autores referem que o objetivo geral da formacéo esta relacionado com a aquisicéao de

conhecimentos e de competéncias. Deste modo, qualquer momento de formacdo e de
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desenvolvimento, por parte do ser humano, tem em vista um ou mais, dos seguintes
propositos:

e incrementar os niveis de autoconsciéncia, do individuo;
e acrescentar competéncias individuais numa ou mais areas;

e acrescer motivacdo individual para o desenvolvimento adequado das suas

funcoes.

Os autores apelam também a responsabilidade das organizacGes, uma vez que
defendem que a formacéo e o desenvolvimento devem ser esforgos planeados, no sentido de
proporcionar a aprendizagem adequada de acordo com as fun¢des dos colaboradores na
entidade (cit. in Lopes J. G., 2010).

Consideramos, neste trabalho, a formagdo como um subsistema organizacional
responsavel pela preparacdo e operacionalizacdo da politica de formacdo das organizacdes
(Ceitil, 2002). Nesse sentido, Peretti (2004) enumera um duplo objetivo que a politica de
formacdo deve procurar satisfazer; por um lado, deve permitir aos colaboradores, a adequada
transicdo e adaptacdo as mudancas estruturais e as alteracdes das condigcdes de trabalho,
decorrente da evolucao das tecnologias e do préprio contexto econdémico volatil, por outro, e
de forma a assegurar o desenvolvimento da empresa, a formacao cabe a responsabilidade de

permitir determinar e assumir as inovacoes e alteracdes a realizar, para que isso se concretize.

Podemos entdo concluir que a formacéo deve ir ao encontro, simultaneamente, das
intencdes de evolucdo dos colaboradores e das necessidades da empresa, contribuindo assim
para a concretizacdo de objetivos comuns: a satisfacdo profissional e a performance
econémica da entidade. E neste sentido que a formacdo nunca deve ser encarada como um
custo, mas sim como um investimento. “E mesmo provavelmente o investimento mais
produtivo, e isto se tivermos como referéncia as empresas que tém tido éxito; € de facto um
investimento que nao tem substituto” (J.-P. Loup, 1986, cit. in Peretti, 2004).

3.2 O processo de formacao e as suas etapas

As organizac6es recorrem a formacdo como um instrumento de desenvolvimento das
competéncias, do conjunto dos colaboradores, para alcancar niveis superiores de desempenho
neste turbulento mercado moderno. A préatica adequada e eficaz da formacdo aumenta a
capacidade e/ou a preparacdo da organizacdo se adaptar a diferentes cenarios, cria um
ambiente benéfico a situacdes de mudanca e dota a organizacdo de capacidade para a
producdo de respostas rapidas e eficientes, adequadas aos constantes desafios dos mercados
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(Ceitil, 2002).

Quando falamos de formacdo, estd implicito um conjunto de etapas inerentes a todo
0 processo formativo, que permitem conceber, organizar e executar a formacao profissional, o
gque comummente denominamos por ciclo formativo. Neste trabalho teremos em consideracéo
o ciclo formativo composto por seis dominios de intervencdo (Guia de Apoio ao Utilizador do
Sistema de Acreditacdo, versdo 1.04. consideraremos este documento por considerar que

comtempla um ciclo formativo mais completo), sendo eles:

Diagnostico de necessidades
de formacao

- Planeamento de intervencdes
Acompanhamento e a avaliagdo de

. . L . ou atividades formativas
intervencdes ou atividades formativas

Ciclo

Formativo

Concecéo de intervengdes,

Desenvolvimento/execucéo de .
programas, instrumentos e

intervencdes ou atividades formativas .
suportes formativos

Organizag&o e a promogéo de

intervencdes ou atividades formativas

Figura 2- Etapas do processo formativo

A primeira etapa de todo o processo inerente ao desenvolvimento de um processo de
formacdo é o levantamento e diagnostico das necessidades de formacdo. Este € o primeiro
passo para a realizacdo da formacéo e desde logo o seu imprescindivel planeamento e correta
organizacdo (Ceitil, 2002). Nesta fase, realiza-se um processo de recolha de dados relativos ao
contexto, investigam-se 0s problemas existentes, e enunciam-se as necessidades de mudanca,
para que a formacdo pode contribuir (Alves, 2009). Podemos dizer que o diagnostico de
necessidades de formacdo é uma fase onde se deteta as caréncias, dos individuos e/ou dos
grupos de individuos, referentes a conhecimentos, capacidades e comportamentos, tendo

como objetivo a concegdo de um plano de formagéo (IQF, 2004).
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O levantamento de informacédo acerca de uma determinada realidade pode ser mais
Ou menos exaustivo, sobre por exemplo, a satisfacéo dos clientes, a performance das pessoas,
preferencialmente tendo como ponto de comparagdo um nivel standard de performance,
determinado pela empresa considerando uma determinada orientacdo estratégica. “Esta
orientacdo estratégica consubstancia a vontade de mudanca da organizagdo, que resulta da
analise que esta faz do seu potenciamento competitivo no interior das rela¢des de mercado.”
(Ceitil, 2002, p.343).

Meignant defende que “ a necessidade de formacao ¢ uma realidade induzida por trés
fontes distintas, da qual ela é a sintese orientada para a a¢do. Estas fontes sdo as que decorrem
do projeto da empresa (novos produtos, nova organizacao, ganhos de produtividade, etc), das
expetativas conscientes dos individuos e do nivel real destes face a necessidade a satisfazer.
Situamo-nos, pois, simultaneamente em trés registos distintos: o da logica da organizagéo, o

da motivacdo individual ¢ o da pedagogia.” (cit. in Peretti, 2001: p.382).

Considerando Ceitil (2007), “uma das fungdes “classicas” de um diagndstico de
necessidades é fazer distin¢do entre o que sdo problemas que podem ser resolvidos através da
formacdo e os problemas que requerem outras solugdes” (p.343). Apesar de Estudos teoricos
demonstrarem a importancia desta fase, “apenas 47 por cento ‘“‘gastam” um tempo
consideravel a tentar estabelecer a diferenca entre o que s@o e 0 que ndo sdo necessidades de
formacgdo” (cit. in Ceitil, 2002: p.342). Ceitil (2002) conclui que ndo obstante a importancia e
proveito da realizacdo do diagnostico de necessidades, poucos profissionais efetivamente o
realizam. Por outro lado, outras organizacGes despendem demasiado tempo e recursos em
processos demasiados exaustivos e consequentemente extensivos de levantamento de
necessidades, que acabam por ndo ter qualquer utilidade pratica. Podemos, entéo, concluir que
este € um processo ambiguo. Porém, esta fase € de extrema importancia, porque tem como
objetivo reunir determinada informacdo com o proposito de a interpretar de forma a justificar
um objetivo, necessidade, falha existente na organizacdao que, como ja foi mencionado, pode

ser colmatada com a realizacdo de formacao.

Sustentado no guia de apoio ao utilizador do sistema de acreditacédo, elaborado pelo
Instituto para a Qualidade na Formacéo, I.P. (2004) na primeira fase do ciclo formativo, inclui
trés atividades significativas, essenciais ao desenvolvimento de todo o processo sequente. Ao
diagndstico de necessidades de formacéo, cabe a responsabilizacdo de fundamentacéo de todo
0 processo formativo, 0 que se concretiza pela construgdo de: uma narrativa sobre a realidade,

por forma a fundamentar a necessidade do projeto formativo, descrevendo sucintamente qual
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é a realidade atual; complementa também a necessidade de organizar um levantamento, ou
seja, realizar estudos de forma a inquirir o publico alvo da formagdo quanto as suas
verdadeiras necessidades. Tendo por base estas duas tarefas estamos prontos a elaborar um
estudo completo, onde esta mencionado toda a situacdo vigente, respeitante ao perfil atual do
colaborador, perante o perfil desejado e todas os restantes elementos caracterizantes do
estudo, de forma, a ter bem fundamentado a pertinéncia da formacéo, e como esta coadjuvara
no alcance das metas e objetivos presentes e/ou futuros da organizacao, podendo ja trabalhar
para o adiantamento de problemas ou acontecimentos (Alves, 2009).

Para a concretizacdo desta fase podemos recorrer a um conjunto de métodos, cada
um com o seu grau de simplicidade ou complexidade, que podem facilitar a realizagdo de uma
analise/ diagnostico de necessidades. Salientamos neste estudo alguns exemplos apresentados
por Mitchell (1998): a observacdo de campo, questionarios, entrevistas, “focus groups”,

consulta de indicadores diversos, analise de fungdes (Ceitil, 2002).

A segunda etapa é o planeamento de intervencdes ou atividades formativas (IQF,
2004). Aqui, tendo por base os resultados obtidos no diagnostico de necessidades formativas,
define-se a estratégia de organizacdo da formacdo e 0s objetivos que esta deve cumprir.
Tendo em conta todos estes parametros, segue a fase de definir as linhas gerais de orientacéo
para a concretizacdo da formacgdo, onde sdo estabelecidos os procedimentos rumo aos
objetivos que a formacao visa alcancar, bem como as tarefas necessarias a sua implementacao
(Alves, 2009). Nesta fase, deve ser realizado um conjunto de atividades que tém em vista a
planificacdo e estruturacdo de todas as tarefas a desenvolver, de modo a que os objetivos da
realizacdo da formacao sejam alcancados (IQF, 2004). Este € um processo de planeamento da
formacdo, onde devem constar as respostas as seguintes seis questdes: quem deve ser alvo da
formacdo, como deve ser treinado, para qué, por quem, onde e quando, de forma a alcancar os
objetivos da formacao (Chiavenato, 2004). Ou seja, depois de percebermos a real necessidade
de formacdo do publico alvo em questdo e de a termos devidamente fundamentada, devemos
preparar um plano de formacéo, ou atividades formativas (este € o resultado final desta fase)
onde, considerando determinado contexto, se estabelece as acdes de formacdo e se planifica
todas as atividades para a sua concretizacdo, como 0s recursos humanos, fisicos, financeiros,

tempo, etc.

Nesta fase, importa garantir o alinhamento dos conteudos programaticos a serem
lecionados com as exigéncias do contexto de trabalho do puablico alvo, ou seja, deve existir

um cuidado redobrado, de forma a certificar que os formandos desenvolvem as competéncias
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que realmente pretendem, sendo natural a sua transferéncia. Ou seja, durante a formacédo deve
ser refletido e pensado o modo de transferir a aprendizagem para o local de trabalho (Alves,
2009).

A terceira etapa é a concecdo da formacdo, que pode, também, ser descrita como a
concecdo de intervencdes, programas, instrumentos e suportes formativos. Como o préprio
nome indica, percebemos que, neste momento, inicia-se 0 processo de construgcdo dos
recursos pedagdgicos. Nesta fase, materializa-se um output — o programa de formacéo, onde
estdo claramente explicitados os objetivos especificos e gerais de a atividade pedagogica,
devidamente ajustados a realidade da empresa em questdo, bem como os contetdos e a
duracdo da intervencdo, considerando as diferentes fases de progressdo do publico alvo, de
forma a facilitar a sua interacdo cultural e socioprofissional com o mercado de trabalho.
Como citado anteriormente, nesta fase, identificam-se as metodologias pedagodgicas, de forma
a conceber-se e preparar convenientemente todos os recursos de formagéo e/ou facilitadores
de aprendizagem, como: 0s manuais, 0S exercicios, 0s recursos de apoio (slides, cartazes,...)
os instrumentos de avaliagdo, videos,... Este também ¢ o momento para pensar e preparar a
documentacdo de apoio a todo o processo formativo e 0s respetivos meios de divulgacao
(IQF, 2004).

A divulgacéo e organizacao da formacdo é a quarta fase deste ciclo formativo. Esta é
a etapa onde se prepara e executa um conjunto de tarefas inerentes a realizacdo, propriamente
dita, da acdo de formacéo, como por exemplo: compde-se toda a documentagdo promocional
e realiza-se todo um conjunto de atividade de divulgacdo, de forma adequada e estruturada ao
publico-alvo; assegura-se que 0S equipamentos e materiais pedag0gicos necessarios ao
desenvolvimento da acdo estardo disponiveis e em funcionamento; fomenta-se momentos de
orientacdo vocacional/profissional dos formandos, bem como posteriormente processos de
recrutamento e selecdo dos mesmos para o arranque da formacdo, ou identificacdo dos
colaboradores alvo; organiza-se e gere-se a informacdo relativa a atividade de formacao (por

norma, nesta fase leva-se a cabo a organizacao do dossier técnico pedagogico) (IQF, 2004).

A quinta fase deste processo é a do desenvolvimento e execucao da formacdo. Nesta
fase, ocorre a orientacdo, implementacédo e aplicacdo do programa planeado na fase anterior,
ou seja, € a concretizacdo da acdo de formacdo, quando decorre a interacdo de aprendizagem,
utilizando vérias técnicas de transmissdo dos conteldos necessarios a aquisicdo e
desenvolvimento dos conhecimentos, habilidades, competéncias, e atitudes identificadas

como necessarias na primeira fase deste ciclo.
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Por ultimo, mas ndo menos importante, a fase do acompanhamento e avaliagcdo da
formacdo, sendo esta uma fase imprescindivel, garantindo a qualidade, melhoria e
desenvolvimento dos processos formativos. Avaliar € um processo que permite auscultar
varias dimensfes, como a confianca, a eficacia, a eficiéncia, o custo beneficio, a pertinéncia e
a facilidade do processo formativo, onde podemos retirar informacgdes relativas ao valor,

merito, acreditacdo de todo ciclo formativo (Gouveia, 2010)

Para que este procedimento seja enriquecedor, é necessario estabelecer metas de
aprendizagem e perceber toda a situagdo presente na organizagdo, para compreender que
alteracdes ocorreram com a realizacdo da formacdo e que mudangas se manifestaram na
transposicdo dos novos conhecimentos para a organizacao (Alves, 2009). A avaliacdo tem de
ser concebida em funcdo dos objetivos previamente tracados para a acdo (Peretti, 2001), ou
seja, aqui pretende-se também, avaliar se 0 programa de formacdo atendeu as necessidades

para as quais foi desenhado (Chiavenato, 2004).

A avaliagdo ¢ um momento crucial do ciclo, onde podemos recolher muita
informacao, pelo que importa aprofunda-la um pouco mais e perceber tudo o que implica.
Para isso, iremos considerar o modelo de Donald Kirkpatrick, por ser o modelo de avaliacao
mais conhecido e o mais frequentemente usado. Este modelo é definido tendo como base uma

estratégia avaliativa baseada em quatro objetos de avaliacdo distintos, sendo eles;

A satisfacdo/ reacdo, onde se procura aferir a opinido dos formandos, no momento de
término da acdo de formacdo, acerca de um conjunto de questdes inerentes a prestacdo da

formacéo.

As Aprendizagens, porque importa avaliar se os formandos adquiriram as
capacidades, conhecimentos e atitudes definidas, previamente definidas no momento de

planeamento da formacao.

As Transferéncias, pois ¢ fundamental perceber se os formandos aplicam as novas
aprendizagens; ou seja, € essencial perceber se o que os formandos aprenderam na formacéo €

adequado a sua realidade, conseguindo disso fazer uso no seu quotidiano profissional.

Os Efeitos, de modo a percebemos o impacto organizacional; ou seja, nesta fase,
avaliamos se a formacdo permitiu alcancar 0s objetivos organizacionais fixados (Kirkpatrick
& Kirkpatrick, 2006).

A avaliagdo de uma agdo de formagdo ndo deve apenas limitar-se a realizacdo do

controlo de resultados e do produto. Pelo contrério, devemos fazer uso da informagdo que

27



recolhemos desta fase e estruturar uma estratégia consistente e sistematizada, que esteja
patente ao longo de todo o processo formativo, regulando-a. Se isto efetivamente se realizar,
garantimos que a avaliacdo ndo é apenas um balango do produto final, mas sim um apoio a

regulacdo e a melhoria da formacéo (Gouveia., 2010).

Percebemos, assim, com base no referido que a formacdo se apresenta como um
processo ciclico. Desta forma, é de facil entendimento que as atividades e intervencdes
formativas ndo se limitem apenas ao momento de realizagdo efetiva da acdo de formacéo
(Alves, 2009).

Posto isto, e considerando que um dos objetivos de anélise nesta fase do estudo é
perceber o que muda no ciclo formativo, num processo de formagdo em regime de e-learning,
esta serd uma questdo a ser abordada na parte empirica deste trabalho, onde iremos perceber
quais as diferencas significativas que esta forma de organizacdo da formacgédo pode suscitar.
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Capitulo IV - O e-learning

4.1. Breve perspetiva historica

A prética da formacdo a distancia remonta a alguns séculos atras. Numa fase inicial,
COMeGoU por recorrer a meios COMO 0S COrreios € 0S Servigos postais e, mais tarde, fruto do
aparecimento do radio e da televisdo, iniciou-se a aprendizagem para aqueles que ndo tinham

disponibilidade para se deslocar até as escolas (Figueira, 2003).

A educacédo a distancia estabeleceu-se verdadeiramente em meados do século XIX
com o ensino por correspondéncia, tendo naquele tempo o objetivo de facultar aprendizagem
as pessoas que ndo poderiam deslocar-se até a escola. Um marco importante é o periodo que
medeia o final dos anos sessenta e o inicio dos anos setenta, onde alteragdes significativas se
comegaram a sentir, proporcionados pelo desenvolvimento das Tecnologias de Informacéo e
Comunicacédo, impulsionando assim a comercializagio da televiséo, do videogravador e da
utilizacdo do fax, entre outros. Durante este periodo, a Universidade Aberta da Gra-Bretanha
tornou-se a primeira instituicdo a certificar graus escolares obtidos com base em educacdo a

distancia.

O recurso a este método de ensino ganhou popularidade com a preparacdo dos
Estados Unidos da América para a segunda guerra mundial, onde ha indicios de que o treino
militar aplicado aos milhares de soldados espalhados geograficamente foi realizado colocando
a tecnologia ao servico da formacao. Depois da Il Grande Guerra, surgiu uma forte onda de
investimento para progredir com as investigacdes do uso da tecnologia ao servico da
formacdo. A televisdo, durante este periodo, era o instrumento primordial da formacdo a
distancia para adultos, na qualidade de meio de difusdo de informacéo e ndo tanto usado para
a formacdo numa fase inicial. Sentia-se uma grande lacuna no que correspondia a interacdo
entre formador e formando, o que impeliu ao desenvolvimento de novas ferramentas
informéticas. J& na década de setenta a oitenta, surge o computador, 0 que constituiu um
gigante marco de mudanca. Desde a década de 90, a evolucdo tecnoldgica no hardware, no
software e nas telecomunicacbes revolucionou o campo da formacdo, colmatando as
principais lacunas até entdo sentidas (a fraca qualidade dos recursos usados, a nhdo

interatividade entre formador e formandos, etc.) (Lopes, 2011).

De acordo com Santos (2000), em Portugal, o ensino a distancia remota a 1928,

altura que existe registo da edicdo de um curso de contabilidade. Nos anos 40, este método de
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ensino ja estava presente em organizagdes. S&o ainda de destacar a adeséo a telescola e, no
final dos anos oitenta, o surgimento da primeira grande operadora de ensino a distancia — a
Universidade Aberta (Lopes, 2011).

Com a utilizacdo quotidiana do computador e a democratizacdo do acesso a internet,
concomitante com a massificacdo do acesso ao ensino, assistimos a uma revolucao na area da
formacdo, introduzindo-se mudancas na comunicacdo entre os agentes de formag&o, nos
materiais usados ao longo do processo formativo, nas dindmicas de formacéo e até mesmo na
relacdo entre formandos e formadores. No final da década de oitenta, a utilizagéo constante da
internet, com particular enfoque na sua aplicagdo no ensino, impulsionou novas abordagens
pedagogicas, mais centralizadas no processo de aprendizagem. O e-learning ganha forca
como a metodologia com maior potencialidade de crescimento e expansdo na sociedade

globalizada em que hoje em dia vivemos (Figueira, 2003).

Atualmente, o e-learning comeca a desenvolver-se cada vez mais, muito embora
ainda estejamos longe das verdadeiras potencialidades do crescimento desta forma de
organizacdo da formacdo, pois ha ainda alguma relutancia em adotar esta metodologia de

aprendizagem face a primazia das solucgdes presenciais (Lopes, 2011).

4.2. Conceito de e-learning

Com a afirmacéo das tecnologias Web, em todas as vertentes do nosso quotidiano, a
gestdo de conhecimento integra gradualmente os diversos canais pelos quais podemos
aprender (Rosenberg, 2006). Este é um facto relevante que devemos considerar, de forma a
conjugar as sinergias entre a organizacao, a gestdo de conhecimento e a gestdo dos recursos
humanos, para que se consiga desenvolver e reter o capital intelectual, tdo necessario ao
desenvolvimento da organizacdo. Acredita-se que o e-learning sera uma ferramenta de
importancia crescente para o futuro, no que toca a aprendizagem, particularmente a formacéo

profissional (Lopes, 2011).

Um dos mais significativos desenvolvimentos na area dos sistemas de informacéo € o
e-learning, que a tantas definicGes é associado. Esta terminologia abrange um conjunto amplo
de aplicacbes e processos, incluindo a aprendizagem tendo por base o computador, a
aprendizagem baseada na web, as salas de aula virtuais e a colaboracdo digital (Urdan &
Weggen, 2000). A aprendizagem eletronica ou o e-learning abrange todas as formas de

aprendizagem ou ensinamento, informagdo e comunicacdo eletronica, considerando uma
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ligagdo a rede de internet. A aquisicdo de novos conhecimentos pode ser feita tanto em sala
de aula, como fora desta, sendo a tecnologia intermediaria constante em ambos 0s casos
(Musa & Othman, 2012).

Considerando os autores Urdan e Weggen (2000), o e-learning pode ser definido
como a entrega do contetdo de um curso, recorrendo a qualquer meio de comunicacao
eletronico como a internet, intranet, extranet, transmissdes via satélite, CD-ROM,
transmissOes de audio/video cassete e a TV interativa. Para o presente estudo, o e-learning é
um conceito sinbnimo de aprendizagem tendo por base a tecnologia. Rosenberg (2006)
qualifica o e-learning como o recurso que requer as tecnologias inerentes a internet para criar
e fornecer um ambiente rico em aprendizagem, incluindo para isso um amplo conjunto de
instrucdes e informacgdes de recursos e solucdo, cujo objetivo € melhorar o desempenho
individual e organizacional. Subjacente ao e-learning, o autor considerou trés critérios
fundamentais:

e O e-learnning ¢ acedido pelos formandos atraves de um dispositivo eletrénico

desde que ligado a rede de internet;

e O e-learning é network em tempo real, permitindo aceder e partilhar a

informacao em tempo real e instantaneamente;

e O foco principal € a aprendizagem — muito além do que o ensino tradicional

providencia.

