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RESUMO

O presente trabalho versa sobre o tema “Educacao a Distancia — EAD”,
uma nova modalidade no “Desenvolvimento Profissional”, este ultimo incluso no
curso de Especializacdo em Gestdo de Pessoas no Servico Publico e que sera

objeto de investigagéo.

O tema acima mencionado, objeto da monografia, tera como cenario o
Ministério do Trabalho e Emprego - MTE, cuja estrutura organizacional é composta
de 27 (vinte e sete) Superintendéncias Regionais do Trabalho e Emprego — SRTE
em cada estado da Federacao e no Distrito Federal, 114 (cento e catorze) Geréncias
Regionais do Trabalho e Emprego - GRTE, jurisdicionadas as SRTE's e 480

agéncias Regionais — AR.

O Ministério do Trabalho e Emprego possui em seu quadro de pessoal um
total de 7.049 (sete mil e quarenta e nove) servidores, compostas por servidores
ativos permanente, requisitados, nomeados para cargo em comissao, natureza
especial, cedidos, excedentes de lotacéo, requisitados de outros 6rgaos e exercicios
descentralizados de carreiras e que durante o ano de 2009, estard promovendo
ingresso de 1.822 novos servidores, totalizando assim 8.871 servidores.

O objeto de investigacao procurou identificar quais as causas da alta taxa
de evasdo dos cursos a distancia promovidos pelo MTE, pois necessario se faz
necessario entender os motivos dos aprendizes que abandonam 0s cursos a
distancia e com isso o de melhorar a qualidade dos cursos e diminuir a taxa de
evasao, para tanto a pesquisa mostrou um alto indice quanto a auséncia do
atendimento individualizado nos cursos a distancia, o que definimos como
“feedback”, elevada falta de uma maior dedicacdo e disciplina por parte dos
treinandos, alto indice de resisténcia a esta nova metodologia de ensino, bem como
insuficiente conhecimento pata participar de cursos a distancia quando ha exigéncia

de pré requisitos.
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INTRODUCAO

Ao longo dos dultimos anos a sociedade brasileira vem evoluindo
rapidamente, quer seja nas areas social, cultural, tecnolégica, comercial entre
outras, sendo estas Ultimas uma evolugdo em ritmo acelerado, haja vista a
globalizac&o hoje tao presente, e, portanto, a sociedade passou a exigir do Estado,
respostas rapidas as suas necessidades. Em consequéncia o Estado verificou a
necessidade de se promover permanentemente o desenvolvimento dos seus
agentes publicos com a finalidade de dotar-lhes de conhecimentos especificos para
que possam desempenhar com eficiéncia e eficacia as suas competéncias
institucionais e individuais, tendo como objetivo final