Segundo o ponto de vista de Franco (2001), por e-learning entende-se a utilizacéo
das tecnologias de informacédo para assegurar o desempenho, a selecdo, a administracdo e a
promogdo da aprendizagem, sendo uma modalidade de formacdo que se baseia nas novas
tecnologias e em dois pressupostos: o primeiro é que o formando assume um papel ativo na
gestdo do seu processo de formacdo, respeitando o seu ritmo de aprendizagem; em segundo
lugar, a interacdo com o formador (tutor) é realizada de acordo com as divergentes
necessidades, e quando realizada pode ser feita presencialmente ou a distancia (sincrona ou

assincrona) (cit. in Lopes, 2011).

Esta nova tendéncia de aprendizagem desafia o conceito tradicional de educacdo
bancaria, onde o professor possui todo o conhecimento e deposita-o nos alunos que

frequentam passivamente a aula (Freire, 1994).

O e-learning tem evoluido para uma abordagem de aprendizagem e é crescentemente
preferido em institutos académicos, centros de formacdo e organizacdes. A natureza do
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crescimento e da popularidade do e-learning é evidente, tendo em conta 0 aumento do
nimero de cursos online que sdo oferecidos. A escolha bem sucedida e sustentada do e-
learning exige uma combinacdo eficaz de técnicas pedagdgicas, tecnoldgicas e gestdo de
recursos. Para obter resultados eficazes com a implementacdo do e-learning, é fundamental a
constante avaliacdo dos fatores criticos de sucesso e flexibilidade por parte das entidades para
adequar continuadamente as necessidades do publico (Musa & Othman, 2012).

4.3. O b-learning

Importa também referir outro modelo de formacdo que comummente se denomina
por formacdo mista ou ainda blended learning (b-learning), aliando processos de formacéo

tradicional a outros momentos de formacao com recurso a tecnologia.

A revisdo de literatura, (Rosenberg 2006) sugere que o conceito de terd surgido por
volta do ano 2000. Pode ser definido como um processo de formacao que combina métodos e
praticas de ensino presencial com outros mais inovadores (Lopes, 2011). Ja Rosenberg (2006)
define-o como uma interacdo de grupo com a instrucdo gerida ao seu proprio ritmo, 0 que na
pratica usualmente se manifesta através da formacdo em sala com momentos de formacéo

online.

Considerando que existem diferentes estilos de aprendizagem, o blended learning
pode também proporcionar aos colaboradores da organizacao, informacdo e conhecimento,
recorrendo a ambientes e-learning. A criacdo de ambientes Web based training (WBT),
computer based training (CBT) ou virtual classrooms permite e facilita a criacdo agil e
eficiente de ofertas de formacdo mais adequadas as necessidades de desenvolvimento do

capital humano (Lopes, 2011).

De qualquer forma, o conceito de b-learning esta a mudar e a expandir-se
(Rosenberg, 2006). O b-learning combina elementos de aprendizagem online com a formacéo
cara a cara e é apontado como modelo de aprendizagem predominante do futuro (Lopes,
2011).

4.4. Plataformas de ensino a distancia

O crescimento expressivo da internet tem alavancado vérias e sofisticadas
ferramentas de automatizacdo que permitem a aprendizagem e a partilha de conhecimentos
(Ninoriya, Chawan, & Meshram, 2011).

Ao longo da altima década, assistimos a um aumento e facilidade do acesso a

32



informacgdo disponivel, devido sobretudo a simplicidade de acesso aos computadores e a
Internet. A era da informagéo otimiza o acesso a conhecimentos e informagdo fomentando a
necessidade de criacdo de ferramentas cada vez mais sofisticadas (Ceobanu & Asandului,
2009).

A educacdo esta a passar por transformac6es resultantes da sociedade de informacéo
que vivemos, hoje em dia. O constante desenvolvimento e evolugédo das TIC vem possibilitar
as pessoas tornarem-se agentes ativos na sua propria educacdo, impulsionando a
aprendizagem ao longo da vida. Dos trabalhadores das proximas décadas, é esperado que
adquiram conhecimentos e habilidades de forma autonoma, preparando-0s a dar resposta num
conjunto variado de contextos e situacbes. O dominio das novas competéncias tecnoldgicas
torna-se assim, vital aos colaboradores, nesta era (Ceobanu & Asandului, 2009).

A literacia digital, que se traduz na capacidade de utilizar as TIC, esta entre as mais
importantes nesta nova era, sobretudo pelas vantagens que pode proporcionar para as
organizacgdes, de entre as quais se salientam a reducdo de custos, a agilizacdo de processos e
procedimentos, a unificacdo da informacdo dentro de uma organizacdo e simplificacdo e

flexibilizacdo dos programas de formacdo (Ceobanu & Asandului, 2009).

O e-learning esta a transformar a forma como as pessoas se comunicam e aprendem,
seja num ambiente académico seja em sede organizacional. O e-learnig foi concebido para ser
uma ferramenta poderosa de aprendizagem, de forma a transformar o modo como
aprendemos. Contudo, ndo € uma ferramenta que proporciona solu¢ées milagrosas (Ceobanu
& Asandului, 2009). Como mencionado no capitulo anterior, subjacente a perspetiva de
Rosenberg (2006), esta inerente a carateristica provavelmente mais particular do e-learning,
gue consiste no recurso a um ambiente em rede. Isto significa que o formando necessita de
um computador que esteja ligado e em constante comunicacdo com um servidor central
(Ninoriya, Chawan, & Meshram, 2011). Tudo isto criou uma grande mudanca na forma como
0s recursos didaticos sdo construidos, desenvolvidos e disponibilizados aos formandos que
prezam por ambientes ricos em aprendizagem. Neste circuito, esbatem-se papéis, até entdo
mais definidos, uma vez que o formando tanto pode ser consumidor de aprendizagem como
ele préprio construir conteudos que facilitem a aprendizagem (Ninoriya, Chawan, &
Meshram, 2011).

De forma a facilitar todo este processo de aprendizagem, importa perceber como é
que tudo isso se torna viavel. Um novo recurso tecnolégico, cada vez com maior importancia,
s8o os sistemas de gestdo de aprendizagem (LMS - Learning Management Systems), baseados
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na web. De uma forma simples, pode-se dizer que as LMS sdo um conjunto integrado de
softwares e programas que tornam automaticas a administracdo, monitorizacdo e gestdo de
cursos e/ou programa online. Estes sistemas permitem uma abordagem centralizada na
aprendizagem, disponibilizando funcionalidades como a programacgéo de cursos, o registo de
formandos e formadores e, sempre que desejado, proporcionando a avaliacdo dos resultados
de aprendizagem (Ninoriya, Chawan, & Meshram, 2011). Segundo os autores Ninoriya,
Chawan, & Meshram (2011) as principais fun¢des de uma LMS, sdo:

e Centralizar e automatizar a administragéo dos cursos

e Usar servigos que implicam a autogestéo

e Montar e proporcionar a entregar de conteido de aprendizagem rapidamente
e Consolidar as iniciativas de formacdo numa plataforma baseada na web

e Praticas de apoio a formacédo sdo portateis

e Os conteudos podem ser personalizados e permite reutilizar o conhecimento.

Uma LMS ajuda na gestdo da aprendizagem organizacional. N&o constroi contetdos,
nem acompanha os formandos ao longo dos cursos; apenas permite que o tutor /e-formador
comunique com o formando. As LMS foram criadas com o objetivo de serem ferramentas de
rastreio, ou seja, permitem registar as presencas, 0s resultados de testes, as avaliacbes, o
agendamento de sessdes, entre outros requisitos administrativos das sessdes online (Ninoriya,
Chawan, & Meshram, 2011).

Existem LMS gratuitos, que sdo aqueles que mais sdo usadas, e LMS comerciais.

Considerando os autores, Dobrzafiski, Brom e Brytan (2007) as LMSs gratuitas mais
usadas sao: Claroline, Dokeos, Moodle. Entre as LMSs comercial podemos encontrar: WebCT

e Blackboard, além das construidas por cada entidade.

Enunciando Enache (2012) é recomendado o uso de plataformas de e-learning como
sendo a forma mais correta de apoiar processos de aprendizagem online. Estas sdo
implementadas a fim de proporcionar qualidade por meio da aprendizagem em regime e-
learning e qualidade para o e-learning, incentivar e melhorar o acesso as TIC, e proporcionar
oportunidades de aprendizagem, originando ambientes de aprendizagem ao longo da vida
(Teodora, Mioara, & Magdalena, 2013).

34



Sé&o exemplos disso mesmo:

e Blackboard Learning System, um sistema desenvolvido pela Blackboard Inc.
(1997). Esta ferramenta proporciona um ambiente virtual de aprendizagem,
sendo o seu objetivo principal agregar elementos online a tradicional
aprendizagem de interface pessoal, onde se possa desenvolver cursos onling,

recorrendo a pouca ou nenhuma interagdo humana.

e Dokeos, concebido em 2009, é um sistema de gestdo de aprendizagem em
regime de open source (ou seja, de acesso universal) onde estdo
disponibilizadas ferramentas que possibilitam o acompanhamento do progresso
dos formandos e a partilha de contetdos entre formandos. Esta ferramenta é
construida tendo por base a concecgéo tradicional de ensino, mas enriquecida
pelas tecnologias, uma vez que possibilita a criacdo de forum, blogs, wikis,
chat, além das fungdes tradicionais inerentes a qualquer ferramenta como a

troca de mensagens pessoais e arquivos.

e Moodle, idealizado em 2009, é uma plataforma e-learning em regime de open
source, que facilita a construcdo de cursos e-learning, colocando o foco na
interacdo e construcdo colaborativa dos conteudos (Teodora, Mioara, &
Magdalena, 2013).

Esta ultima ferramenta por ser, como ja referido anteriormente, a plataforma gratuita

mais utilizada, merece um pouco mais de atencéo.

Moodle é um Modular Object Oriented Dynamic Learning Environment, o que
significa que é uma ferramenta orientada para o desenvolvimento de ambientes de
aprendizagem dinamica. O moodle é um pacote de software de cddigo aberto, de escrita de
linguagem em php, que tem como finalidade auxiliar os e-formadores na criacdo de cursos
online de qualidade. Como também ja referido, é uma ferramenta de acesso livre, disponivel
em 61 linguas diferentes. Por ser um sistema de e-learning, € muitas vezes denominada de
LSM, Sistema de gestdo de cursos (Course Management Systems - CMS) ou ambiente de
aprendizagem virtual (Virtual Learning Environments - VLE). A principal vantagem do
software moodle é ser compativel com os mais diversos sistemas operativos, como por
exemplo o Linux, Windows ou MAC, ser um sistema de instalacdo facil e ndo implicar

qualquer custo para o utilizador.
A concegdo de contetdos de uma forma orientada e estruturada no Moodle garante
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que cada elemento possa ser independente das outras partes e possibilitando a sua reutilizagdo
em outros cursos. O Moodle suporta dois tipos de abordagens: a construgdo de conteudos
educativos através de ferramentas internas, ou entdo, permite, também, importar contedos ja
previamente preparados recorrendo a aplicagcdes externas (Dobrzafiski, Brom, & Brytan,
2007). Verificamos que o Moodle é uma plataforma simples, facil de usar e que permite uma

variedade de possibilidade de agdes.

Transformar a formacéo que, durante anos, foi realizada de uma forma tradicional,
em sala de aula, em e-learning exige repensar sobre algumas acdes, de forma a torna-la
acessivel a todos. As decisdes e acdes devem ser cautelosamente delineadas e orientadas de
acordo com a situagdo atual das préaticas de formacdo. Este deve ser o ponto de partida para a
construcdo de um processo bem sucedido de remodelacédo das préaticas formativas, integrando
abordagens mais inovadoras (Ninoriya, Chawan, & Meshram 2011). Ninoriya, Chawan, e
Meshram (2011) alertam para determinadas atividades que exigem determinado cuidado de
planeamento e execucdo, em formacéo e-learning, como por exemplo, numa fase inicial ser
imprescindivel elaborar um estudo aprofundado das ferramentas que o LMS escolhido
proporciona, percebendo bem como as estas podem ser usadas e como favorecem as
metodologias e 0s objetivos de aprendizagem previamente estabelecidos. Numa fase seguinte,
devem ser desenhadas novas atividades de e-learning, buscando a melhoria da aprendizagem.
Estas duas atividades, numa fase final, devem fundir-se, de forma a criar cenarios de
aprendizagem, bem construidos e de uma forma consistente.

4.5. O futuro da aprendizagem e do e-learning

Como podemos constatar, pelos mais diversos exemplos da nossa vida quotidiana, as
TIC mudaram, continuam a mudar e mudardo o mundo, provocam alteragdes nos mercados,
na sociedade, na forma como trabalhamos, como aprendemos e até nos nossos tempos de
lazer. Em particular, na forma como aprendemos, as mudancas sdo patentes ao nivel desde da

forma de obter, organizar e disseminar a informacéo (Lopes, 2011).

Uma mudanca é certa: a aprendizagem é, atualmente, ao longo da vida, e ndo apenas

ao nivel da escolaridade obrigatoria.

Segundo Rosenberg (2006), as mudancas para 0s proximos anos ocorrerdo segundo

seis dimensodes:

O e-learning envolvera o e-training — para potenciar mais o valor do e-learning no

futuro, tera de ser ainda mais desenvolvido e deixar de ser uma solugdo de aprendizagens
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colaborativas. Conjugando o uso do e-learning com as funcionalidades de ferramentas como
LMS, comunidades de pratica aplicadas diretamente ao posto de trabalho, os colaboradores da
organizacgdo levam a aprendizagem para dentro das organizacgdes. Contudo, a questdo inerente
a esta discussdo relaciona-se com a disponibilidade de, na prética laboral, poder haver
momentos de pausa para tirar um curso, sempre que tivermos uma davida. O que ndo parece
um cenario muito exequivel. O que se pretende alcancar é um acesso simples e confiavel a
informacdo, a conhecimentos e a especialistas, de forma a termos esclarecidas as questdes de
momento e aprendermos no momento exato.

e A aprendizagem acontecera cada vez mais no local de trabalho — a
aprendizagem sera cada vez mais orientada para as necessidade do mercado, o
que implica, numa primeira instancia, que as instituicdes de ensino apliquem
novas abordagens no que concerne ao uso das TIC de forma a diminuir a

barreira entre a aprendizagem formal e a informal.

e O b-learning seré redefinido — reconhecendo que existem situacfes em que a
formacdo em sala € a solugdo mais apropriada e efetiva, existem outras para as
quais a formacdo totalmente online resulta melhor. E existem ainda situagdes
em que processos de formacdo combinados parecem ser a melhor opgéo.
Considerando uma visdo mais abrangente do b-learning, este inclui a
combinacgdo de processos formais e ndo formais de formagao que suportam as
smart enterprise, sendo estas capazes de mover a aprendizagem e o e-learning,

de forma a melhorar o desempenho dos colaboradores e da organizagao.

COLABORADORES
FORNECEDORES SMART
ENTERPRISE PARCEIROS
CLIENTES

Figura 3 - Smart Enterprise (Fonte Rosenberg 2006)
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e O e-learning sera cada vez menos centrado nos cursos de formag&o e mais no

conhecimento.

e A aprendizagem sera generalizada e adotada pelas mais diversas categorias

profissionais.

e A Web 2.0 vai revolucionar a aprendizagem — as novas ferramentas
colaborativas como wikis, blogs, social networking software, podcats, etc)
fornecem a formacdo profissional novas oportunidades, ndo apenas de forma a
criar e distribuir conteidos mas também introduzindo novas formas de
interacdo entre todos os envolvidos, como sendo, os formadores, os formandos
e os facilitadores de aprendizagem, sendo todos, hum momento ou outro,

produtores e/ou consumidores de conhecimento.

Em sintese, podemos afirmar, que o futuro reserva muitas novas escolhas e portanto,
muitas decisdes. Importa estar atento as constantes alteragdes e acompanhar as TIC. Ao nivel
da formacéo, passamos de um paradigma de aprendizagem em que o formador é detentor de
conhecimento, onde todos os formandos aprendem da mesma forma, para um modelo de
formacdo centrado no aprendente e nas suas necessidades especificas. Os recursos
apresentam-se online e offline com possibilidade de acesso em qualquer sitio a qualquer

momento (Rosenberg, 2006).

4.6. As vantagens e condicionantes do e-learning

Presentemente, a formacao é encarada como uma parte crucial do desenvolvimento
das pessoas, acompanhando-as durante toda a sua vida, grande parte do tempo apresentando-
se como aprendizagem informal, proporcionando também dindmicas de aprendizagem além
das barreiras da sala de aula, e muitas vezes mesmo além fronteiras, e em muitas outras
iniciativas que se traduzem no enriquecimento de competéncias técnicas e humanas. Neste
sentido, o e-learning € ponderado por individuos e instituicbes como a melhor solucdo para
responder as necessidades crescentes e especificas que se fazem sentir, bem como nas
situacOes de reciclagem e constante atualizacdo de competéncias essenciais para responder as
rigorosas demandas do mercado globalizado. A utilizacdo do e-learning como metodologia,
para responder a este tipo de situacdes, constitui claras mais-valias para as organizacdes, bem
como para 0s proprios colaboradores, na medida em que possibilita 0 acesso a um percurso

formativo personalizado, de acordo com as verdadeiras necessidades e ao ritmo de cada um

38



(Figueira, 2003).

Importa também relembrar que hoje a informacao encontra-se mais acessivel e que,
ao mesmo tempo, esta sujeita a constantes e dindmicas atualizacdes, o que torna fundamental
transformar os processos de ensino-aprendizagem ndo apenas assentes na visao tradicional de
transferéncia de conhecimento, mas sim nos formandos, incentivando-os a desenvolver
capacidades de pesquisa, selecdo, processamento e utilizacdo de informacdo, sendo o
formador um mero guia, ao longo deste processo. Assim, verificamos uma das mudancas de
paradigma a que o e-learning conduziu, pois o formador deixa de ser o detentor do
conhecimento para assumir o novo papel de tutor, facilitando o processo de aprendizagem,
exercendo como principais funcfes a orientacdo e o apoio dos formandos, nos seus processos
de descoberta e partilha de conhecimento, pois é também fundamental que o tutor seja o
facilitador e motivador de todo este processo (Figueira, 2003).

E importante perceber que, apesar de ja ser um procedimento bastante conhecido, o
e-learning é ainda uma pratica pouco aceite em diversos sectores de atividade, apresentando
também graus de penetracdo distintos entre os paises. O uso do e-learning e das TIC esta
intimamente associado ao nivel de escolaridade das pessoas, bem como ao grau de
entrosamento com as ferramentas informaticas, as condi¢fes de acesso ao computador e a

internet, entre outros fatores de ordem econdmica, social e cultural (Figueira, 2003).

Como todas as outras metodologias, o e-learning apresenta vantagens e
condicionantes na sua utilizacdo. A semelhanca de outros projetos, quando se pondera a
exploracdo de algo novo, é fundamental considerar previamente todos 0s seus riscos e mais-

valias, de forma a avaliar, com o maior rigor possivel, a viabilidade do projeto.

De seguida, apresentam-se, de forma sucinta, algumas caracteristicas que sdo
consensualmente (Lopes, 2011; Paulo, 2007; Figueira, 2003) apontadas como as principais
vantagens e condicionantes do e-learning. E importante salientar que algumas das
caracteristicas mencionadas como vantagem ou condicionamento dependem de outros fatores
inerentes a implementacdo e desenvolvimento do proprio projeto. Por exemplo, quando é
afirmado que a interatividade é uma vantagem, estamos a pressupor que o formando tem ao
seu dispor um conjunto de ferramentas de comunicacdo e que as sabe utilizar (Figueira,
2003).
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Tabela 1 - Vantagens da utilizag&o do e-Learning

Vantagens de utilizagao do e-learning

Facilidade de acesso

Permite que os formandos possam aceder aos contetidos e aprender em qualquer
lugar e em qualquer altura, desde que disponham de um computador com ligagéo
a Internet de um programa de navegacdo. Os contelidos estdo disponiveis online,
24 horas por dia, podendo aceder-lhes quando for mais conveniente.

Elevada aplicabilidade

Publico em geral: permite aprender mais sobre qualquer assunto, de forma
comoda, a partir de qualquer lugar e sem estar limitado pelos horarios das aulas;

Empresas: permite distribuir a informacgao mais rapida e eficazmente pelos
colaboradores, clientes e parceiros; permite preparar mao-de-obra mais
rapidamente para as mudancas dentro da empresa ou do mercado;

Pessoas com dificuldades ao nivel da mobilidade ou outros problemas de salde:
permite frequentar as aulas a partir de casa, sem necessidade de enfrentar
constrangimentos de mobilidade;

Profissionais: permite frequentar P6s-Graduagdes e MBA, sem precisar se
deslocar a universidade nem de cumprir horarios das aulas.

Simplicidade de Para utilizar o e-Learning basta possuir alguns conhecimentos essenciais de

utilizagao informatica (saber usar um computador) e de Internet (saber navegar).

Segmentacao de | O contetdo dos cursos esté dividido em unidades de aprendizagem mais
pequenas, (modulos, capitulos, etc.), permitindo ao formando frequentar apenas a

Conteudos parte do curso que lhe interessa.

Eficacia Formacéo personalizada, que possibilita uma maior retencéo dos contetidos por
parte do formando, que define o seu método de estudo e o seu ritmo de
aprendizagem. O ensino é direcionado para o formando, que deixa de ser
meramente um participante passivo.

Economia = x C .

ormagdo com custos mais baixos: ndo ha necessidade de deslocar formandos e
formadores para salas de aula.

Atualizagéo de | Os contetidos de aprendizagem podem ser alterados, corrigidos e atualizados com
rapidez e facilidade, proporcionando a informacao mais recente e mais atual.

conteudos

Interacdo e

interatividade

As plataformas de e-Learning usadas incluem ferramentas destinadas a criar um
ambiente interativo online. Existem ferramentas para estabelecer o contacto entre
os formandos e para reforcar a interacdo do grupo, tais como os relatos,
demonstracdes, simulagdes, grupos de debate, equipas de projecto, sugestdes,
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tutoriais e perguntas frequentes. A interatividade dos contetdos: o uso de
contetidos dindmicos, com recursos multimédia, nomeadamente, animagdes flash,
registos audio e video, formularios interativos, entre outros.

Flexibilidade

O online ndo é como os outros meios de comunicagdo, na internet, por norma, 0s
utilizadores querem ver, ouvir e fazer, muitas vezes tudo ao mesmo tempo,
interagindo de qualquer lugar a hora que lhes é favoravel. Sabem bem o que
querem e ndo querem esperar muito para obter a informagéo que procuram, por
isso a interatividade das ferramenta usadas é importante para captar a sua atencao
e interesse. A formacdo e-learning permite adaptar-se ao tipo de aprendizagem do
formando.

Reutilizavel

Os conteldos criados podem ser usados muitas outras vezes, podendo capitalizar
0s materiais como tutoriais, licdes multimédia, de forma a reduzir os custos da
formacao.

Tempo

Otimizagédo do tempo do formando

Fonte: Adaptado de SPI, Sociedade Portuguesa de Inovagao.

De acordo com Figueira (2003), numa perspetiva organizacional, o e-learning é

associado a uma principal questdo: O e-learning reduz custos? Considerando estudos

mencionados pelo autor, a reducao dos custos é a principal vantagem que as organizacdes que

implementam sistemas de formacdo e-learning invocam. Aliadas a outras vantagens

consideravelmente positivas como a reducdo dos custos de distribuicdo (como 0s custos

administrativos inerentes, documentagdo...), de deslocagdes e estadas, de oportunidade

associados a auséncia dos trabalhadores dos seus postos de trabalho, durante o periodo de

formacéo.

Tabela 2 - Condicionantes da utilizacdo do e-Learning

Condicionantes da utilizagdo do e-learning

Problemas técnicos

Velocidade: se a ligacdo a Internet for de baixa velocidade, a transmissao dos
dados podera demorar bastante tempo;

Seguranca: existe receio, por parte do utilizador, de que terceiros possam aceder
remotamente ao seu computador;

Incompatibilidade: especialmente nas empresas pode verificar-se
incompatibilidade das ferramentas de e-Learning com programas essenciais ao
funcionamento da rede da empresa.
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Metodologias

pedagogicas

Falta de conhecimento sobre as metodologias de aprendizagem online, havendo
a necessidade de introduzir melhorias nos contetidos e na pedagogia. Problemas
na adequacdo do e-Learning a aprendizagem efetiva de cada grupo e cada
competéncia.

Sobrevalorizacao do

tecnolégico

Desvalorizacdo do elemento pedagdgico, em contraste com um destaque
excessivo atribuido aos fatores técnicos.

Avaliacao

Falta de um sistema mais eficiente para avaliar os formandos. Quando 0s cursos
sdo realizados integralmente através da Internet, ndo ha hipdtese de confirmar
quem e como fez realmente os testes de avaliagdo. No entanto, existem ja
diversos programas e ferramentas que permitem tornar a avaliacdo mais eficaz.

Qualidade dos conteudos

Existe um nimero consideravel de cursos no mercado que ndo sdo mais do que
a transposicgdo para a Internet de cursos da formagao convencional. Os cursos
em regime de e-Learning deverdo ser concebidos de raiz para uma realidade
eletrénica, com todos os recursos online que potenciem ao maximo a sua
eficécia.

Falta de méao-de-obra

especializada

Em alguns aspetos, o e-Learning debate-se com a falta de formadores e técnicos
de ensino vocacionados para 0 ensino atraves da Internet.

Concentragao em frente

ao ecra

Dificuldade dos formandos se concentrarem diante do ecrd por periodos
prolongados, criando problemas a aprendizagem, quebras de ritmo e
concentracdo e problemas de saude resultantes da exposicdo as radiacdes dos
monitores. Contudo, as inovages tecnoldgicas tém minimizado este problema.

Certificacao

O e-Learning, em Portugal, carece de certificacdo a varios niveis, incluindo a
certificacdo de cursos, formadores e autores de cursos e da propria qualidade da
formagdo. A falta de certificagdo limita a expansdo do e-Learning, em particular
pela falta de credibilidade perante formandos, parceiros ou investidores.

Fonte: SPI, Sociedade Portuguesa de Inovagao.

Uma fase fundamental em qualquer processo de aprendizagem ¢ a fase de avaliacdo. A fase

final do ciclo de gestdo da formacdo é a avaliacdo, com o objetivo de perceber os fatores

criticos de sucesso da mesma. Referente ao e-learning, muitos investigadores mencionam a

falha de estudos que reflitam a avaliacdo deste processo.
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4.7. Os fatores criticos de sucesso

Em 1980, surge na literatura conceito de fator critico de sucesso, quando se quis
investigar a razdo de algumas organiza¢cGes mostrarem mais sucesso do que outras, assim
sendo surge a necessidade de pesquisar quais seriam 0S componentes que proporcionam tal
sucesso organizacional (Ingram, Biermann, Cannon, Neil, & Waddle, 2000). Citando Freund
(1988), o fator critico de sucesso sdo as acdes/praticas/processos que € necessario levar a
cabo. Estas devem ser mensuraveis, controlaveis e num ndmero pequeno (Selim, 2007). E
relacionado com as préaticas de e-learning, embora exista um grande nimero de artigos,
poucos sdo aqueles que abordam os mais importantes fatores criticos de sucesso dessa
temética. Papp (2000) estudou a aprendizagem a distancia tendo em conta uma perspetiva
macro, num ambiente académico, e sugeriu alguns fatores criticos de sucesso aquando o
desenvolvimento de ambientes de aprendizagem em regime e-learning. A propriedade
intelectual, a adequacgé@o do curso para o ambiente e-learning, a construcdo do curso de e -
learning, o conteudo do curso e-learning, a manutencdo de curso e, claro, a plataforma de
acesso aos conteudos de aprendizagem em e-learning, e avaliar 0 sucesso de um curso de e-
learning sdo os fatores criticos de sucesso a ter em conta, segundo o autor. Relativamente aos
cursos em regime e-learning, para constatar qual(ais) o(s) fator(es) que influenciam o impacto
do sucesso do e-learning, Papp (2000) aconselha a estudar cada um dos FCS de forma isolada
e também como um composto. Referente a avaliacdo de um curso e-learning, Benigno e
Trentin (2000) propuseram um quadro tendo como foco duas dimensdes: o primeiro é relativo
a avaliacdo da aprendizagem; e o segundo recai na evolucao da performance dos estudantes.
Os autores observam fatores tais como caracteristicas dos alunos, a interacdo aluno-aluno, o
apoio efetivo, materiais de aprendizagem, ambiente de aprendizagem e a tecnologia da

informacao.

Tendo em conta os resultados de um inquérito realizado a quarenta e sete estudantes
de um curso de gestdo em regime e-learning, de uma universidade australiana, Volery and
Lord (2000) consideraram trés fatores criticos de sucesso, como a tecnologia (a facilidade de
acesso, a navegacdo, o design da plataforma de interface e o nivel de interacdo entre 0s
participantes), o instrutor (considerando as atitudes com os alunos, as competéncias técnicas
do instrutor, e interacdo durante a licbes) e também o uso prévio de tecnologia, segundo a

perspetiva do aprendente.

Tendo em consideragdo varios estudos, Soong, Chan, Chua, and Loh (2001)
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argumentam que os fatores criticos de sucesso sdo os fatores humanos, as competéncias
técnicas e atitudes de ambos os intervenientes (instrutor e alunos), o nivel de colaboracéo e a
infraestrutura de informacdo percebida. Os autores recomendam que os fatores enumerados
devem ser considerados de uma forma holistica, pelos adeptos do e-learning. Tendo em
consideracdo estudos coordenados por Leidner e Jarvenpaa (1993), a tecnologia, as
caracteristica do instrutor e dos alunos, séo as variaveis principais que afetam a eficacia em
ambientes e-learning. As conclusfes levadas a cabo por Helmi (2002), tendo por base uma
pesquisa a respeito da percecdo do e-learning entre individuos pés-graduados na Curtin
Business School, destacam a tecnologia da informacdo, as exigéncias de mercado e 0S
intermediarios de ensino (como € o caso das universidades) como as trés forcas principais

para a concretizacdo da formagéao e-learning.

O e-learning, como qualquer outra forma de organizacdo da formacdo, tem como
principal objetivo o alcance dos objetivos pedagogicos. Como podemos constatar pelo
supracitado, para o e-learning, alguns dos fatores criticos de sucesso séo tecnologicos, como a
velocidade de internet disponivel, a confiabilidade do hardware, a seguranca da rede e as
acessibilidades. Pois os modelos de e-learning podem ser caracterizados como sincrono (ou
seja, realizam-se em tempo real) ou assincrono (ou seja, pode ser concretizado em qualquer

lugar a qualquer momento) ou entdo uma conjugacéo dos dois (Selim, 2007).

Musa e Othman (2012) defendem que a ideia basilar por detras do e-learning é
alcancar com sucesso aquilo que é esperado aprender, usando para isso, meios tecnoldgicos.
No que diz respeito aos fatores criticos de sucesso, 0s autores destacam duas grandes questdes
que ndo devem ser descuradas: a tecnologia e o formando. Referente a tecnologia, incluem-se
aspetos como a infraestrutura tecnologica de um modo geral necessaria e o limite de
velocidade da internet. Existe, também, um leque variado de ferramentas que os instrutores
tém ao seu dispor e podem adotar na aprendizagem em regime e-learning como, por exemplo,
mini-palestras, discussdo eletronica, utilizacdo de chats, a aprendizagem ativa/cooperativa e
muitos outros. Um outro fator importante para o sucesso deste modelo de aprendizagem recai
no envolvimento dos alunos. Deve-se conseguir atrair o compromisso e motivacdo dos
formandos, pois o e-learning depende da responsabilidade destes para gerir 0 seu ritmo de
aprendizagem (Selim, 2007). Os alunos precisam de saber gerir o seu tempo, ter disciplina e
conhecimento na area de informatica, para conseguirem ter sucesso na era do e-learning.
Nesta sequéncia ldgica, é igualmente importante salientar a importancia do papel do instrutor,

neste processo de aprendizagem. O instrutor deve dar preferéncia a estilos de ensino
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participativo, de forma a incentivar a interagdo com os alunos, e até mesmo aluno-aluno. Para
que isto seja possivel, € muito importante que o instrutor domine as questdes basicas inerentes
a tecnologia interativa usada e que consiga solucionar pequenos problemas (Volery & Lord,
2000).

Beyth - Marom, Chajut, Rocca, e Sagiv (2003) concluem, na sua pesquisa, que 0S
cursos baseados em e-learning apresentam resultados positivos quando comparados com a
aprendizagem tradicional e referem, também, que o desempenho dos alunos em regime e-
learning é tdo bom ou melhor do que o dos alunos do ensino tradicional. Isto demonstra que o
e-learning é bem aceite entre 0s alunos e que estes aprovam este processo de ensino, uma vez
que facilita a aprendizagem, ao permitir-lhes aprender em qualquer lugar, a qualquer hora e a

sua maneira (Papp , 2000).
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Desenvolvimento

Capitulo V- Metodologia

Na éarea da educacao/formacgdo, as pesquisas cientificas sdo frequentemente usadas
como uma forma de investigacdo sistematica, acerca de determinado assunto ou fenémeno
(Angeloska-Galevska, 2005).

A metodologia pode ser entendida como uma andlise rigorosa dos métodos que sdo
necessarios para colher a informacao imprescindivel para o desenvolvimento do trabalho que,
quando corretamente aplicada, auxilia no caminho pela busca da verdade do tema selecionado
(Amatuzzi, Amatuzzi, & Leme, 2002).

O estudo visa a categorizacdo e analise dos fatores criticos de sucesso inerentes a
formacdo em regime e/b-learning, especificando os principais fatores criticos dentro de cada

categoria, recorrendo a modelos de confirmagéo.

A metodologia de investigacdo adotada neste estudo é de natureza qualitativa, que
visa aprofundar o conhecimento de determinado fendmeno, sem intuito de generalizagdo. Esta
¢ a metodologia, mais recorrentemente usada quando, o objetivo de estudo envolve seres
humanos e suas relacdes sociais, estabelecidas em diversas ambientes, pois deste modo, o
fendmeno, objeto de estudo, pode ser melhor entendido, uma vez que, se considera o seu real
contexto (Godoy, 1995). Elegemos as entrevistas, como técnica de recolha de dados, por
permitir recolher imediatamente a informacdo desejada. Visto que, a entrevista visa recolher
informacbes sobre questdes préviamente definidas, optamos por aplicar entrevistas
estruturadas (Oliveira, 2008).

Esta escolha prende-se com a natureza da tematica escolhida e considerando o facto
de ainda ser uma metodologia de formacdo, muito pouco explorada e adotada pelas empresas
que constituem o principal tecido empresarial do nosso pais. Numa fase inicial do trabalho de
investigacdo, procurei a determinacdo das questdes chave inerentes a este estudo, de forma a
definir a estratégia de recolha e analise de dados. A revisdo da literatura permitiu organizar e
definir os temas fundamentais do estudo.

Numa segunda fase procedeu-se a recolha de um conjunto de informacdes junto de
entidades (principalmente de entidades promotoras de formacdo a distancia) de forma a
verificar e corroborar a analise da fase anterior.

O presente estudo é de carater exploratorio com uma abordagem qualitativa. A parte

pratica sera realizada recorrendo a um instrumento qualitativo - uma entrevista estruturada,
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cujos dados pretendem dar a conhecer a opinido dos facilitadores deste tipo de formacéo, de
forma a perceber o seu papel e quais sdo os fatores que influenciam o sucesso ou 0 insucesso,
da formacdo e/b-learning. O universo representativo € composto por quatro empresas
selecionadas. Relativamente ao critério de selecdo das empresas, foi independentemente do
setor, dimensdo, origem geogréfica ou estatuto, a razdao principal e dominante da escolha
prende-se com o reconhecimento no mercado destas entidades, perante as a¢Oes de formacao
em regime de e/b-learning que desenvolvem ha tempo suficiente para deterem experiéncia
significativa e conhecimento solidificado das préaticas associadas a tematica aqui em estudo.

Em sintese, a presente dissertacdo assume um cariz predominantemente qualitativo.
5.1. Objetivo

Este trabalho pretende conhecer, com detalhe e em profundidade, as condicfes e 0s
fatores criticos de sucesso da formacao a distancia, de forma a perceber se esta €, ou ndo, uma

forma de organizacgéo da formacéo capaz de acrescentar valor as organizaces.

Assim sendo, neste estudo pretendemos alcangar os seguintes objetivos gerais:
e Analisar as principais carateristicas inerentes a gestdo do conhecimento e suas
principais vantagens nas organizagoes.
e Perceber os fatores que impulsionam o desenvolvimento de novos modelos de
ensino a distancia com base na Internet, nomeadamente o e-Learning e/ou b-

Learning, que complementam os seguintes objetivos especificos;

1. Perceber que tipo de entidades sdo os principais consumidores
(dimenséo e setor de atividade);

2. Constatar que dimensbes do ciclo formativo exigem mais
atencéo;

3. As vantagens e condicionantes que estes modelos oferecem;

4. Os fatores criticos de sucesso;

5. Os desafios tecnoldgicos que se impdem (novos papeis dos
formadores e formandos neste contexto de ensino-

aprendizagem);

O objetivo central do nosso estudo procura apresentar uma compreensdo detalhada dos
principais fatores criticos de sucesso, aguando a implementacdo de formacdo em regime e/b-

learning.
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5.2. Participantes

Evidencia-se, desde ja, o facto de que num estudo qualitativo, o importante ndo é a
definicdo de uma imensidade de sujeitos estatisticamente representativos, mas sim uma
pequena dimensdo de sujeitos socialmente significativos, evidenciando a diversidade de
opinides resultantes das diversas experiéncias profissionais dos sujeitos que compdem 0 nosso

universo de anélise (Guerra, 2006).

Os participantes deste estudo foram selecionados tendo em conta uma andlise de
mercado, considerando as empresas pioneiras e que sdo reconhecidas no mercado como
entidades de boas préticas associadas a formacao e/b-learning. Desta forma, participaram no
estudo quatro individuos, cujas ocupacGes profissionais tém de algum modo ligacdo com a
coordenacdo de projetos e/b-learning.

O quadro seguinte ilustra a experiéncia e a ocupacéo profissional de cada.

Tabela 3 - Participantes e respetiva experiéncia profissional

PARTICIPANTE OCUPACAO PROFISSIONAL EXPERIENCIA
PROFISSIONAL
(ANOS)
ENT 01 Engenheira de formacdo. Trabalha numa empresa 22 anos

privada, na area da tecnologia educativa e do

design de solucbes pedagdgicas com recurso ao

uso de tecnologias. Integra varias equipas de
investigacao sobre ensino a distancia das quais sdo
publicados varios livros.

ENT 02 Engenheira de formacdo. Esta hoje numa grande 23 anos
empresa privada Portuguesa, como uma das
responsaveis pelo departamento de inovacgédo
tecnoldgica.

ENT 03 Gestora de Projetos de formagdo de uma 14 anos
Associacdo de Empresas da regido Norte do pais,

tendo ja mais de dez anos de experiéncia em
formacdo a distancia.

ENT 04 Doutorada e pés-doutorada na area das tecnologias 12 anos
educativas, Mestre em Informatica e Licenciada

em Informética. Desempenha atualmente funcdes

de docente, na area cientifica de informatica. E

diretora do curso de poés-graduacdo em
Tecnologias para a Comunicacdo e Inovacdo
Empresarial, em regime de b-learning e coordena

o centro de educacdo corporativa. E membro da

unidade de e-Learning de um Politécnico. Assume

a responsabilidade cientifica dos projetos de
investigacdo na &rea do e-learning. Tem alguns

livros publicados na area do e-Learning.
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Desenvolve diversas atividades de investigacdo no
contexto da integragdo das Tecnologias WEB que
resultam na publicagdo de diversos artigos
cientificos.

5.3. Instrumentos

5.3.1. As entrevistas

Neste estudo, foram construidos e utilizados guides de entrevista semiestruturada,
considerando a entidade (apéndice n°lL e n°2). O grupo de entrevistados constituia na sua
maioria entidades que concebem formacédo a distancia. Cada guido foi construido tendo em
conta os objetivos tracados para o estudo, bem como os interlocutores a quem se dirigia. A
necessidade de criar dois guides de entrevista prende-se com o fato de uma das entidades, a
que pertence o meu entrevistado, realizar em simultaneo a atividade de conceber e consumir

formacdo em regime e/b-learning.

Os objetivos das entrevistas aplicados a entidade que apenas concebem formagéo a
distancia para os seus clientes, foram:

e  Conhecer, na perspetiva da entidade, 0s requisitos organizacionais para a
implementacao do e-learning;

e  Conhecer as condicionantes das boas préticas do e-learning;

e  Conhecer os fatores condicionantes/inibidores e as vantagens com a implementacao
da formacéo e-learning;

e  Saber como um sistema de formacdo online pode influenciar positivamente as

organizacgdes que beneficiam da formacao.

Estes foram também, os objetivos do guido de entrevista, aplicada na organizacéao

que concebe e consome formacao e-learning, acrescido do objetivo:

e  Perceber como foi 0 processo implementacao e adaptacao da formacéo e-learning,

por parte dos colaboradores.

Todas as entrevistas foram gravadas e, posteriormente, transcritas e sujeitas a uma

anélise de contelido.
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5.4. Procedimento
5.4.1. Recolha de Dados

As entrevistas realizadas foram agendadas prévia e individualmente, com carater
presencial e voluntario. Foram realizadas em diferentes locais, conforme a disponibilidade

dos colaboradores do estudo.

As datas e duragéo das entrevistas foram variadas e encontram-se sistematizadas no

seguinte quadro:

Tabela 4 - Data e duragao das entrevistas

PARTICIPANTE DATA DURACAO
APROXIMADA
ENT 01 ' 12 de fevereiro de 2014 2hora e16minutos
ENT 02 ' 13 de fevereiro de 2014 1hora e 10minutos
ENT 03 ' 26 de fevereiro de 2014 1hora e 22minutos
ENT 04 | 28 de fevereiro de 2014 1hora e 28minutos

5.4.2. Tratamento dos Dados

Posteriormente a recolha dos dados, como descritos anteriormente, a analise dos
discursos dos entrevistados torna-se essencial, de forma a respondermos as questbes de
investigacdo a que este estudo se propde. Desta forma, antes de prosseguirmos para a analise
de contetido, metodologia escolhida para este estudo, as entrevistas foram transcritas, do
formato audio para um ficheiro word, de forma a facilitar uma leitura pormenorizada dos
conteudos recolhidos.

A analise de conteddo conjuga instrumentos metodoldgicos e técnicas de analise das
comunicagdes recolhidas, utilizando procedimentos objetivos de descricdo do contetdo das
mensagens (Bardin, 2011). De acordo com Bardin (2011), o interesse numa analise de
conteudo ndo ¢ apenas a descricdo, “¢ uma busca de outras realidades através das mensagens”
(p. 45). Importa refletir sobre o que os contetdos nos poderdo ensinar ap0s 0 seu tratamento,
procurando compreender 0 que estd subjacente as palavras que examinamos. Na sua obra, 0
autor propde que a analise de conteldos deve ser uma metodologia usada como uma
apreciacdo critica para o tratamento dos contetdos.

A analise de contetdo apresenta diferentes etapas, as quais devem ser realizadas em
torno de trés polos cronoldgicos (Bardin, 2011): pré-analise; exploracdo do material; e o
tratamento de resultados, inferéncia e a sua interpretacdo. Numa primeira fase, compete-nos

escolher os documentos a analisar, formular as hipdteses e o0s objetivos, e elaborar o0s
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indicadores que vao fundamentar a interpretacdo final. Se as operacdes de pré-analise forem
concluidas, a segunda fase “ndo ¢ mais do que a administragdo sistematica das decisdes
tomadas” (p. 127). Na terceira e ultima fase, os resultados sdo tratados de forma a serem
significativos e validos (Bardin, 2011).

Assim sendo, procedeu-se a realizagdo de um conjunto de etapas que possibilitaram a
realizacdo do processo de analise de contetdo. De seguida apesentamos a descri¢do das seis
etapas.

Numa fase inicial, considerando toda a informacdo recolhida no momento das
entrevistas, que sera 0 nosso material alvo de analise, preparamos todo o processo, e para isso,
desde logo, identificamos as diferentes pecas de informacdo a analisar e codificamo-las. Isto
é, numa fase inicial, realizamos duas tarefas essenciais: a leitura de todos os materiais para
reconhecer aqueles que sdo de facto essenciais ao estudo em causa; uma codificacdo que
possibilitasse a rapida identificagdo de cada elemento da amostra de depoimentos, sendo neste

caso, as entrevistas realizadas. Consideramos, entéo, a seguinte codificagéo:

Tabela 5 - Codificacdo das entrevistas
PARTICIPANTE ASSOCIA(}AO

ENT 01 Referente ao primeiro(a) entrevista realizada
ENT 02 Referente ao segundo(a) entrevista realizada
ENT 03 Referente ao terceiro(a) entrevista realizada
ENT 04

Referente ao quarto(a) entrevista realizada

No momento da realizacdo das referidas entrevistas, foi garantida a
confidencialidade das informagdes fornecidas, no que respeita a identificacdo das entidades
envolvidas, pelo que toda a informacdo que pudesse identificar, de alguma forma, a entidade
foi substituida ou omitida. Esta codificacdo permitiu facilmente identificar as respostas de
cada entrevistado

Uma vez esta primeira fase realizada, procedeu-se a definicdo do nivel de analise —
segunda etapa. Isto €, com a leitura cuidadosa e atenta dos materiais, foram-se definindo
unidades de analise, também denominadas como unidades de conteudo. Por unidade de
analise/conteido entende-se o elemento unitario de conteddo a ser submetido posteriormente
a classificacdo e/ou andlise. Estas unidades contém palavras, frases (ou excertos destas), ou
temas.

Como estd em causa um trabalho cientifico em que previamente foi realizado um

levantamento do estado da arte inerente a tematica e que serviu de base a realiza¢do do guido
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das entrevistas realizadas, temos deste modo a estruturacéo do trabalho alinhada e, de alguma
forma, a terceira etapa do processo de andlise de conteudo assegurada, uma vez que as
entrevistas semiestruturadas sdo o passo inicial para a categorizacdo. Contudo, houve também
espaco a uma categorizacdo emergente, isto é, a criagdo de categorias considerando os dados.

A correta categorizacdo deve seguir um conjunto de critérios, que passo a expor: as
categorias devem ser validas, exaustivas e homogéneas (Gouveia, n.d.).

Tendo em conta que qualquer elemento de conteldo deve ser mutuamente exclusivo,
cada unidade de contetido apenas foi incluida numa categoria.

Procurdmos nunca perder o foco e ter sempre presente que o objetivo principal da
analise de contudo é reduzir os dados recolhidos numa fase de comunicagéo, o que indica um
nimero 0 mais reduzido possivel de categorias. Porém, quanto mais subdivididos os dados e
quanto maior for o nimero de categorias, maior sera a precisao da classificacao.

A caracteristica basilar de uma categoria reside na validade da mesma. Uma
categoria valida implica que seja adequada e pertinente. Quando as categorias sdo definidas
de acordo com o alinhamento da estrutura de um trabalho com componente teérico, a validade
ou pertinéncia esta assegurada.

As categorias devem ainda seguir o critério de exaustividade ou inclusividade, isto
significa que cada conjunto de categorias deve ser exaustiva sem nunca deixar de por
classificar algum dado significativo ao estudo, ou seja a categorizacdo deve possibilitar que
todo o contetdo relevante seja enquadrado.

As categorias, além de serem validas e suficientemente abrangentes, de forma a
integrarem todos os dados significativos, precisam ser homogeéneas, o que significa que todo o
conjunto é estruturado baseado numa Unica dimensao de anélise.

As categorias devem ainda obedecer aos critérios de objetividade, consisténcia e
fidedignidade. O critério de objetividade estd profundamente relacionado com o da
exclusividade. Isto implica que ndo deveria ficar nenhuma davida quanto as categorias em
que unidade de contetdo é integrada. Desta forma, apresentamos todos 0s critérios
considerados na constru¢do e em toda a analise, de que mais a frente se apresentam 0s
resultados.

Uma vez definidas as categorias, procedemos a realizacdo da quarta etapa deste
processo, que corresponde a selecdo das unidades de contetido. A medida que fomos lendo as
transcri¢bes das entrevistas, procedemos a identificacdo da informacéo relevante que sustenta
a categoria correspondente. Em alguns momentos, houve a necessidade de acrescentar

informacédo as unidades de conteido, de modo a que pudessem ser compreendidas fora do seu

53



contexto. Todas estas situacdes foram devidamente assinaladas com paréntesis retos, como
por exemplo: [...].

Neste processo de transformacdo de dados brutos em unidades de contetdo, houve o
cuidado de representar conjuntos de informacdo com significado por si mesmos. Importa
salientar que, no decorrer de um processo de fragmentacdo de um texto, se perde parte da
informacdo do material original.

E importante evidenciar que todo este processo de analise se processa de uma forma
ciclica e circular, e ndo de uma forma linear e sequencial. Este é um trabalho que envolve
algum esforco, pois exige, por vezes, o retorno periddico dos dados, o refinamento
progressivo das categorias, buscando significados cada vez mais esclarecedores, constituindo
assim um processo nunca inteiramente concluido.

Uma vez definidas as categorias e as unidades de conteudo constituintes, é
necessario comunicar os resultados deste trabalho. Como quinta etapa, a descri¢do, fase
crucial da analise de conteudo. Este ¢ 0 momento de expressar os significados captados e
inerentes as mensagens analisadas. Contudo, uma boa andlise de conteddo ndo deve
unicamente limitar-se a descricdo; é essencial fundamentar as descri¢cbes dos resultados da
analise de contetdo, com uma compreensdo mais aprofundada dos conteddos das mensagens,
atraves da interpretacdo — Ultima etapa de todo este processo de analise de conteddo (Gouveia,
n.d.).

Considerando que este é um estudo com base tedrica realizada a priori, a
interpretacdo resume-se ao exercicio da exploracdo dos significados expressos nas categorias
da anélise, contrastando-se em simultdneo com a fundamentacao.

S&o exatamente estas duas etapas que se apresentam de seguida.

54



Capitulo VI - Resultados

Atendendo aos objetivos da metodologia qualitativa, a organizacdo e andlise dos
dados obtidos serdo orientadas pelas questdes inerentes ao instrumento de andlise de contetdo
aplicado.

1.1. Qual a modalidade de formacdo mais implementada nas organizagdes, nos dias de hoje?

H& unanimidade quanto ao facto de a formacdo em sala ser a pratica mais comum,
continuando a ser a mais recorrentemente escolhida e principal opcdo, quando o assunto é
formacdo dos colaboradores. Como podemos constatar pela seguinte unidade de sentido:

“(...)Sem duvida que presencial[é a modalidade de formacdo que mais se
pratica]. (...)(ENT04)";

“(...)falando das PME, que s@o estas que constituem a maior percentagem do
tecido organizacional Portugués, ainda se insiste muito na opc¢édo das formacdes
presenciais. (...) "(ENT04);

“(...)O grosso da nossa formagdo é presencial (...)(ENT02)”;
“(...) A formacdo que se faz ca, € substancialmente presencial. (ENT03) .
No que refere a formacdo a distancia com recurso as tecnologias, percebemos que o
b-learning € a escolha mais recorrente.
“(...) em Portugal a maior parte dos sistemas que dispoe de formac¢ado a distancia
sdo em sistema misto(...) "(ENT02);

“(...)em Portugal (...) a maior parte dos sistemas que dispoe de formagdo a
distancia séo em sistema misto (...)(ENT03) ",

“(...)as empresas usam muito mais o modelo misto(...)(ENT03)”
Por sua vez, o e-learning ndo é a op¢do mais solicitada, considerando o tecido

empresarial portugués:

“(...) daquilo que vou conhecendo existem alguns casos muito pontuais de e-

learning (...) "(ENTO03),
Contudo, é visto como um recurso quase privilegiado para determinadas entidades,

como pudemos constatar:

“(...)as grandes empresas utilizam essencialmente o e-learning(...) Nestas
sim, a formac&o é maioritariamente em regime de e-learning. (...) "(ENT04).
Considerando estas organizacdes, 0 e-learning consumido parece apresentar um

perfil:
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“(...) Focando a nivel empresarial, (...) 0 que existe mais € o e-learning (100%
online)(...) "(ENT01),

“(...) o que mais ¢ praticado nas empresas ¢é o e-learning mais
individualizado(...) "(ENTO01).
E interessante também mencionar que:

“(...)em organizacGes da administracdo publica existem também alocados aos
sistemas de aprendizagem, Sistemas de Gestdo de Inovagdo e Conhecimento, ou
seja, ha empresas que tém implementados sistemas de captacéo e partilha de todo
0 conhecimento da organizacdo. Quando estes sistemas existem é importante
aliar o conhecimento da organizacdo (formal ou informal) aos sistemas de

aprendizagem a distancia- e-learning, integrando as aprendizagens de todos 0s
colaboradores da entidade.(...)” (ENT0I).

1.2. O que entende por e-learning e b-learning?

Nas entrevistas realizadas, procurdmos descortinar os conceitos de e-learning e b-
learning, de forma a perceber se 0s conceitos existentes na literatura correspondem ao que 0s
entrevistados consideram. Considerando os conceitos que recolhemos juntos destes, e 0s
enunciados em enquadramento tedrico deste trabalho, pudemos constatar que existe um
consenso e uma no¢ao muito bem definida do que é o b-learning. Como defende Lopes, 2011,
a formacdo mista alia processos de formacdo tradicional a outros momentos onde integra
formacdo com recurso a tecnologia. E este também o conceito que foi encontrado, nos
entrevistados, como traduz a seguinte unidade de contetdo:

“(...) O b-learning por sua vez ¢ um combinado, ou seja, numa mesma oferta
formativa temos formacao a distancia e formacéao presencial, (...) "(ENTO01)

“(...Jo modelo misto, recorre a algumas componentes de e-learning em paralelo
com o acompanhamento presencial (...) "(ENT03),

“(...JEnsino em b-learning, ou seja sessdes presenciais e a distancia, com sessdes
sincronas e assincronasy(...) "(ENT04),
Em alguns casos de acordo com o cotexto organizacional, o b-learning é praticado

recorrendo:

“(...) ao e-learning para as componentes expositivas e o presencial para
pratica,(...) "(ENT02).

No que respeita ao e-learning, verifica-se uma tendéncia de considera-lo apenas
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como formacgdo que se realiza online, como podemos notar nas seguintes unidades de

contetdo:
“(...) onde temos sessdes online (...) "(ENT03);

“(...)completamente online, mais individualizado.(...)” (ENTO1).
Associado grande parte das vezes, a

“(...) estes cursos podem ter componentes de auto estudo, de conteidos que sé&o
disponibilizados e de autoaprendizagem. (...) ” (ENO4).

Isto também vai ao encontro das definicGes apresentadas em sede de enquadramento

tedrico, como a definicdo de Musa e Othman (2012) que caracterizam o e-learning como

todas as formas de aprendizagem ou ensinamento, informacdo e comunicagdo eletronica,

considerando uma ligacéo a internet.

1.3 Que critérios sdo considerados aquando a escolha por formacéo e-learning ou b-learning?

Resultante da analise de contetdo realizada, foi muito interessante perceber quais séo
0s critérios que tém preponderancia na escolha do modelo de formacdo a implementar. A
decisdo de escolha segue um conjunto de critérios, 0s quais sdo importantes conhecer, para
conseguirmos perceber quais sdo as caracteristicas reconhecidas, em cada modalidade de
formacéo.

Comecaremos por abordar os critérios inerentes a decisdo de escolha, inerentes a
formacdo em regime e-learning. Aqui sobressai desde logo, o critério “custos”. Este ¢
unanimemente reconhecido por todos os entrevistados, uma vez que 0s custos associados a
todo o processo de formacdo e-learning sdo “(...) menos onerosos(...)”(ENTO01) o que
possibilita, “(...)A redugdo de custos (...)” (ENT04) pertencentes a rubrica formacéo.

Este €, sem davida, considerado como o principal critério que leva as organizagdes a
ponderarem a implementacdo de formacdo e-learning, como se constata pela seguinte analise
de conteudo “(...)Eu penso que o principal motivo € a reducdo de custos(...)”’(ENT04).

O numero de formandos e a dispersdo dos colaboradores de uma organizacdo sdo

também, critérios que assumem grande preponderancia.

“(...)as empresas para adotarem o e-learning, (...)normalmente sdo empresas de

grandes dimensoes, pelo menos mais de 500 colaboradores(...)” (ENT04)

“(...)De salientar que este género de formacdo é boa quando falamos de um

grande numero de formandos (...) "(ENTOL);
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“(...) as empresas que estdo com uma dispersdo geografica maior(...) "(ENT03),

“(...)Principalmente quando temos uma empresa que estd deslocalizada, em vez
de os trabalhadores se deslocarem(...) ”(ENT04);

“(...)A possibilidade de nos conseguirmos colocar em formacgdo (...) pessoas
distantes, ndo havendo a obrigatoriedade de comparecer presencialmente.(...)”
(ENTO4).

Estes até podem apresentar uma relacdo direta entre si, como em situacdes que a
organizacao pretende ““(...) Colmatar as necessidades de formacdo de um leque razoavel de
pessoas(...)”(ENT02) em situagbes que se verifica “(.)uma grande dispersdo
geografica(...)”(ENTO02). Assim, vemos que 0 e-learning possibilita “(...)chegar a uma
populacdo geograficamente distribuida ao mesmo tempo(...)”ENTO02.

Outro critério que apresenta consenso entre 0s entrevistados é referente ao tipo de
contetdos, ou ao tipo de problemas, que a formacgédo pretende colmatar. Isto €, quando as
organizacgdes estdo perante necessidades de formacao de cariz, principalmente, técnico ou até

béasico, verifica-se uma oportunidade de implementacéo da formacéo e-learning.

“(...)porque o e-learning nas empresas tende a resolver problemas de caracter
técnico(...)” (ENTO1);

“(...Jconteudos relativamente técnicos ou basicos, exemplo, manual de
acolhimento, regras de higiene e seguranca no trabalho, ou contetdos que ndo
sofrem mutagoes rapidas.(...) "(ENTO01),

“(...)quando surge um pacote novo, ou um novo produtolServigo, (...) e se quer
lancar algo novo no mercado, eles preparam os seus colaboradores atraves das
formacdes e-learning, para que estes possam responder logo ao
cliente(...) "(ENT02).

Considerando estes cenarios “(...) ndo existe uma solugdo tdo vantajosa como o e-
learning.(...)” (ENTO02).

O e-learning € também considerado a solucdo mais adequada, quando um dos
objetivos pedagdgicos passa por promover o auto estudo, como confirmamos pela seguinte

unidade de conteddo:

“(...)Os cursos de formacdo sem intervencdo do e-formadores recai muito em
situagdes de auto-formacao, onde o colaborador tem de encontrar o seu tempo,

para se dedicar a aprendizagem,(...)"(ENTO01).
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Destacamos ainda, outros critérios que consideramos terem relevancia. Um critério

que leva a adesdo do e-learning € o facto de:
“(...)cada vez mais existem ofertas em e-learning(...) "(ENTO04);

“(...) um estudo, (...)demonstra que 60% das entidades de formacdo oferecem
oportunidades de formacéo em e-learning (...) "(ENT04).

0 que traduz um numero significativo de formacéo disponivel no mercado.

Ja em 2012, Musa e Othman defendiam que temos assistido a um aumento do
namero de cursos online que sdo oferecidos. O que se deve, porventura, ao facto de se tratar

de um tema atual, como traduz a seguinte unidade de contetdo:

“(...JAs empresas recorrem ao que, de mais atual esta a ser feito nas areas
tecnologicas para adaptar a realidade organizacional(...) "(ENT01).

N&o podemos negar que vivemos num mundo global, que é regido também, por um

conjunto de fatores externos as organizacgdes. As tendéncias do mercado sdo um desses fatores

externos. E a adesdo ao e-learning € feita em alguns casos, como uma forma de acompanhar o

mercado, como podemos comprovar pela seguinte unidade de conteudo:

“(...)Isto segue mesmo a curva da inovagao, primeiro vao uns que puxam outros
e depois esses puxam ainda outras que até tem apeténcias para estas coisas, €
esses vao chamando mais pessoas, e depois ha aqueles que se apercebem que
quase todos ja aderiram e vdo procurar para ndo se sentirem
excluidos...(...) "(ENT04).

Passemos agora a analise dos critérios que levam as organizacfes a implementarem
solucdes de formacdo b-learning. De acordo com os resultados obtidos, conseguimos
constatar que existe unanimidade, no que respeita ao principal critério que leva a execucédo do
b-learning, sendo ele, a questdo cultural. Podemos verificar pelas seguintes unidades de

contetdo, que a cultura em que nos inserimos adequa-se muito mais ao modelo de formacéo

mista:
“(...)b-learning enquadra-se muito mais na nossa cultura(...)”(ENTO04);
“(...) a nossa matriz cultural nos leva mais ao b-learning. (...) "(ENT03;
“(...) eu considero que isto[maior adesdo ao b-learning] est4 muito relacionado
com as nossas caracteristicas culturais mesmo, (...) "(ENT04).
visto que:
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“(...)somos um povo que valoriza muito o contato pessoal, damos importancia a
relagdo(...) "(ENTO03);

“(...)percebemos esta necessidade de contato fisico (...) "(ETNO4);

“(...)[o publico valoriza a] relagdo e cria¢cdo de um clima de comunidade entre
as pessoas,(...) "(ENTO03).

Entrando em linha de comparagdo com o e-learning, verifica-se efetivamente, uma
maior adesdo a esta modalidade de formacdo, como relatam as seguintes unidades de

contelido:

“(...)a motivagdo das pessoas para aderir a0 projeto € maior quando a

programamos em regime b-learning (...)(ENT03);

“(...) temos adotado o b-learning porque é aquilo que tem resultado melhor em

termos de recetividade por parte dos nossos formandos.(...) "(ENT04).

Por incluir momentos presenciais com algumas sessdes online, efetivamente o b-
learning apresenta-se como uma solucdo mais apelativa para o publico, para aqueles que
ainda nao se encontram téo familiarizado com as TIC, como para aqueles que ainda nao estéo
adaptados ao conceito de aprendizagem ao longo da vida, como podemos constatar pela

seguinte unidade de contetdo:

“(...)JEm Portugal temos varias tipologias de aprendentes, pessoas sempre
disponiveis para aprender, e aqueles que ja estdo predispostos para a
aprendizagem ao logo da vida, que querem aprender todos os dias (...)a outra
grande generalidade da populacédo ndo esta, e tem de ser incentivada. Para este
grupo de pessoas o modelo de formacdo misto parece-me o mais adequado
(...) "(ENTO3).

Concluimos assim que o b-learning é o0 modelo:
“(...) mais razoavel a fazer, hoje em dia nas empresas.(...) "(ENT03);

e “(...)é 0 mais facil de implementar (...) "(ENT04).
1.4. Na prética, a formacdo e-learning considera as necessidades de formacao individuais dos

colaboradores ou os interesses das organizaces?

Em sede tedrica, percebemos que uma das verdadeiras potencialidades da formacéo
e-learning é poder ir ao encontro das reais necessidades dos colaboradores. Mas sera isso 0

considerado na pratica do dia a dia? Pareceu-nos pertinente perceber se é efetivamene o que
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acontece.

Neste ponto, as respostas dos entrevistados seguem num mesmo sentido. Na prética,
0 que acaba por se demonstrar mais relevante sdo as necessidades das organizagdes, como

percebemos na unidades de contetdo:

“(...)por norma o que se considera mais sdo os interesses de formacédo da
entidade. (...) "(ENTO01);

“(...)Nao ha espago aberto dado ao colaborador para dar a sua opinido acerca
da pertinéncia da formagao(...) "(ENT02);

“(...) Aproxima aquilo que as empresas precisam daquilo que o e-learning pode
oferecer, acho que é um caminho que estd a afunilar para caminharem
juntos.(...) "(ENT03).

Embora isolada a subsequente unidade de conteudo: “(...)Acho que é passivel de
acontecer as duas coisas(...)”’(ENTO1), indica que algum trabalho esta a ser feito no sentido
correto.

1.5. Existe evolucdo da procura do mercado por formacao e-learning

Acerca da evolucédo da procura por formacao e-learning, conseguimos perceber que

ainda existe muito trabalho a fazer, mas que existem sinais positivos no mercado portugués,

pois:

“(...)hé cada vez mais! Cada vez mais caminhamos nesse sentido[de as pessoas

aderirem mais ao e-learning](...) "(ENT04),

“(...)ha efetivamente clientes que estdo a intensificar o or¢camento disponivel

para a formacao[e-learning].(...) "(ENT03);

“(...)Mas ha ja empresas que procuram solucdes junto de consultoras e de
empresas fornecedoras de software porque normalmente aliam o e-learning a
uma solucéo tecnoldgica.(...) .
Concluimos, assim, que a realidade vai ao encontro do referido na parte tedrica deste
trabalho, por Musa e Othman (2012), quando defendiam que o e-learning tem evoluido e €
crescentemente preferido em institutos acadéemicos, centros de formacao e organizacdes.

Ja isolada encontramos a ideia oposta,

“(...)A procura da formagdo a distancia ainda é muito fraca!(...) (ENT03).

De referir que a procura por formacdo e-learning a nivel individual apesenta um
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saldo positivo,

“(...)Verificando-se uma procura individual do trabalhador [por formacgéo e-
learning](...)(ENT01).

1.6. Areas organizacionais a que o e-learning mais se adequa?

Consideramos também pertinente descobrir se, na prética, existem areas de atividade
a que o e-learning mais se adequa, ou seja, pretendemos perceber se existem areas de uma
organizacdo em que € mais favordvel a implementacdo do e-learning, porque temos

consciéncia de que este ndo é um modelo de formacdo que se adequa a todas as organizacdes,
“(...)nem para todas as areas(...) "(ENTO01).

Neste ponto, concluimos que o e-learning adequa-se mais as areas tecnicas e nem

tanto as areas comportamentais, onde por norma é mais solicitada a formagao presencial.

“(..)as é&reas mais técnicas ja podem recorrer mais a formacdo a
distéancia.(...) "(ENT04),

“(...)ha maior procura de formac¢ao a distancia em dreas técnicas(...) "(ENT03);

“(...)Considero que a procura [por formac¢ao e-learning] vai mais no sentido das
dareas técnica.(...)” (ENTO3);

“(...)[a procura € mais] para areas tecnicas, como areas tecnoldgicas, de
informéticas, higiene e seguranca no trabalho, legislagdo ambiental, tudo que

sejam questoes mais objetivas e concretas é mais facil.(...)” (ENTO03).
NoO que respeita as areas comportamentais:

“(...)As areas comportamentais recaem mais na  formacéo
presencial(...) "(ENT04);

“(...)Para nos esse tipo de formagdo mais comportamental parece-me que € mais
eficaz nas dinamicas interpessoais.(...) "(ENT03).

1.7. Que tipo de empresas que mais consomem formacéo e-learning?

Quisemos perceber se se pode falar de um padrdo de empresas consumidoras de e-
learning, considerando dois fatores: a dimenséo e o setor de atividade. No que diz respeito ao
sector de atividade, efetivamente ndo obtivemos dados para afirmar que existe um sector de
atividade mais favoravel ao consumo do e-learning. J& no que toca a dimensdo das

organizagdes, encontramos respostas substancialmente orientadas para as grandes empresas.
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De uma forma genérica, pode-se afirmar que, das empresas que investem em formacdo, as

que consomem mais formagéo e-learning sdo as de grande dimenséo,

“(...)em termos de dimensdo, sem duvida falamos das empresas com maior
dimens&o, estamos a falar de entidades como os CTT, PT, Associagdo Nacional
de Farmacias, TAP. Nestas sim a formacao é maioritariamente em regime de e-
learning (...)” (ENTO04);

“(...)As grandes empresas como a EDP, PT, TAP tém mais facilidade e recursos
para desenvolver projetos e-learning e tém-no feito ao longo dos
anos(...) "(ENTO01);

“(...)s&0 principalmente operadores de grande dimensao(...) "(ENT02);

“(...)sdo mais as multinacionais que entendem o valor do e-

learning(...) "(ENT03).
Este panorama verifica-se, sobretudo, porque

“(...)Se olharmos para o0 nosso tecido empresarial, que é constituido por PME e
micro empresas, essas nao tém sistemas e-learning, podem ter algumas

iniciativas mas ndo muito significativas.(...) "(ENTO01).

Esta opinido encontra-se alinhada com a argumentacdo de Figueira (2003), quando
defendia que, muito embora o e-learning ja ser um procedimento bastante conhecido, ¢ ainda
uma pratica pouco aceite em diversos sectores de atividade, apresentando também graus de
penetracdo distintos entre os paises.

1.8. O e-learning ¢ solicitado pela propria entidade ou é “oferecido” por entidades externas?

Consideramos pertinente indagar se existe um movimento mais significativo, das
entidades formadoras ou das préprias organizacfes, na busca por solucdes de formacao e-
learning. Efetivamente ndo encontramos um padréo de respostas, pois hd quem defenda que

ambas estdo a partilhar essa responsabilidade:

“(...)A responsabilidade é dos dois lados (...) Acho que o movimento esta a

acontecer dos dois lados. (...)"(ENT03).

afirmando que ““(...)muitas [empresas que requere formacdo] j& procuram[por formacao e-
learning].(...)”(ENTO03)

Contudo, parece caber também as entidade formadoras incentivar as organizagdes
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“(...)Acho que cabe as instituicdes, da envolvente (...)também provocar, é este o
termo certo. (...) "(ENTO03;

“(...JAs empresas que vendem tecnologia ou que vendem formacgdo, adotam
muitas vezes uma estratégia de “venda em pacote” para com as grandes
empresas (...) estas empresas de tecnologia e de consultoria sdo talvez as
organizagcbes mais influentes nesta matéria de e-learning uma vez que

influenciam as escolhas das empresas. (...) "(ENTO01).

Como pudemos constatar, sdo as empresas de tecnologia que mais influenciam na
escolha das organizacdes pela modalidade de formacéo e-learning,
1.9. Requisitos que a entidade precisa controlar para implementar esta modalidade de

formacéo?

Achamos importante perceber quais sdo os aspetos fundamentais que séo necessario
controlar para implementar a formacdo e-learning. Desde ja, parece-nos possivel concluir
que, na opinido dos entrevistados, qualquer organizacdo que pense em implementar formacéo
e-learning tem duas formas de o fazer: ou implementa sistemas de formacéo internamente e
investe em recursos, de forma a criar infraestruturas para que um sistema de e-learning
funcione na perfeicdo, ou entdo, tendo consciéncia que 0 seu negocio ndo passa pela
especializacdo em formacdo, recorre a entidades externas que lhe proporcionem o
desenvolvimento da area de formacdo e-learning, 0 comumente denominado por outsourcing.
E essencial perceber qual deles pretende implementar pois 0s recursos que necessita alocar

dependem desta decisao.

Se a organizacdo escolhe a vertente do outsourcing, assume que uma empresa

externa lhe vai proporcionar 0s servigos necessarios a implementacédo da formacéo e-learning.

“(...Jas empresas ndo querem estar preocupadas com a formagdo e recorrem a
subcontratacéo, e essas empresas de formacdo fornecem quer a infraestrutura
tecnoldgica, quer os proprios cursos, 0 processo de tutoria, todo o

acompanhamento, a tutoria e avaliacdo, no final fornecem a empresa o0s
resultados dessa formagao.(...)” (ENTO04).

Quando a opcdo passa por desenvolver sistemas de formacdo e-learning
internamente, € necessario um conjunto de requisitos, que dividimos em trés tipos de
recursos: humanos, fisicos e pedagdgicos. No que aos recursos humanos diz respeito,

encontramos um conjunto de requisitos importantes. Desde logo, sobressai a importancia de
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existir suporte e encorajamento por parte da administracdo da organizagdo, de forma a

viabilizar e incentivar a formacéao e-learning.
“(...)Forte empowerment vindo da administracao(...) "(ENT02).

E também, fundamental ter um conjunto formadores especializados em formagc&o e-

learning,

“(...)deve criar desde logo massa critica(...)ter formadores, ter um conjunto de
formadores(...)(ENT01).

E também recomendado dispor de técnicos especialistas, ou seja, ter pessoas
responsaveis por: auxiliar no desenvolvimento das plataformas, no design dos recursos

pedagdgicas, resolucdo de problemas técnicos, de forma rapida e eficaz,

“(..)tem que ter um designer digital - produtores de conteddos (...)(ENTO0I);
“(...)e pessoas que preparem os instrumentos de avaliacdo de forma a medir a

performance dos formandos.(...) "(ENT01).

Os recursos fisicos sdo também um critério a considerar, pois embora a formacéo
possa ser feita a partir de um dispositivo tecnologico, € fundamental que os colaboradores

tenham um espaco proprio onde possam estar dedicados a formacao

“(...) a empresa tem de ter um espaco onde os trabalhadores possam recolher-
se, digamos assim, para que os colaboradores possam estar em sessdes

online(...)o recomendado é ter um espaco dedicado a isso. ”(ENT03);

Quando o tema sdo 0s recursos pedagdgicos, é necessario considerar a producéo de
contetdos pedagdgicos adequados aos objetivos estabelecidos, pois estes sdo essenciais ao
desenvolvimento da formacdo. Como a formacdo é desenvolvida internamente, é necessario

haver uma atencdo especial, por parte da equipa responsavel,

“(...)As experiéncias das empresas nd0 sd0 todas iguais, umas produziram
conteudos (...) online (...)outros tém second life outros optam pelos jogos aliados
a aprendizagem, outros usam o facebook, fazendo uso da tecnologia disponivel na

ferramenta social para fazer formacéo (...) "(ENT01);

“(...)Os elementos que precisamos considerar, desde elementos tecnoldgicos, a
propria produgdo de conteudos (...) "(ENT04).
2.Ciclo formativo

Passamos, agora, a analise do ciclo formativo. Referenciando Alves (2009), as
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atividades e intervencOes formativas ndo se limitam apenas ao momento de realizacdo efetiva
da acdo de formacdo. E um processo ciclico, composto por diversas etapas, como o
diagndstico de necessidades, o planeamento e conce¢do, a divulgacdo e organizacdo da
formacdo, o desenvolvimento e execucao e, por fim, a avaliacdo da formacéo.

Pareceu-nos importante perceber em que medida a formagdo e-learning exige
esforcos ou atividades diferentes, tendo como ponto de comparagao a formagéo presencial.

De acordo com os resultados obtidos, podemos concluir que as etapas nao se alteram.
A formagéo e-learning socorre-se do mesmo ciclo de formag&o, mudando a forma como séo
levados a cabo e exigindo alguns cuidados adicionais inerentes, as praticas e a comunicacao,

ao longo de todo o processo.

“(...)De forma geral as fases mantem-se.(...) "(ENT04).
Passemos entdo a observacdo dos resultados obtidos para cada fase do ciclo de
formacdo. No que diz respeito ao diagnéstico de necessidades, ndo foram apontados aspetos

que possam diferenciar a formagéao e-learning,

“(...)Na fase de recolha de diagndstico de necessidades, creio que nado haja

grandes diferencgas.(...)”;

“(...)Ao nivel do diagndstico, ndo me parece que traga grandes diferencas, ha
que saber e investigar sobre o que se quer fazer. (...) "(ENT03).
Relativamente a segunda fase do ciclo formativo - planeamento de intervencées ou

atividades formativas, parecem existir diferencas significativas.
“(...)O planeamento é diferente(...) "(ENT02),

“(...)Ao nivel do planeamento (...)E diferente(...) "(ENT03).

Desde logo, salientamos a importancia de, no momento do planeamento, ter
integrado na equipa um técnico especialista, de forma a planear detalhadamente uma
atividade de formacéo apelativa e motivadora para o formando,

“(...)Relativamente a0  planeamento, é  necessario  planear ao
detalhe,(...) "(ENT01);

“(...)Isto exige ao formador um planeamento mais detalhadoy..) ”;

“(...)O planeamento deve ser feito por especialistas em formagdo a distancia, ou
seja, pessoas que construam ou ajudem a construir os e-cursos, tornando 0s
contetidos programaticos apelativos aos formandos.(...) "(ENT01).

E essencial ter em consideracdo determinados detalhes, que na formagio presencial
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ndo sdo tdo evidenciados. Por exemplo, é necessario desde o planeamento considerar a

atencdo na comunicagdo com o formando.

“(...)o formando tem de perceber qual serd o percurso e as regras de
aprendizagem,(...) "(ENT01).

Igualmente, é necessario considerar pré-requisitos, como o nivel de dominio das TIC

do formando, bem como os dispositivos que formandos disponibilizardo para a formacéo,

para que tudo decorra como o previsto

“(...)perceber se os dispositivos tecnologicos que as pessoas usaram tém as
caracteristicas necessarias para correr tudo aquilo, que esta disponivel [na
formacao] e-learning(...) "(ENTO02).
Estes sdo alguns exemplos, que os entrevistados referiram como aspetos a dedicar
alguns cuidados adicionais quando planeamos a formacao e-learning.
A fase de concecdo de intervengfes, programas, instrumentos e suportes formativos,

é consideravelmente diferente, e exige que

“(.)no caso do e-learning ja tudo tem de ser previamente
preparado(...) "(ENTO01);

“(...)existem (...) momentos importantes, o da producdo (do curso, dos

conteudos, do multimédia e interac@es) (...) "(ENTO1).
A organizacdo e promocdo de intervencdes ou atividade formativas é, de forma
unanime, considerada diferente. O que nos indica que temos de dispensar alguns cuidados

especiais. Desde logo, se evidencia a importancia de uma comunicacdo bem mais cuidada:
“(...)Hd que haver cuidado como vou desenhar a formacao,(...) "(ENT04);
“(...)hd que haver toda uma mensagem diferente(...) "(ENT03);

“(...)tem de ter de fato outra mensagem(...) "(ENTO3).
... de forma a que os destinatarios percebam desde logo a estrutura do curso, as razfes dessa
estruturacdo, como ird funcionar o curso, isto requer uma comunicagdo clara do que vai acontecer

€ COMO Se processa tudo,

“(...) [ o formando deve] porque é que vou dizer que neste curso tenho 3 sessdes
sincronas? Os formandos tem de perceber claramente o porqué. (...) "(ENT04).
Concluimos, assim, que existe uma necessidade maior de comunicar ao formando o

curso, de forma a torna-lo apelativo e claro,
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“(....) ha que apelar muito mais a vontade do formando, (...)em formagdo a
distancia temos de saber dirigir e apelar mais a autonomia da pessoa, ao
empenho individual(...) "(ENT03)
E, portanto, essencial que toda esta comunicacio seja cuidada, pensada, de forma a
credibilizar esta modalidade de formagao.
Encontram-se diferengas significativas também, na fase de

desenvolvimento/execucéo de intervencgdes ou atividades formativas.

“(...)O desenvolvimento da formacao € diferente, (...) "(ENTO01);
“(...)e execugdo muda tudo.(...) "(ENT03),

“(...)o desenvolvimento é diferente, agora o cuidado especial a ter ndo me parece
que haja necessidade. (...) "(ENT3),

“(...) o desenvolvimento é diferentes necessitam de uma atencdo especial
(...)principalmente quando as pessoas ndo tem experiéncia na formagdo a
disténcia e estdo-se a ambientar com estes novos moldes(...) "(ENT04).

Estas diferencas incidem em aspetos como: a plataforma, que intermedia a

aprendizagem,

“(...) termos uma plataforma que faz a mediacdo da aprendizagem entre
professores e alunos. (...) "(ENT01);

Um novo desafio passa mesmo por saber fazer um “(...)uso da tecnologia para a
relacdo pedagdgica e emocional professor - aluno.(...)” (ENTO1).

Outro aspeto que muda é referente ao formador, neste caso e-formador. Para ser uma
formacdo bem desenvolvida, o formador tem de dominar as suas competéncias profissionais e
estar comprometido com o formando, auxiliando-o sempre

“(...)tem de haver comprometimento por parte do tutor(...)(ENTO02).

A Ultima fase diz respeito ao acompanhamento e avaliacdo de intervengdes ou
atividade formativas. No que refere a avaliacdo, propriamente dita, ou seja, a avaliacdo das

aprendizagens, verifica-se que

“(...)A avaliacd@o ndo apresenta grandes diferengas(...) "(ENT01).

existe na mesma a necessidade de avaliar, apenas a forma como se faz ¢é diferente

”(...) acho que as diferencas ndo incidem muito nas praticas mas sim na forma
como isto é feito..(...) "(ENTO3).

“(...)eu diria que a avaliagcdo deve ser bastante mais rigorosa (...) "(ENT03).
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Como falamos de uma realidade ainda desconhecida para grande parte dos
formandos, e que esta envolta em muitas duvidas e anseios por parte dos mesmos, &

necessario desenvolver uma avaliacdo mais cuidada, de forma a credibilizar todo o processo

“(...)Penso que haverd aqui a necessidade de haver um cuidado maior para
garantir que a credibilidade de um certificado da formacdo a distancia

(...)”(ENTO3);

“(...)[devemos trabalhar no sentido de] garantir que quem passa por um
processo de formacdo a distancia tem de sentir que o que fez, é tao reconhecido
quanto, quem faz em regime presencial(...) "(ENT03).

A comunicacao assertiva, personalizada, detalhada e oportuna de todo o processo é
uma alternativa simples e deve estar presente em todos 0s momentos da formagédo e-learning,
principalmente em momentos de maior incerteza, como € a avaliagdo.

O modelo de Donald Kirkpatrick apresenta-nos quatro fases distintas da avaliacgao.
Todas elas continuam a ser validas, extremamente Uteis, ndo apesentando grandes alteracoes
significativas, a ndo ser na avaliacdo das aprendizagens que é feita através de duas formas
possiveis:“(...)através de tutorias,(...)” (ENT04) ou através do préprio sistema e-learning,
denominada por aprendizagem automatica. Esta, como o préprio nome indica, € uma
avaliacdo feita, por norma, no final da aprendizagem, onde o formando consegue ter acesso

imediato aos resultados

“(...) é feita uma avaliacdo de aprendizagem (por questionario ou outra), esta

avaliacdo é automatica, isto €, sem intervencdo humana (...) "(ENTO0I);

“(...)no final existe um inquérito colocado no campus, que nos temos de
preencher no final da formacdo e que podem ser dados uma, duas ou trés
tentativas, dependendo do tema da formacdo.(...) "(ENT02).
Relativamente a avaliacdo das reacdes dos formandos, “(...)aquela avalia¢do logo
apods o término da formagao(...)”(ENTO04), as opinides recolhidas tem sido bastante otimistas,

dado que

“(...)As avaliagoes tém sido muito positivas, as avaliacGes tem sido boas, tem
gostado(...) ”(ENT02);

“(...)A avaliagdo final é positiva(...) "(ENTO04).
Estes resultados ndo apresentam novidades, uma vez que, j& em 2000, Papp

mencionava que o e-learning é bem aceite entre os formandos. Estes aprovam este processo

69



de ensino, uma vez que facilita e permite a aprendizagem em qualquer lugar, a qualquer hora
e & sua maneira.

Relativamente ao ciclo formativo, comprova-se o que Ninoriya, Chawan, e Meshram
(2011) defendem quando alertam para a necessidade de determinadas atividades serem
executadas com algum cuidado especial, como a fase de planeamento e execugdo, da
formacéo e-learning. Por exemplo, numa fase inicial é imprescindivel elaborar um estudo
aprofundado das ferramentas que o LMS escolhido proporciona, percebendo bem como as
ferramentas disponiveis podem ser usadas e como favorecem as metodologias e 0s objetivos
de aprendizagem, previamente estabelecidos. Numa fase seguinte, devem ser desenhadas
novas atividades de e-learning, buscando a melhoria da aprendizagem. Estas duas atividades,
numa fase final, devem-se fundir de forma a criar cenérios de aprendizagem bem construidos

e de uma forma consistente.

3.Boas préticas recomendadas

Tentdmos também perceber boas praticas que ajudam a solidificar as praticas do e-
learning. Assim sendo, percebemos que é importante desenvolver um trabalho estruturado e
alinhado com os objetivos da organizacao, onde existe uma partilha constante do que se tem

feito,

“(...) desenvolvemos um trabalho de divulgacdo de boas praticas,(...) "(ENT04)
organizam-se debates entre todos os participantes ativos,

“(...)fazemos mesas redondas,(...) "(ENT04)

incentiva-se a “(...)discussdes internas, analisamos o que funciona e 0 que ndo
funciona(...)”(ENTO04). Torna-se fundamental, cultivar este clima de partilna constante de

informacao

“(...)é fundamental partilhar o que corre bem e o que ndo corre tdo bem, sem

problemas(...) "(ENT04)

“(..)com a maior honestidade e transparéncia  porque €
importante(...) "(ENT04).

“(...)Estamos sempre atentos[ao que se passa ao longo de todo o processo de
formacgéo](...) "(ENT04).

Todo este trabalho interno € no sentido de trabalhar o e-learning junto do publico
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alvo, com o objetivo ultimo de “(...)levar os formandos a reconhecer que o e-learning pode
ser algo muito gratificante. (...)”(ENT04). Embora facil, o simples facto de “(...)dar sempre
as melhores respostas, (...)”(ENT04) ao formando € também, uma boa pratica a ser

implementada e sempre relembrada.

4.0 papel do formador mantém-se?

A funcéo de formador, tdo bem conhecida na formacao presencial, altera-se quando o
assunto é e-learning. Existe um consenso partilhado por todos os entrevistados relativamente

a este facto
“(...)Os requisitos para o tutor sdo diferentes.(...) "(ENT02);
“(...)O formador é diferente (...) "(ENT04);

“(...)Agora que o papel do formador muda, isso muda.(...)” (ENTO04).
A figura do formador desvanece e surge um conjunto de novas denominacgdes, que

importa desde ja esclarecer.

“(...)[O] E-formador é um especialista no assunto da formacao, que desenha o
curso, prepara os contetdos a serem disponibilizados e ajuda os formandos a
aprender (juntando mais conteudos, fazendo perguntas, ajudando a pensar)

durante a formacéo a distancia. (...) "(ENTO01);

“(...)O e-tutor, esta relacionado com o sistema de tutoria, ndo tem de ser alguém
especialista no assunto da formagdo, ¢ como um ‘“help-desk” pedagogico da
formacdo, é aquela pessoa que gere o relacionamento com os formandos e 0s
ajuda a progredir(...)Digamos que este ¢é um coordenador da

aprendizagem/formagdo online(...) "(ENT01);

“(...)sdo normalmente técnicos de formagdo a distancia contratados pelas
entidades formadoras.(...)” (ENTOL).
Os e-tutores ou tutores de e-learning podem-se subdividir em duas categorias: 0s tutores

ativos

“(...)s@o aqueles vao aos foruns e interagem (...) tem um discurso preparado
para fazer essa abordagem ao contetdo, preparado pelo formador, mas o
formador apenas esteve envolvido na producdo de conteudos, no design e
desenvolvimento do curso. (...) "(ENT01).

e 0s tutores reativos,
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“(...)este é aquele que espera que coloquem questdes para responder, e limita-se
a responder.(...)” (ENTOL1).

Encontramos ainda outra terminologia, o e-moderator,

como se refere na Norma Portuguesa “(..)4512, fala-se de e-
moderators(...) "(ENTO01),

“(...)é aquele que modera a aprendizagem das pessoas (...) Garantindo que as
pessoas tem acesso as aprendizagens certas no tempo apropriado, motivando as
pessoas, de forma a fazer com que gostem de la estar, criando um espaco
descontraido (...)online e a emog¢do online em volta dos temas do curso, troca de
conhecimentos e a realizacdo de trabalhos e tarefas que mobilizam os alunos

para a aprendizagem significativa. (...) "(ENT01).

Achamos igualmente pertinente perceber que caracteristicas e competéncias integram
este novo perfil do formador. O e-formador deve ser um especialista na area, ou seja, deve ser

alguém
“(...) que perceba da darea técnica (...)"(ENTO04);

“(...)[alguém  que domine] o conhecimento das matérias e
experiéncia(...)”"(ENTOL);

“(...)h&d aqui um conjunto geral de competéncias que 0 curso proporciona, € o e-
formador tem de dominar todas eles para se o formando quiser aprofundar mais
em dois e outro formando em outras o e-formador deve ser capaz de orientar 0s
formandos na construcéo dos seus caminhos (...) "(ENT03).

isto aliado as boas competéncias tecnologicas, que deve dominar, pois

“(...)De base tem de dominar as tecnologias, tem de ser muito agil, nisto

tudo(...) "(ENTO3);

“(...)O dominio das tecnologias para um e-formador deve ser
natural(...) ”(ENTO1);
e também é importante que “(...)perceba de plataforma e-learning(...)”(ENTO04).
Ou seja, o e-formador deve ser um especialista na area, estar completamente a
vontade com as tecnologias, de forma a solucionar rapidamente possiveis entraves que

possam surgir, e deve ser também um bom tutor, ou seja, tem de ser alguém que
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“(...)perceba de tutoria(...) "(ENTO04),
que consiga estar atento “(...) as necessidade de evolugao de cada formando.(...)”(ENTO04).
Enquanto tutor é importante que assuma “(...)um papel de administracdo da propria
disciplina.(...)”(ENTO04). Aliadas as estas competéncias primordiais o e-formador deve ainda
deter competéncias pedagogicas,

“(...)quer o papel pedagogico(...)”(ENTO04).
Vale a pena salientar que:

“(...)é importante ter nog¢do que a conce¢do da tecnologia limita a concegdo
pedagdgica. (...) "(ENTOL).

“(...)Agora é requerido ao formador que crie conteudos(...)”(ENTO04), e exerca
“(...)um papel de administracao da propria disciplina.(...) "(ENT04);

“(...)assumindo o papel de gestio(...) "(ENT04).

Tudo isto exige, ao e-formador

“(...)pensar em todos os cendrios e alternativas(...)”(ENTO1)

de forma a ““(...)contruir uma formagio adequada, apelativa e que cumpra os requisitos fundamentais
de aprendizagem(...)(ENTO1).

Tudo isto remete-nos para outras caracteristicas fundamentais do e-formador. Este
deve ser capaz de apelar a motivagcdo dos formandos, criando recursos didaticos apelativos,

sendo exigido que seja um bom dinamizador/animador dos cursos

“(...)E é importante também a capacidade de animar, que ndo é uma coisa
simples. E animar varias comunidades ao mesmo tempo, e gerir varios grupos. E
isto aprende-se: gerir (dinamizar) comunidades online ¢ uma competéncia
fundamental. (...) ”(ENT03)

“(...) [o formador deve ser capaz ] de motivar grupos (...) "(ENT02).

Espera-se que o e-formador esteja mais disponivel para os formandos,

“(...)tem de estar mais disponivel,(...) "(ENT04).
Deve estar aberto a ultrapassar as barreias da formagdo em sala, como por exemplo,

deve ser disponivel para a realizacéo de

“(...)sessoes sincronas com os_formandos,(...) "(EN02).
O e-formador deve adotar um papel de facilitador de aprendizagem, deixando de ser

o detentor do conhecimento
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“(...)o e-formador deve ser capaz de orientar os formandos na construcdo dos
seus caminhos.(...) "(ENT03);

“(...) estar permanentemente atento as necessidades, a saber, se toda a turma

estd a responder e se precisa auxiliar mais determinado formando (...)”(ENT02);

“(..)tem de ter uma vontade muita legitima de ajudar os seus formandos
(...) "(ENTO4).
sendo “(...)capaz de mostrar as oportunidades que existem, onde estdo disponiveis os

recursos, por onde podem ir e ir ajudando no ritmo do formando.(...)” (ENTO03);

“(...)Deixa de ser tanto o detentor de conhecimentos, “eu é que sei e estou
aqui para vos ensinar’, e ¢ hoje muito mais, um agente de partilha de

conhecimentos.(...) "(ENT04),

(...)o formador como um meio para chegar ao conhecimento(...) "(ENT04).

Como ja argumentava Figueira em 2003, nos dias de hoje, a informagéo encontra-se
mais acessivel, tornando fundamental atualizar os processos de ensino-aprendizagem, néao
apenas assentes na visao tradicional de transferéncia de conhecimento, mas também no que
toca aos formandos, de forma a incentiva-los a desenvolver capacidades de pesquisa, selecdo,
processamento e utilizacdo de informacéo, sendo o formador um mero guia ao longo deste
processo. Assim, verificamos uma das mudancas de paradigma a que o e-learning conduziu,
em que o formador deixa de ser o detentor do conhecimento para assumir o novo papel de
tutor, facilitando o processo de aprendizagem, exercendo como principais funcdes a
orientacdo e o apoio dos formandos, nos seus processos de descoberta e partilha de
conhecimento, é também fundamental que o tutor seja o facilitador e motivador de todo este

processo.

5.0s recursos pedagogicos sdo 0s mesmos?

No que aos recursos pedagogicos dizem respeito, considera-se que existe “(...) uma
diferenga abismal (...)”(ENTO03), como ja tinha sido apresentado por Ninoriya, Chawan, e
Meshram (2011), quando afirmam que a integracdo da tecnologia nos sistemas de
aprendizagem originou uma grande mudanca na forma como os recursos didaticos sdo
construidos, desenvolvidos e entregues aos formandos, que prezam por ambientes ricos em
aprendizagem. Portanto, os recursos pedagogicos sao diferentes.

E completamente consensual que, na formagdo e-learning, estejam presentes
recursos pedagdgicos com maior componente tecnoldgica, tornando-os mais interativos,
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“(...) se conseguirmos ter interacdo, a interagdo é chave, devemos criar
interagdo (...) "(ENT04)
os recursos “(...)tém de ser muito melhor trabalhados(...)”(ENTO03).
“(...)a forma como os contetidos sdo apresentados, a quantidade de texto, imagem,
videos(...)” é outro aspeto a considerar importante, até mesmo de forma, a evitar eventuais

distracOes as quais estamos expostos

“(...)podem ser ruidos na comunica¢do, temos de refletir muito bem a presenga
de cada um destes elementos, como elementos de aprendizagem e ndo como
elementos de distra¢do(...) "(ENT04)

Os recursos pedagogicos tém uma funcdo fulcral na motivacdo dos formandos,

“(..)E  fundamental desenhar os conteidos de forma a motivar as
pessoas(...) "(ENT04).

Para isso, € imprescindivel acompanhar as inovagdes tecnoldgicas

“(...)estamos sempre a pensar em novas coisas a implementar(...) "(ENT02).

N&o esquecamos que a tudo isto, estdo inerente custos,

“(...) bomns recursos pedagogicos para a formagdo a distancia custam ¢é
dinheiro.(...) "(ENT02).

6.Que tipo de plataformas usar?

A era da informac&o otimiza o acesso a conhecimentos e informacgéo, fomentando a
necessidade de criar ferramentas cada vez mais sofisticadas (Ceobanu & Asandului, 2009).E
também pertinente perceber um pouco mais sobre as plataformas. Até entdo, ja percebemos
que o uso de uma plataforma, para o desenvolvimento de formacédo e-learning, é essencial.

Agora vamos perceber alguns aspetos inerentes a mesma.

A plataforma é um elemento fundamental ao e-learning, mas ndao é de todo um

elemento que deve suscitar preocupacao
“(...)a plataforma ndo deve ser encarada como um problema.(...) "(ENT02)

“(...)Atualmente temos uma oferta muito vasta, em termos de plataformas

comerciais, quer de plataformas de acesso gratuito.(...) "(ENT04),

No que respeita a plataforma, existem duas escolhas viaveis, como referido
anteriormente. Podemos socorrer-nos de diversas plataformas ja existentes e gratuitamente

disponiveis ou entdo desenvolvemos uma plataforma propria, sendo esta segunda op¢ao mais
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vidvel para organizagbes de grande dimensdo, porque sdo essas que detém recursos
financeiros para investir e dispdem de recursos humanos especializados, que podem alocar ao

projeto de construcdo e manutencdo de uma plataforma propria.

“(...)Ja a nivel organizacional 0 que mais se usa € a propria intranet da empresa

ou plataforma proprias, contruidas para o objetivo.(...) "(ENT01).

A plataforma Moodle é apresentada, de forma consensual, como a LMS mais usada,
0 que também ndo apresenta surpresa, visto que ja ter sido referido por Ninoriya, Chawan, e
Meshram (2011)

“(...)mais usada para grupos (..)a plataforma mais wusada é o

Moodle(...)”(ENTO1);

“(...)O uso do moodle também é recorrente, é uma ferramenta simples, barata e

rapida(...) "(ENT02),

“(...)Nos aqui usamos o moodle. E uma questdo de usarmos 0 que temos.
(...) (ENTO4).

E de referir que “(...)no e-learning a configuracio é desenhada/programada pelo
formador antes. O papel do e-formador depende do “design pedagdgico” que ele fizer, ¢ da
tecnologia que ele estiver a usar, pois cada uma tem a sua funcionalidade, se for um LMS tipo
Moodle tem uma série de opgdes, mas se estiver a usar um PLE (personal learning

environment) ja tem outras opgdes, assim como se estiver a usar as redes sociais.(...)”

(ENTOL).

Percebemos, assim, que tudo se interliga e que a escolha da plataforma ndo esta
apenas relacionada com fatores como a facilidade de acesso, a dimensdo da organizacio,...
Existem outros aspetos a considerar. Desde logo, o facto de a plataforma condicionar o papel
do formador, pois este deve adequar o design pedagogico e 0s recursos pedagdgicos ao tipo
de infraestrutura tecnolégica que tem. E importante também “(...)refletir sobre como ¢é que eu
vou usar essas plataformas, nada me vale eu ter uma série de tecnologias se depois ndo a sei
utilizar.(...)” (ENTO04). Ou seja, € fulcral a plataforma ser acessivel ao publico alvo, de forma
a que os formandos possam tirar partido da mesma, e sempre que houver necessidade deve

instruir-se o formando ao uso adequado da plataforma

“(...)Disponibilizar infraestrutura, sem qualquer tipo de reflexdo, de como

o . »
utilizar essas tecnologias penso que pouco vale.(...)".
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7.Vantagens, desvantagens e fatores criticos de sucesso do e-learning

Antes de passarmos a analise do cerne deste estudo, achAmos adequado perceber
qual a importancia que o e-learning pode assumir no atual contexto econémico. Como ja
apresentado pelos autores Nicolae e Neagul (2009), vivemos numa economia que se encontra
num turbilhdo e numa instabilidade conceptual crescentes, onde a incerteza e a mudanca séo
constantes. Neste cenario, importa cada vez mais rentabilizar 0s recursos existentes e, como
refere Petiz (2006), o e-learning pode ser um elemento essencial de resposta e assisténcia as

mudancas atuais, facilitando o progresso do capital intelectual de uma organizacao.
“(...)A importdncia é grande(...) "(ENTO01);

“(...)As empresas ainda ndo estdo a dar muita importancia. (...) "(ENT03),

Estas duas unidades de contetdo apontam em sentidos oposto, mas tendemos a crer
que, na pratica, ainda ndo houve um reconhecimento por parte das organizacdes (falando de
um modo geral, considerando o tecido empresarial portugués) para a importancia e
potencialidade desta ferramenta, apesar da sua importancia e relevancia. Considerando o
cenario economico e social em que nos encontramos, existe uma maior imposicdo dos
mercados para que, cada vez mais, as organizacbes sejam eficazes, promovendo a
rentabilizacdo do seu capital (financeiro, humanos,...). Isto exige que as organizacOes
invistam nas pessoas, invistam em formacdo, para tornar 0s seus recursos humanos mais
flexiveis, mais preparados, capazes de responder, de realizar os pedidos resultantes das
mudancas velozes do mercado. O e-learning pode ajudar, ja que é uma forma rapida de
chegarmos as competéncias especificas que o colaborador necessita de desenvolver. As

seguintes unidades de contetdo testemunham isto mesmo:
“(...)As empresas cada vez mais tém de ser mais eficazes(...) "(ENT01),

“(...)A organizagdo tem de ser mais rdpida a oferecer formagdo, que ajude os
seus colaboradores a tornarem-se mais competentes e preparados para dar
resposta aos pedidos e mudancas velozes do mercado, com o objetivo de gerar
uma boa economia.(...)” (ENT0I),

“(...)poupar nos recursos(...) "(ENTO01),
“(...)Os recursos sdo cada vez mais escassos(...) "(ENT02),

“(...)temos de nos adaptar diariamente(...) "(ENT04),
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“(..)temos de fazer valer de meios que nos ajudem a potenciar o que

temos(...) "(ENT02).
Como ja referido, nem sempre as organizacGes percebem o valor que a propria
formacdo pode gerar, 0 que torna ainda mais complicada a percecdo de valor do e-learning.
Contudo, neste contexto incerto, a importancia do e-learning deve ser reconhecida pelos

individuos, como € de conhecimento geral,

“(...)caminhamos para uma realidade em que ndo existe o emprego para toda a

vida e as pessoas tem que se mentalizar que tem de se adaptar,(...) "(ENT04);

“(...)cada colaborador tem de ver isto como importante, porque cada
colaborador ndo sabe se estd na empresa mais um més, dois,.. se vai mudar de
setor, (...) ou seja do ponto de vista individual é de uma importancia extrema.
Ninguém se pode dar ao luxo, mesmo se a empresa ndo quiser investir no
colaborador, ninguém pode ficar parado de ndo aprender mais alguma coisa,
(...) é uma necessidade absoluta, hoje em dia, (...) "(ENTO03).

Julgamos enriquecedor fazer aqui um paralelo com o que o autor Figueira (2003)
defende. Este referiu que a utilizacdo do e-learning, como metodologia de formacéo, pode
responder a este tipo de situacdes, constituindo uma clara mais-valia para as organizacoes,
bem como para os proprios colaboradores, na medida em que possibilita 0 acesso a um
percurso formativo personalizado, de acordo com as verdadeiras necessidades e ao ritmo de
cada um.

Como todas as metodologias, o e-learning manifesta vantagens e condicionantes na
sua utilizacdo. A semelhanca de outros projetos, quando se pondera a exploracdo de algo
novo, € fundamental considerar previamente todos 0s seus riscos e mais-valias, de forma a
avaliar, com o maior rigor possivel, a viabilidade do projeto. De seguida, apresentaremos as
principais vantagens, limitacdes, desvantagens e os principais fatores criticos de sucesso

associados ao e-learning, tendo por base os dados recolhidos no momento das entrevistas.

Figueira (2003) defende a reducdo dos custos como a principal vantagem que as
organizagBes invocam obter quando implementam sistemas de formacdo e-learning. Esta
categoria inclui um conjunto diverso de custos como a reducdo dos custos de distribuicdo
(como os custos administrativos inerentes, documentagdo...), de deslocagdes e estadas, de
oportunidade associados a auséncia dos trabalhadores dos seus postos de trabalho, durante o

periodo de formacdo

“(...)[o e-learning proporciona] redugdo de custos. (...) (ENTO01);
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“(...)Or¢amento mais baixo em termos de formagdo(...) "(ENT02);
“(...)os custos até sdo menores(...) "(ENT03),;

“(...)os custos associados a reunir todas as pessoas num espago, pelo menos
pode-se evitar algumas destas deslocagoes(...)”" (ENT04);

“(...)Porque ndo ha duvida que o e-learning é mais barato(...) "(ENT03),

“(...)o maior beneficio aqui € justamente o0s custos de deslocacéo,
alojamento,(...) "(ENT04);

“(...)Isto é financeiramente vantajoso(...) "(ENT02).
Outra vantagem que apresenta consenso entre todos os entrevistados é referente a
flexibilidade, uma vez que permite aos formandos escolherem o que querem ver, ouvir, ler,
interagindo de qualquer lugar, a hora que Ihe for mais favoravel, sendo que a formagao e-

learning permite adaptar-se ao tipo de aprendizagem do formando.
“(...)& flexivel(...) "(ENTO1);
“(...)feito a medida da disponibilidade de cada colaborador(...) ”(ENT02);
“(...)pode ser feito em qualquer lugar a qualquer hora(...) ”(ENT04);

“(...)Flexibilidade de tempo e lugar que o e-learning oferece(...)”(ENTO04);
“(...)JAdaptacdo aos estilos de vida. (...)” (ENT04);

“(..)Ja formag¢do a distdncia quebra a barreira do tempo e
geogrdficas(...) "(ENTO04).

Aqui, € inerente a vantagem de eficacia, uma vez que a formacdo é personalizada,

possibilitando uma maior retencdo dos contetdos por parte do formando, que define o seu

método de estudo e o seu ritmo de aprendizagem. O ensino é direcionado para o formando,

que deixa de ser meramente um participante passivo

“(...) as pessoas podem aprender ao seu ritmo, direcionar o seu proprio
foco(...)Na formagdo e-learning, as pessoas podem construir 0S Seus percursos,

aprofundando onde mais querem (...) "(ENTO03);
“(...)tem essa grande vantagem, a personalizagdo,(...)”(ENT04);

“(...)o e-learning €& para mim uma solucdo fantastica para adaptar a formacéo
as necessidades especificas(...) ”(ENT04);

“(...)[a formacdo e-learning] é mais adaptada a uma necessidade real
(...) "(ENTO3).
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aqui associada, esta outra vantagem do e-learning - a possibilidade de disponibilizar

diferentes pedagogias, permitindo uma adaptacdo maior as necessidades dos formandos

“(...)Aquilo que distingue o e-learning € o potencial que tem para implementar

muitas diferentes pedagogias (...) "(ENTO01).
A nivel organizacional, como ja mencionado, existe a vantagem assente na
possibilidade de a informagdo/formacao ser distribuida de uma forma mais rapida e eficaz, de
forma a preparar a mao de obra mais rapidamente para as mudangas dentro da empresa ou do

mercado.

“(...)deixar toda a entidade ocorrente, de uma forma muito rapida,
(...)”"(ENTO02),
Referimo-nos a uma disseminacdo répida de informacdo e formacdo, de

competéncias,

“(...)[o e-learning € uma forma] de chegarmos a essas boas competéncias, e

focar as competéncias dos colaboradores (...)"(ENT01);
“(...)de novos produtos, procedimentos, regras,...(...) "(ENT02),

“(...)Desenvolvimento  da  organizacio que se desenvolve  cOnsigo
propria(...) "(ENTOI).
através de um aprofundado conhecimento nas‘(...) pessoas, sabendo o que pensam, os seus
contributos para a organizagao,... de forma a melhorar o comportamento da empresa na sua
area de negocio.(...)”(ENTO1).
Encontramos, também, outra vantagem: a uniformidade de aprendizagem entre todos

os colaboradores
“(...)assim todos colaboradores ficaram a aprender de uma vez(...)"(ENT01);
“(...) E o facto de se espalhar quase em simultdneo para todos,(...) "(ENT02);

“(...) deixa todos os colaboradores de wuma empresa harmonizados e

uniformizados entre todos numa empresa(...) "(ENT02),

“(...)chegando a todos em simultaneo(...) "(ENT02).
O e-learning € uma ferramenta que potencia a criacdo, partilha e gestdo de

conhecimento integrante a uma organizagdo

“(...)gerar conhecimento que gera economia.(...) "(ENT01),
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“(...)ha aqui muito conhecimento que conseguimos gerar através destas relagdes

e partilha-lo. (...) "(ENT04),
“(...)poder fornecer conhecimento por toda a organizacéoy...) "(ENT03),

“(...)[com a formacdo e-learing] ganhamos mais até na prdpria gestdo de

conhecimento, conseguimos gerar mais conhecimento, (...) "(ENT04);

“(...)devido a maior partilha(...) "(ENT04).

Como anteriormente referido pelo autor Figueira (2003), a formacdo é encarada
como uma parte crucial do desenvolvimento das pessoas, acompanhando-as durante toda a
sua vida, e o e-learning é uma excelente opg¢do para “(...)preparar as pessoas para a
aprendizagem ao longo da vida (...)porque o que muitas vezes se ensina numa agdo de
formacdo, dentro de 10 anos estard obsoleto, por isso h& que pensar em preparar as pessoas
para aprenderem. (...)”(ENTO04),

Esta ideia corrobora a argumentacéo de Ceobanu e Asandului, (2009), que defendem
que o constante desenvolvimento e evolugdo das TIC tem vindo a possibilitar as pessoas
tornarem-se agentes ativos na sua propria educacao, impulsionando a aprendizagem ao longo
da vida. Afirmam mesmo que, dos trabalhadores das proximas décadas, € esperado que
adquiram conhecimentos e habilidades de forma autonoma, de modo a dar resposta a um

conjunto variado de contextos e situacdes.

Relativamente as desvantagens ndo foram encontrados conteudos registos

significativos
“(...) ndo conhego(...) "(ENTO0I).

Apenas foi mencionado como desvantagem o facto de a venda de formacgéo e-
learning se realizar através de pacotes. Ou seja, como ja mencionado, o e-learning, por vezes,
é comercializado como um pacote que proporciona formacdo, gere o conhecimento da
organizacdo, emite certificados, etc. Isto nem sempre possibilita que o e-learning seja

adequado as necessidades dos colaboradores

“(...)muitas vezes sdo criados pacotes que se vendem(...)depois ndo sdo
adaptadas as realidades das pessoas que se inscrevem nos cursos (...) "(ENT04).

Quando falamos de limitacdes do e-learning, encontramos uma correspondéncia

entre 0 que a teoria nos apresenta e 0 que se verifica na pratica. Em alguns aspetos, o0 e-

Learning debate-se com a falta de formadores e técnicos de ensino, vocacionados para o

ensino através da Internet (SPI)
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“(...)serd que temos de ter alguém do departamento informdtico que tome conta
do processo, existe este receio associado.(...) "(ENT03).
Muito embora, 0s custos sejam apontadas como o principal fonte de vantagem do e-

learning, é na pratica também, apontado como limitag&o:

“(...Jos custos associados sdo por norma apontados como um
entrave(...) "(ENTO1).
Esta situacdo pode dever-se aos custos iniciais, ou ao facto de ndo haver uma
percecdo clara do custo/beneficio associado a esta modalidade de formacéo

“(...)Tem custos de organiza¢do grandes (custos iniciais) (...) "(ENT01),

“(...) até porque a relagcdo custo beneficio ndo é muito evidente(...) "(ENTOL).
Outro entrave esté relacionado com a ideia pré concebida que os formandos tém
desta modalidade de formagéo:
“(...)algumas iniciativas de b-learning, ndo sé@o bem sucedidas porque os alunos

associam a e-learning algo que lhes retira a responsabilidade de ir a
universidade(...) "(ENTO1);

“(...Jacham que o e-learning apenas se resume aquelas praticas — leitura de pdfs
e preencher um questionario online para avaliacdo de
conhecimentos(...) "(ENTO0L1);

“(...)muitas vezes a missdo é desconstruir conceitos (errados) e preconceitos
(relativos a validade e certificacdo do e-learning(...) "(ENT01),

“(...)As vezes encontro pessoas que ndo gostam, que n&o acreditam, mas também
nao experimentaram, mas como ouvem dizer que é uma coisa sem valor, que é
baldas.(...)” (ENT02);

O e-learning “(...)exige vontade de mudar(...)”(ENTO04) a diversos niveis.

Inicialmente “(...)tudo isto implica muita flexibilidade mental por parte das pessoas,
para mudar (...)”(ENTO1) a mentalidade do formando, do formador, das equipas de gestdo
“(...)em muitas [organizacbes] a gestdo é fraca e a capacidade de Gestdo é

débil(...)”(ENTO03) e até mesmo, mudancas na organizacao.

“(...)Isto implica uma mudanca de paradigma, da formagéo presencial para um
paradigma mais eletronico — online(...) "(ENTO01).

de forma a criar uma ideia concreta e correta desta modalidade de formacao

“(...)a nossa falta de referenciais pois nés ndo temos referenciais de ensino a
distancia,(...) "(ENT04).

Outra limitacdo encontrada estd relacionada com o ambiente de formacdo. Como
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acabamos de mencionar, também sdo necessarias mudancas a nivel organizacional, como a
criacdo de um espacgo de formacdo, ndo é porque a passa a ser realizada através de recursos
tecnoldgico que devemos descurar este requisito

“(...)essa foi uma das dificuldades que sentimos nas nossas ofertas de e-learning,
nos momentos sincronos (...)em que as pessoas tem de estar no seu local de
trabalho e reservar um momento para a formacéo, era dificil para as pessoas
conseguirem este ambiente no seu local de trabalhoy...) ndo davam espago para
0s seus colaboradores para este tipo de paragens(...) "(ENT03).

Os problemas técnicos (SPI), limitacdo considerada em sede tedrica deste trabalho,

também foram referidos:

“(...)no (...) passado tivemos tantas pessoas ligadas online que o servidor foi
abaixo(...) "(ENT04).
A avaliacdo é também um tema frequentemente apresentado como limitagdo, no que
respeita a falta de um sistema mais eficiente para avaliar. Quando 0s cursos s@o realizados
integralmente através da Internet, verificam-se dificuldades quanto a autenticidade da

avaliacao

“(...)isso por vezes leva o formando a fazer a forma¢do acompanhado, com
colegas que ja fizeram que estdo a dar as respostas. Nao temos uma medida de
eficacia das respostas dadas (...)(ENT02).

Passemos agora a analise dos fatores criticos de sucesso. Reforcamos que o fator
critico de sucesso é considerado, como as a¢Oes/praticas/processos que sdo necessario levar a
cabo para que a organizacdo consiga alcancar o sucesso (Freund 1988). Estes devem ser

mensuraveis, controlaveis e num nimero pequeno (Selim, 2007).

De acordo com Soong, Chan, Chua, and Loh (2001) de entre os fatores criticos de
sucesso destacam-se os fatores humanos, designadamente as competéncias técnicas e atitudes

de ambos os intervenientes (formando e formador),

“(...)é sempre necessario ter um bom tutor (...) comprometido com todo o

processo (...) "(ENT02),;

“(...)E para mim nestes cursos a tutoria é importante. E acho que faz a diferenca
(...) "(ENTO4).

Sempre que se pretender implementar um sistema de formacgéo interno, devemos,

também, recorrer a criagdo ou alocacdo de uma equipa especializada, com pessoas que
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entendam de tecnologias, pedagogia, de design pedagdgico, da criacdo de recursos
pedagogicos, adequando os objetivos pedagdgicos ao publico alvo da formacdo. De forma a
tornar a formagéo apelativa e motivante para o formando, como nos refere a seguinte unidade

de conteudo:

“(...)[¢é fundamental ter]boas equipas de informatica, de design e especialistas nos
contetidos, pessoas que se dedicam a tempo inteiro a produzir constantemente formacgdes
boas, com 0s novos produtos financeiros para os colaboradores estarem preparados para o seu
dia a dia de trabalho.(...)”(ENTO1);

“(...)Temos c4 um grupo de pessoas com 0 conhecimento e o dominio que sdo
responsaveis pela construcdo e elaboracdo dos contetidos (...) essa equipa também ¢

responsavel pelo design para tronar os recursos apelativos (...)”’(ENT02).

Outro fator humano importante para o sucesso deste modelo de aprendizagem recai
no envolvimento dos formandos. Deve-se conseguir atrair o comprometimento e atengdo dos
formandos, pois 0 e-learning passa a responsabilidade para o lado do formando, a quem ¢
exigido que consiga gerir ao seu ritmo a aprendizagem (Selim, 2007). Os alunos precisam de
saber gerir o seu tempo, ter disciplina e conhecimentos ao nivel basico no dominio da
informatica. (Volery & Lord, 2000),

“(...)Os formandos também despertam para o seu papel mais ativo em todo este
processo (...) existe uma mudanca de foco de acdo e do processo de aprendizagem que fica
mais da sua responsabilidade. (...)”(ENTO1);

“(...)Quando falamos de e-learning falamos de aprendizagem e ja falamos do foco
ser no aluno,(...)”’(ENTO1);

“(...)Responsabilizagao do formando(...)”(ENTO02);

“(...)formando aqui ¢ mais responsavel pela pesquisa, busca da informagao,

conhecimento que lhe interessa.(...)”(ENTO03);

“(...)O essencial para que isto funcione é a responsabilizagdo de quem esta a
aprender. As pessoas posicionarem-se no processo de aprendizagem como o ator
principal. (...)”(ENT03);

“(...)a responsabilidade da aprendizagem maior ou menor depende dele[o
formando](...) "(ENT04).

Exige-se um papel mais ativo,
“(...)O aluno/formando é um agente ativo(...) "(ENT01),
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“(...)que deve procurar e selecionar, ser ativo (...) "(ENT01);
“(...)[o formando] tem de ser mais critico (...) "(ENTO01,,

“(...)formando aqui é mais responsavel pela pesquisa, busca da informacéo,

conhecimento que lhe interessa.(...) "(ENT03).

Nesta modalidade de formacdo “(...)ndo sdo sO recetores de formacdo
(...)"(ENTO04),

“(...)eles criam (...) "(ENTO04),

“(...)colocam disponivel, escrevem blogs, comentam(...)”(ENT04) e estdo
constantemente na “(...)partilha de informacéo (...) "(ENTO04).

Quando estes processos sd@o a nivel organizacional, € necessario considerar alguns
aspectos, uma vez que no e-learning, como em qualquer método de aprendizagem, o foco sdo

as pessoas.

“(...)0 foco tem de ser nas pessoas, que é fundamental, e sem esse foco, ndo
adianta vir e-learning...) "(ENT04)

“(...)Eu acho que o fator critico mesmo recai na valorizacédo do desenvolvimento
das pessoas(...) "(ENT03).

A formacdo tem de comtemplar isso mesmo, transmitindo sempre a importancia do
desenvolvimento das pessoas, de forma a manté-las sempre motivadas para a aprendizagem, e
incentivando-as ao desenvolvimento constante das suas competéncias. Tudo isto tem, numa
fase posterior, de ser absorvido e valorizado pela entidade empregadora, de forma a que 0s

colaboradores se sintam sempre estimulados para novos percursos formativos

“(...)O e-learning funciona bem quando temos um colaborador motivado a
aprender(...) "(ENT02),

“(...) estimular as pessoas a irem mais além. (...)"(ENT02);

“(...)perceber a importdncia de permitir que as pessoas se desenvolvam para ter
colaboradores mais flexiveis, mais inovadoras, mais criativas, mais criticas...

(...)”(ENT03);

“(...)Eu acho que o fator critico recai na valorizagdo do desenvolvimento das
pessoas(...) "(ENT03);
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“(...)perceber a importancia de permitir que as pessoas se desenvolvam para ter
colaboradores mais flexiveis, mais inovadoras, mais criativas, mais criticas...
(...) "(ENT03),

“(...Jos membros de gestdo devem incentivar estes momentos € que leve 0S
colaboradores a querem saber mais e que vale a pena o tempo que investem em
formagado(...) "(ENT02).

Referenciando Selim (2007), no e-learning, alguns dos fatores criticos de sucesso
sdo tecnoldgicos, por isso importa “(...)selecionar as tecnologias [adequadas](...)”’(ENTO1).
Estas devem ser adequadas ao contexto de formacdo, ao publico alvo em questdo e as

pedagogias. E estes critérios devem ser considerados de uma forma holistica.

“(...)A tecnologia aliada a pedagogia, os conteudos e as formas de moderagao da
aprendizagem, com aquelas pessoas, tem de ser desenhada de acordo com
aquelas necessidades, sempre, porque a forma de aprender de um matematico é
diferente da forma de aprender de uma pessoa de ciéncias sociais!(...) "(ENTO1).
Considerando este dltimo ponto, importa salientar a relevancia do planeamento,

fator que ndo podemos descurar

“(..)tudo este processo deve ser modelado a um determinado processo de
aprendizagem, [ou mesmo a propria organizagdo, ou grupo de
pessoas](...) "(ENT04),

“(...)é importante definir que tipo de formacdo se adequa para aquele contexto
para aquele publico alvo (...) (ENTO04).
Inerente aos fatores tecnologicos estd a inovacdo, pois é fulcral estar sempre a na
vanguarda da tecnologia, até para tornar a formacédo apelativa para o formando
“(...)temos de estar sempre do lado da inovacdo, da inovagdo tecnoldgica,
pedagdgica, emocional (mesmo online criamos relagdes com pessoas). (...)”(ENTO1).
Outro fator critico de sucesso reside na aculturacdo da formacdo e-learning.
Considerando que “(...)Uma cultura de e-learning ndo se cria de um dia para o outro, vai
crescendo.(...)”(ENT04). E primeiramente, indispensavel que a administracio da

organizacdo, estimule e facilite os processo de formacéo e-learning,

“(...)para aculturar toda a comunidade de colaboradores(...)”(ENT03).

Ao longo de todo este processo, a comunicagao € essencial e imprescindivel

“(...)para mudar tem de haver uma explicagdo muito clara(...)”(ENTO04);
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“(...)para mudar tem de haver uma explicagido muito clara(...)quanto mais as nossas
pessoas souberem mais preparadas estdo para enfrentar os desafios que se
colocam mais a frente(...) "(ENT04).

E essencial perceber que a formacéo e-learning apresenta muitas vantagens, mas nio
é uma ferramenta que proporcione solu¢es milagrosas (Ceobanu & Asandului, 2009). Néo
podemos achar que é a solucdo para todas as necessidades de formagdo, nem para todos os
contextos de formagao.

“(...)N&o se pode dizer que o e-learning é para todos, que é para tudo(...)”’(ENTO1);

“(...) N&o é solucdo para tudo(...)”’(ENTO04).
8.Tendéncias marcantes

As TIC mudaram, continuam a mudar e mudardo o mundo, provocam alteracfes nos
mercados, na sociedade, na forma como trabalhamos, como aprendemos e até nos nossos
tempos de lazer. (Lopes, 2011).

Achamos fundamental as organizacbes acompanharem as tendéncias, para se
poderem preparar, 0 mais cedo possivel, para os cenarios futuros. Como sustenta Ansoff
(1965), a vantagem consiste em perceber as tendéncias de mercado primeiro, face aos
concorrentes. Fomos, portanto, perceber quais séo os alertas mais significativos.

Como ja defendido por Rosenberg (2006) quando argumentava que caminhamos para uma era
onde o0s recursos e a aprendizagem apresentam-se online e offline, com possibilidade de
acesso em qualquer sitio a qualquer momento, as opinifes incidiram na aprendizagem em

movimento.

“(...) m-learning ou seja, na aprendizagem em movimento. A mobilidade e o
acesso a aprendizagem via diferentes dispositivos € o futuro. Aprendizagem

online e off-line (via aplica¢ées moveis). (...) "(ENTO0I).

Foi referido, também, que o proprio e-learning sera o futuro, na medida em que sera
generalizadamente usado por todo o tipo de empresas, independente da sua dimensdo ou setor

de atividade

“(...)eu acho que é uma solugdo que cada vez mais serd adotada por todas as
empresas(...) "(ENT04).

9.Sugestdes que para as organizacfes que ponderam optar por esta metodologia de formacao.

Como forma de concluséo, instigamos os entrevistados a deixarem uma sugestao

para as entidades que ponderam implementar este modelo de formagéo, as respostam apontam
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“(...) experimentem(...) "(ENT02);
“(...) Facam uma primeira experiéncia (...) "(ENT04);

“(...) Essencial € querer experimentar, é fazer nem que seja um pequeno Curso

em e-learning, mas o importante é experimentar.”(ENTOL).
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5.1 Analise e discussao dos resultados

Face aos resultados obtidos, apresentados no inicio do presente capitulo, consideramos
essencial a discussdo das principais conclusfes, que se podem extrair tendo em conta 0s
objetivos especificos definidos para este estudo.

1. Perceber que tipo de entidades sdo os principais consumidores (dimensdo e
setor de atividade).

Considerando a analise feita, percebe-se que ndo faz sentido falarmos de empresas
que consomem formacéo e-learning segmentando-as por setor de atividade. Todavia, quando
falamos de dimensdo, percebemos claramente que as empresas de grande dimensédo
evidenciam ser aquelas que consomem mais formacéo e-learning pois, como se verificou, sdo
estas que tém capacidade para implementar sistemas e-learning de uma forma sustentada. Isto
deve-se, sobretudo, a fatores como o niumero de colaboradores, a sua dispersdo geografica e a

reducdo de custos, inerentes a formacéo dos colaboradores.

2. Constatar que dimensdes do ciclo formativo exigem mais atencao;

Relativamente ao ciclo formativo, considerando os resultados verificamos que néo
existem diferencas nas fases que o compdem. Ou seja, o ciclo formativo como o conhecemos
é também vélido para a modalidade de formacdo em e-learning. As tarefas que se devem
realizar, de uma forma genérica, mantém-se, apenas se exigindo um cuidado maior, resultante
da falta de referenciais em formacdo e-learning. Como ainda grande parte do publico
desconhece esta modalidade de formacdo, mostra-se necessario ter muita atengdo com 0s
processos de formacdo que se desenvolvem, porque uma ma experiéncia com a plataforma,
recursos pedagogicos mal adequados, problemas tecnolégicos nao resolvidos adequadamente,
marcam o formando de uma forma menos positiva, podendo inibi-lo de optar por esta
modalidade de formacdo. Quando estamos perante sistemas de formacéo e-learning, devemos
fazer um esforco redobrado de comunicacdo com todos os envolvidos no processo, de forma a
credibilizar este processo formativo junto dos interessados.

Concluimos, assim, que as fases de planeamento das atividades formativas, a
concecdo de intervencgdes, programas, instrumentos e suportes formativos, a organizacao e
promocdo das atividades formativas, o desenvolvimento/execucdo das atividades formativas e
0 acompanhamento e avaliacdo das atividades formativas requerem cuidados especificos e

uma comunicacdo mais prudente.

3. As vantagens e condicionantes que este modelo de formacgéo apresenta;

O e-learning € um modelo de formacdo que oferece varias vantagens aos Sseus
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utilizadores. Neste estudo destacamos, as que a seguir se apesentam.

Desde logo, a redugdo de custos é a vantagem mais referida. A formagéo e-learning
permite a reducdo de custos de deslocacdo, dos custos de oportunidade a auséncia do
colaborador, por ndo se ausentar do seu posto de trabalho, e de alojamento. Estas sdo as
grandes rubricas as quais sdo associadas a reducgdo de custos.

A flexibilidade para o colaborador fazer a formagdo de acordo com a sua
disponibilidade e a partir de onde quiser. As sessdes e 0s materiais estdo permanentemente
disponiveis na Internet, sendo que os formandos podem aceder onde e quando lhes for mais
favoravel. A formacéo e-learning permite a adaptacédo ao estilo de vida de cada um.

Uma outra vantagem é o facto do e-learning permitir a quebra das barreiras
geograficas e de tempo. Esta modalidade de formacdo permite que colaboradores, mesmo
dispersos geograficamente, tenham acesso a formagao. Permitindo-lhes uma maior otimizagéo
do seu tempo, uma vez que no e-learning, cabe ao formando gerir a sua propria
aprendizagem.

A formacédo ser personalizada as necessidades dos formandos e adequada, a cada
formando, é uma das grandes vantagens desta modalidade formativa. JA que o e-learning
permite adaptar a formacdo as necessidades especificas de aprendizagem dos colaboradores,
estes aprendem ao seu ritmo, constroem 0 seu proprio percurso de aprendizagem,
aprofundando na(s) area(s) onde mais precisam, etc. E, efetivamente uma modalidade de
formacdo mais adaptada ao formando.

Num futuro proximo, talvez se conjeture a possibilidade de acesso a uma formacao,
em que o proprio formando escolhe os médulos que deseja estudar. E como se pudéssemos ter
acesso a uma vasta biblioteca online, onde o formando escolhe o que quer aprender, sendo
que, no final, existe um reconhecimento das suas novas aprendizagens.

A possibilidade de a informacdo e formacdo serem distribuidas de forma rapida por
todos os colaboradores, é também considerada como uma vantagem. A rapida adaptacdo a
mudanca e as novas realidades empresariais, que surgem constantemente, € um fator vital
para qualquer profissional e organizacdo. Segundo os resultados apresentados no estudo,
podemos afirmar que ndo resta duvidas, o e-learning pode ser a ferramenta ideal para
necessidades de formacdo constantes, como por exemplo, o sector financeiro, onde todos 0s
dias existem novos produtos, servigos... atualizagdes que sdo uteis para o dia a dia dos
colaboradores e onde impera estar atualizado.

Outra vantagem inerente a esta modalidade de formacdo é a uniformidade de

conhecimentos, ou seja, o e-learning oferece um importante contributo para a uniformidade,
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na forma como o conhecimento é transmitido, dentro da organizagdo. Se, pelo contrario, na
formac&o presencial a transmissdo do conhecimento varia de acordo com o profissional, no e-
learning é possivel distribuir a aprendizagem e informacgao com uniformidade.

O e-learning também, potencia e fomenta a criacdo, partilha e gestdo do
conhecimento constantemente, por toda a organizacdo. O atual cenério competitivo, entre as
organizacoes, faz com que o valor do conhecimento se defina como um recurso estratégico. O
e-learning é também, uma ferramenta consistente, que permite a gestdo do conhecimento de
forma plena. A tendéncia para a pratica da gestdo do conhecimento, como forma de otimizar o
processo de aprendizagem dentro das organizagdes, torna-se essencial. Estardo as
organizacdes cientes do real valor que estes sistemas e-learning podem trazer? Estard o
mercado portugués preparado para rentabilizar esta ferramenta, no seu expoente maximo?

Esta modalidade de formag&o a distancia, fomenta a aprendizagem ao longo da vida.
E comumente conhecida a necessidade de, num mundo em mudanca, estarmos
constantemente atualizados. A tecnologia transforma-se continuamente, 0 que exige a nossa
atencdo, atualizagéo, busca por conhecimento e aprendizagem diaria.

N&o obstante, de todas as vantagens deste modelo formativo, existem um conjunto de
fatores limitativos, que surgem associados ao e-learning, e que importa refletir.

A falta de formadores e técnicos especializados que possam desenvolver formacéo
adequada é salientada, tendo em conta os resultados obtidos, pois parece ainda ndo existir
uma massa critica de pessoas especializadas nesta area. De referir ainda, a escassez de cursos
especificos para a formacdo de formadores online. Serdo estas areas profissoes de futuro?

Considerando os resultados, os custos iniciais associados a implementacdo de
sistemas e-learning na organizacdo, parecem ser uma limitacdo inerente. Este, ndo deixa de
ser um preconceito, também, associado a formacdo e-learning, devido aos custos de
desenvolvimento e manutencdo de todo o servico, ao nivel das plataformas. Contudo, o e-
learning, como percebemos pelo presente estudo, ndo implica o desenvolvimento de uma
plataforma prépria. Existem, atualmente, muitas outras solucdes, incluindo gratuitas.

Relacdo custo - beneficio do e-learning ndo é facilmente percetivel, o que limita no
momento de implementacdo, nas organizacbes. Como ja mencionado, o custo inicial
associado ao e-learning surge muitas vezes como uma limitacdo, o que cinge, desde logo, a
percecdo de valor que 0 mesmo proporciona. Esta limitacdo esta associada a débil valorizacdo
da propria tematica da formacdo. Prova disso mesmo € o facto de, na prética, ser uma das das
primeiras areas a serem alvo de cortes financeiros, em tempos de crise.

Uma limitacdo a referir incide nas ideias pré concebidas formuladas. Em torno do
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conceito e-learning circulam algumas ideias, erradas e preconceitos, que acabam por
funcionar como obstéculos a afirmagédo desta modalidade de formacé&o.

O e-learning exige mudancas. Como qualquer sistema, novo a organizagdo, o e-
learning impde mudancas, ao nivel organizacional e de mentalidades, dos principais
intervenientes. Esta modalidade de formacdo acarreta diferengas, algumas substanciais,
comparativamente com o modelo de formag&o presencial. Isto apenas traduz a necessidade de
uma comunicagdo mais efetiva e cuidada, junto do mercado, de forma a criar uma cultura e-
learning na sociedade.

Os problemas técnicos associados a tecnologia parece ser uma limitagdo. Um dos
problemas patentes prende-se com o uso de computadores e internet. Sendo a formacao e-
learning, realizada a distancia, recorrendo a dispositivos eletronicos, sdo inerentes problemas
imprevisiveis. Importa desde ja, salientar a importancia de definir muito bem, os pré
requisitos eletronicos para esta modalidade de formacdo. Dito doutro modo, se planeamos a
formacdo e desenvolvemos recursos pedagogicos para dispositivos com determinado
software, e existem formandos com software incompativel, naturalmente surgirdo alguns
problemas.

A avaliacdo ainda é referida como limitacdo a falta e sistemas mais eficientes para
avaliar. Procura-se garantir que 0s momentos de avaliagdo sejam realmente feitos pelo préprio
formando. Contudo, importa relembrar que o e-learning € um sistema de formacédo online, em
que ficam registados todos os momentos. Pelo que nos foi possivel verificar, através dos
resultados obtidos ao longo deste estudo, parecem existir solucGes para colmatar esta
limitacdo. Sendo esta, efetivamente, uma condicionante da formacdo e-learning, ha que
reajustar o modelo de avaliacdo. Por exemplo, ndo recorrer tanto a avaliacdo automatica,
fazendo uso de uma avaliacdo que exija pensamento critico e sistémico do formando.

4.  ldentificacdo dos fatores criticos de sucesso;

O presente estudo tem como objetivo elencar os principais fatores criticos de
sucesso, associados a esta metodologia de formacéo a distancia, como apresentado o apéndice
3.

De uma forma sucinta, o fator critico de sucesso, para a implementacdo de processos
de formacdo e-learning, resume-se a combinacdo de técnicas pedagodgicas e elementos
tecnoldgicos com a gestdo pertinente dos recursos.

E, portanto, fundamental reunir um conjunto de profissionais devidamente
preparados e qualificados, que auxiliem no desenvolvimento e manutencdo da formacéo.

Desta forma, parece importante que seja dada primazia a preparagdo de e-formadores, capazes
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de desenvolver todo o curso, e que sejam bons tutores, comprometidos com os formandos, de
forma a ajudé-los a alcancar o seu percurso formativo.

O formando, como em qualquer modalidade e formacgdo, é o foco. Importa,
responsabiliza-lo para a gestdo da sua prépria aprendizagem, onde este € agente ativo.

Importa que a nivel organizacional, a formacdo seja um tema prioritario, onde se
evidencia e incentiva ao desenvolvimento os colaboradores. E fulcral o colaborador perceber
que a organizacao investe ou apoia toda a forma de desenvolvimento/aperfeicoamento e/ou
reciclagem de conhecimento, possibilitando a transferéncia dos mesmos para a realidade dos
trabalhadores. Tal exige um trabalho ativo por parte das organizagoes.

Os fatores tecnoldgicos sdo, sem duavida, um dos elementos distintivos desta
modalidade de formacdo, bem como um fator critico de sucesso ao qual devemos dedicar a
melhor atencdo. N&o esquecamos que a tecnologia influencia a abordagem pedagdgica que o
formador tem ao seu dispor. Ndo podemos descurar de uma selecéo pertinente e adequada dos
recursos tecnoldgicos, desde logo, aqui subjacente a plataforma de interface a formacéao e-
learning. Sendo crucial a escolha de uma plataforma acessivel a todos, que esteja disponivel
facilmente, que ndo seja de entendimento complexo, permitindo uma navegacdo sem
problema de maior, que inspire confianca e seguranca da rede aos formandos. Dai a
importancia de um planeamento da formacdo bem definido, considerando o contexto, o
publico-alvo e os recursos necessarios a alocar, alinhados com os objetivos da formacéo.

A comunicacdo € um elemento fundamental, que deve estar presente ao longo de
todo o processo formativo, visto se tratar de uma modalidade de formacdo ainda pouco

referenciada.

5. Os desafios tecnologicos que se impdem (novos papéis dos formadores e
formandos neste contexto de ensino-aprendizagem);

Esta modalidade de formacdo acarreta diferencas significativas, quando comparada
com a formacdo presencial. Desde logo, no papel dos principais intervenientes desta
modalidade — o formando e o formador, originando a criacdo de um novo perfil profissional —
o e-formador — com um perfil de competéncias muito préprias. E exigido ao e-formador que
seja um especialista na area que leciona e que detenha competéncias pedagogicas. Sentir-se a
vontade com a tecnologia € um requisito de base, por isso tem de ter sélidas competéncias
tecnoldgicas, ser agil e rapido no dominio da tecnologia. Tem, também, de perceber da
plataforma e-learning que for mais adequada & formac&o; e necessita ser alguém que perceba

de tutoria, para dinamizar e animar as sessdes. Neste contexto, os formadores sdo
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responsaveis pelo processo de orientagdo e dinamizagdo das atividades dos formando, bem
como os autores de contetdos educativos, responsaveis por produzir os cursos e contetdos
que cumpram 0s requisitos de aprendizagem.

Aliado a tudo isto, o e-formador tem de ter uma vontade legitima de ensinar, de
modo a acompanhar o percurso do formando, indicando-lhe o caminho mais adequado as suas
necessidades formativas e estando disponivel sempre que o formando precisar, pois o
formador deixa de lado o papel de detentor de conhecimento e passa a assumir a fungéo de
facilitador de aprendizagem.

Atribui-se ao formando o papel principal, exigindo-lhe que seja ativo e assuma a
responsabilidade da sua prépria formacdo. O formando deixa de ser apenas o recetor da
aprendizagem, para passar a participar, criar contetdos e partilhar.

5.2. Limitacdes do trabalho

Durante toda a investigacdo, surgiram contingéncias que determinaram a
reestruturacdo do estudo. O importante foi sempre ultrapassar essas barreiras com sucesso, e
de forma réapida, sempre que possivel, fazendo-o em proveito da propria investigacéao.

No presente estudo, esteve sempre presente a necessidade de ndo nos limitarmos ao
plano teorico, pois o objetivo sempre foi a criagdo de um documento onde constassem 0s
fatores criticos de sucesso, imprescindiveis a qualquer organizacdo que queira implementar
formacdo e-learning. Para isso, vislumbrou-se desde logo, a importancia do contato com
organizacdes, de forma a perceber o que se faz, como se faz, e recolher sugestbes
relativamente a processos de formacéo e-learning.

Contudo, nem sempre, em Portugal, a partilha das melhores préaticas é bem recebida.
A limitacdo mais patente a este estudo residiu precisamente no contato com entidades, pois
nem todas foram recetivas a disponibilizar o seu tempo para a realizacdo de uma entrevista.
Tendo em conta que o universo de entidades que, a nivel nacional, implementam esta
modalidade de formacdo ndo € muito vasto, este facto foi limitativo do nosso universo de

estudo.

5.3.  Sugestdo para trabalho futuro

Numa perspetiva de continuidade da tematica aqui analisada, consideramos
importante, em estudos posteriores, ter em conta também as perspetivas dos formandos.

Como sugestéo para futuros estudos, porventura em sede de tese de doutoramento, deixamos
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a possibilidade de também realizar inquéritos junto dos colaboradores/formandos, de forma a
perceber as suas experiéncias e sugestdes com formacdo em regime e-learning e de modo a
permitir a realizacdo de um matching entre as perspetivas das entidades e dos préprios

colaboradores.

Uma outra sugestdo remete para um tema abordado neste estudo de forma superficial
e que, cada vez mais, tera um grande impacto a nivel organizacional - a utilizacdo de sistemas
e-learning para a gestdo do conhecimento dentro das organizagGes. Seria interessante
perceber a potencialidade que estes sistemas eletrénicos proporcionam as organizagdes,
enquanto canal privilegiado de comunicagdo interna, armazenando e difundindo
informacdo/aprendizagem/conhecimento por toda a organizagcdo, de forma a extrair um
conjunto de fatores criticos de sucesso para as organizagGes que considerem implementar

sistemas e-learning.
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Conclusdo

Sendo a formagdo uma area transversal ao universo das organizacdes e o0 e-learning
uma metodologia de formacdo que apresenta grandes vantagens no enquadramento atual em
que vivemos, torna-se relevante impulsionar a sua utilizacdo nas organizagdes, de forma a
construir um referencial de inovacdo da formagdo que permita uma rapida e adequada
resposta aos desafios da sociedade do conhecimento.

Como constatdmos ao longo deste estudo, o e-learning tem evoluido enquanto
abordagem de aprendizagem, tornando-se crescentemente oferecido em estabelecimentos
académicos, centros de formacéo e organizagdes.

Depois de realizada a investigacao, parece-nos importante voltar ao ponto de partida
deste estudo. O que nos remete para a pergunta de partida, relacionada com os fatores criticos
de sucesso a serem considerados em processos de implementacéo de formacédo e-learning nas
organizagdes. A escolha bem sucedida e sustentada do e-learning exige uma combinacéao
eficaz de técnicas pedagdgicas, elementos tecnologicos e gestdo de recursos. Para obter
resultados eficazes com a implementacé@o do e-learning, é fundamental a constante avaliagdo
dos fatores criticos de sucesso inerentes a cada fator anteriormente referido, aliada a
flexibilidade, por parte das entidades, para adequar a formacdo continuadamente as

necessidades dos seus colaboradores.

Resta-nos, entdo, perceber quais sdo os fatores criticos de sucesso inerentes a cada

elemento.

As técnicas pedagogicas integram atividades fundamentais como a adequacdo da
formacdo para o ambiente e-learning ao contexto em que se insere, ao publico-alvo a que se
destina, bom como as metodologias e objetivos pedagdgicos que visa alcancar. Devemos
ainda considerar, a construcdo de cursos e-learning, o que implica a concecdo dos cursos, de
raiz, adaptados a esta realidade eletrénica, com todos os recursos online por forma a potenciar
ao maximo a sua eficécia; a concecao dos contetidos que integram a formacéo, que devem ser
apelativos e motivadores para os formandos, e integrar uma boa dose de inovacdo. A
manutencdo constante dos cursos sem esquecer a avaliacdo da formacdo e-learning, que
fornece informacdo fundamental para (re)ajustar continuadamente a formacdo as reais

necessidades, é um elemento imprescindivel.

Quando nos referimos a elementos tecnoldgicos, falamos, claro, da plataforma de

interface, inerente a formacao e-learning e questdes tecnoldgicas que com esta se relacionam,
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como a facilidade de acesso, a havegacao (associada a velocidade da navegacgéo disponivel), o
design da plataforma e dos recursos pedagogicos, a confiabilidade do hardware, a seguranca
da rede e as acessibilidades.

Inerentes a gestdo de recursos estdo todas as atividades que englobam os recursos
fisicos e humanos. No que diz respeito aos recursos fisicos, considera-se fundamental o
colaborador dispor de um local que retina as condi¢Ges adequadas a realizacdo da formacéo,
que ndo o seu posto de trabalho.

Os fatores criticos de sucesso relativos aos recursos humanos sdo referentes as
competéncias técnicas e atitudes de todos os intervenientes. No e-learning, considera-se fator
critico de sucesso o comprometimento e motivacdo do formando, uma vez que este passa a
assumir um papel ativo e de responsabilizacdo pela gestdo da sua aprendizagem. Por isso, 0
formando precisa de saber gerir 0 seu tempo, ser disciplinado, gerir a formacao de acordo
com a sua disponibilidade, respeitando o seu ritmo e, claro, precisa de ter conhecimentos
informaticos basicos para se mobilizar em ambiente e-learning. Nesta sequéncia logica, é de
salientar o papel do formador. O formador deve dominar questbes basicas inerentes a
tecnologia usada, para ser capaz de solucionar pequenos problemas. Deixamos de ver o
formador como detentor do conhecimento, para o encarar como um facilitador do percurso
formativo do formando, auxiliando-o a percorrer o caminho mais adequado as suas
necessidades de formacdo. O formador, mais do que dominar questdes basicas inerentes a
tecnologia usada, para solucionar pequenos problemas, precisa de ser capaz de motivar o
formando. Deixamos de ver o formador como detentor do conhecimento, para 0 encarar como
um facilitador do percurso formativo do formando, auxiliando-o a percorrer o caminho mais
adequado as suas necessidades de formacao.

Em suma, o segredo para o desenvolvimento de um processo eficiente e eficaz de

formacdo e-learning esta em implementar todos estes elementos de uma forma integrada.
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Apéndices

Guido de entrevista aplicado as entidades que concebem formacéo e-learning:
GUIAO DA ENTREVISTA

Coordenador(a) da formagéo em e-learning

Objetivos:

Conhecer, na perspetiva da entidade, os requisitos organizacionais para a implementacéo do e-learning;
Conhecer as condicionantes das boas préaticas do e-learning;

Conhecer os fatores condicionantes/inibidores e as vantagens com a implementacdo da formagéo e-learning;

Saber como um sistema de formagdo online pode influenciar positivamente as organizagdes que beneficiam da formacgao.

Entidade:

Nome da entrevistada:
Funcio na organizacio:

Experiéncia relevante relativamente ao e-learning:
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Fases Objetivos Questdes Topicos
Acolhimento Apresentacao e acolhimento
Enquadramento Enquadrar a entrevista Informar que o foco do estudo é formacgdo e-learning,

da entrevista

Motivar o entrevistado

procurando perceber a sua eficacia, os beneficios que traz as empresas,
assim como, identificar principais fatores criticos de sucesso nesta forma

de organizacdo da formacao.

Neste sentido, solicito a sua ajuda, pois o0 seu contributo é
imprescindivel para a realizacdo do trabalho, nomeadamente para a

identificacdo das principais carateristicas da formacao e-learning.

Tudo o que sera aqui abordado comprometo-me a tratar na
minha dissertacdo, assegurando a confidencialidade plena das

informac6es fornecidas.

Pedir autorizacdo para gravar a entrevista, pois ajudard numa

fase posterior de tratamento da informacao.

Contextualizacéo

Contextualizar o e-learning

na atualidade

Em primeiro lugar e em seu entender, devermos falar de e-
learning ou de b-learning? Qual é a modalidade mais requerida pelo

mercado? Fazem uso de ambas? Se sim, que critérios sdo tidos em conta?

Que procura (evolugdo ou ndo) tem sentido na procura do e-

learning no mercado?

H& quem ainda considere

0 e-learning como uma moda...
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Desde quando se aperceberam da importancia desta realidade?

Ha &reas de atividade que mais requerem este tipo de formagao?

Se sim, quais? Existem areas que o e-learning mais se adeque?

Que tipo de empresas (caracteristicas comuns: dimensao e setor
de atividade) mais tém sido recetivas as vossas solucdes de e-learning? E

na generalidade do mercado portugués?

Quais 0s requisitos necessarios, que uma organizacao necessita

dominar/alocar, desde logo, para optar por este tipo de formacao?

Ou seja, 0 que é que uma
organizacdo  que pense em
desenvolver formacdo e-learning,

precisa de considerar desde logo.

tedrica

Contextualizacédo

Ciclo formativo

As atividades e intervencbes formativas ndo se limitam apenas
ao momento de realizaco efetiva da acdo de formacdo. E um processo
ciclico, composto por diversas etapas, sendo elas: o diagndstico de
necessidades, o planeamento e concecdo, a divulgacdo e organizacdo da
formagdo, o desenvolvimento e execugdo e, por fim, a avaliacdo da
formagdo. Destas etapas, quais acha que a formagdo em regime e-learning

necessita de cuidados ou praticas distintas? O que muda? Porqué?

(tendo em conta a

formacgdo tradicional de sala de

109




aula)

Praticas de e- | Indagar quais as boas préaticas Que recursos S30 Necessarios preparar para uma correta
learning do e-learning implementacéo de formacéo e-learning, relativamente a: Perceber o perfil de
o . competéncias do  tutor de
Os formadores dispdem das mesmas competéncias? Os recursos pete
formagao.
pedagdgicos sdo os mesmos? Que tipo de plataforma? Uma LMS?
Outras? Ferramentas da web 2.0?
Quais as vantagens e as Em sua opinido, qual a importancia do e-learning no atual
limitacGes deste tipo de contexto da formacdo nas e para as empresas?
organizagao da formagéo. . - e .
i racteristicas-chave (distintiv -learning? . .
Quais as caracteristicas-chave (distintivas) do e/b-learning Ou seja, quais os Fatores
Quais sdo as principais vantagens que proporciona? criticos de sucesso do e-learning?
Quais sdo as principais limitacGes que as empresas apontam a
sua implementagéo?
Quais as desvantagens deste tipo de formacdo?
Avaliagdo Perceber as questdes de Em termos gerais, quais sdo as percepgdes das empresas e seus Justifique.
avaliacdo da formagao colaboradores, relativamente ao e/-learning? Pontos fortes e fracos.
Prospegdes Perceber a percegdo do Relativamente ao e-learning quais, na sua opinido, serdo as

profissional acerca do futuro

tendéncias marcantes nos préximos anos?
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do e-learning

Como se devem preparar os profissionais e as organizacOes

(beneficiarias da formacéao) para esse cenario?

Sugestdes

Recolher sugestdes

Um dos objetivos deste trabalho é perceber se o e-learning é
realmente vantajoso para as organizacfes e seus colaboradores, em jeito
de conclusdo, que sugestdes gostaria salientar para as organizacdes que

ponderam optar por esta metodologia?
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Guido de entrevista aplicado a entidade que concebe e consome formacéo e-learning:
GUIAO DA ENTREVISTA

Coordenador(a) da formagéo em e-learning

Objetivos:

Conhecer, na perspetiva da entidade, 0s requisitos organizacionais para a implementagéo do e-learning;

Conhecer as condicionantes das boas préaticas do e-learning;

Conhecer os fatores condicionantes/inibidores e as vantagens com a implementacdo da formagéo e-learning;

Saber como um sistema de formagéo online pode influenciar positivamente as organizag6es que beneficiam da formacéo;

Perceber como foi 0 processo implementacéo e adaptacao da formacédo e-learning, por parte dos colaboradores.

Entidade:

Nome da entrevistada:
Funcio na organizacio:

Experiéncia relevante relativamente ao e-learning:
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Fases Objetivos Questdes Topicos
Acolhimento Apresentacao e acolhimento
Enquadramento Enquadrar a entrevista Informar que o foco do estudo é formacgdo e-learning,

da entrevista

Motivar o entrevistado

procurando perceber a sua eficacia, os beneficios que traz as empresas,
assim como, identificar principais fatores criticos de sucesso nesta forma

de organizacdo da formacao.

Neste sentido, solicito a sua ajuda, pois o0 seu contributo é
imprescindivel para a realizacdo do trabalho, nomeadamente para a

identificacdo das principais carateristicas da formacao e-learning.

Tudo o que sera aqui abordado comprometo-me a tratar na
minha dissertacdo, assegurando a confidencialidade plena das

informac6es fornecidas.

Pedir autorizacdo para gravar a entrevista, pois ajudard numa

fase posterior de tratamento da informacao.

Contextualizacéo

Contextualizar o e-learning

na atualidade

Em primeiro lugar e em seu entender, devermos falar de e-
learning ou de b-learning? Qual é a modalidade mais requerida pelo

mercado? Fazem uso de ambas? Se sim, que critérios sdo tidos em conta?

Que procura (evolugdo ou ndo) tem sentido na procura do e-

Ha quem ainda considere o

e-learning como uma moda. ..
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learning no mercado?
Desde quando se aperceberam da importancia desta realidade?

Ha areas de atividade que mais requerem este tipo de formacéo?

Se sim, quais? Existem areas que o e-learning mais se adeque?

Que tipo de empresas (caracteristicas comuns: dimensao e setor
de atividade) mais tém sido recetivas as vossas solugdes de e-learning? E

na generalidade do mercado portugués?

Quais 0s requisitos necessarios, que uma organizacao necessita

dominar/alocar, desde logo, para optar por este tipo de formacao?

Ou seja, 0 que é que uma
organizacao que pense em
desenvolver  formacdo e-learning,

precisa de considerar desde logo.

tedrica

Contextualizacédo

Ciclo formativo

As atividades e intervengbes formativas ndo se limitam apenas
ao momento de realizacio efetiva da acdo de formagdo. E um processo
ciclico, composto por diversas etapas, sendo elas: o diagndstico de
necessidades, o planeamento e concecdo, a divulgagdo e organizacdo da
formagdo, o desenvolvimento e execucdo e, por fim, a avaliagdo da
formagdo. Destas etapas, quais acha que a formacdo em regime e-learning

necessita de cuidados ou praticas distintas? O que muda? Porqué?

(tendo em conta a
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formacéo tradicional de sala de

aula)
Praticas de e-| Indagar quais as boas praticas Que recursos S30 Necessarios preparar para uma correta
learnin do e-learnin implementacgéo de formacéo e-learning, relativamente a: .
g g P ¢ ¢ g Perceber o perfil de
Os formadores dispdem das mesmas competéncias? Os recursos ]fgrrpngztéegc'as do tutor de

pedagdgicos sdo os mesmos? Que tipo de plataforma? Uma LMS?

Outras? Ferramentas da web 2.0?

Quais as vantagens e as
limitacGes deste tipo de

organizacao da formacéo.

Em sua opinido, qual a importancia do e-learning no atual

contexto da formacdo nas e para as empresas?
Quais as caracteristicas-chave (distintivas) do e/b-learning?
Quais sdo as principais vantagens que proporciona?

Quais sdo as principais limitacBes que as empresas apontam a

sua implementagéo?

Quais as desvantagens deste tipo de formacdo?

Ou seja, quais os Fatores

criticos de sucesso do e-learning?

Obter dados referentes a

experiéncia

Como foi o processo de implementagdo e adaptagdo da

formagdo e-b/learning por parte dos colaboradores?

Considera o e-learning como uma ferramenta estratégica para a

gestdo da formagao dos profissionais desta entidade?
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Qual é, aproximadamente, a % da formagdo e/b-learning, no
total de horas de formag&o? Que evolugdo tém tido?

Avaliagéo Perceber as questbes de Em termos gerais, quais sdo as percecfes das empresas e seus Justifique.

avaliacdo da formagao colaboradores, relativamente ao e/b-learning? Pontos fortes e fracos.
Prospecdes Perceber a percecdo do Relativamente ao e-learning quais, na sua opinido, serdo as

profissional acerca do futuro tendéncias marcantes nos proximos anos?

-learnin L L
do e-learning Como se devem preparar os profissionais e as organizagoes
(beneficiarias da formacédo) para esse cenario?

Sugestdes Recolher sugestdes Um dos objetivos deste trabalho é perceber se o e-learning é

realmente vantajoso para as organizacfes e seus colaboradores, em jeito
de conclusdo, que sugestdes gostaria salientar para as organizacGes que

ponderam optar por esta metodologia?
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3. Os Fatores Criticos de Sucesso na implementacgdo de formacao e-learning.

o Teenee

e Adequacdo da formacdo para o ambiente e-learning:

- a0 contexto em que se insere
- ao publico alvo
- as metodologias e objetivos pedagdgicos.
e  Aconstrucdo de cursos e-learning:
- concecgdo dos cursos
- 0s recursos online.
e Concecdo dos conteudos que integram a formacao:
- apelativos e motivadores para os formandos,
- inovadores.
e  Manutencdo dos cursos.

e Avaliacdo da formacéo e-learning.

(e e

e Plataforma de interface.

e  Questdes tecnologicas:
- facilidade de acesso;
- navegacao;
- design da plataforma e dos recursos pedagdgicos;

117



- confiabilidade do hardware;
- seguranca da rede;

- acessibilidades.

]

Recursos fisicos;

- local apropriado a realizagcdo da formacdo e-learning.
Recursos humanos;
- competéncias técnicas e atitudes de todos os intervenientes:
Formando:
- Papel ativo e de responsabilizacédo pela gestdo da sua aprendizagem;
- Comprometimento e motivacao;

- Gestao de tempo, maior disciplina, gerir a formacdo de acordo com a sua

disponibilidade, respeitando o seu ritmo;

- Conhecimentos informaticos basicos para se mobilizar em ambiente e-

learning.

Formador:

- dominio questbes basicas inerentes a tecnologia usada, para ser capaz

de solucionar pequenos problemas;

- facilitador do percurso formativo do formando, auxiliando-o a percorrer

0 caminho mais adequado as suas necessidades de formacéo;

- motivador.
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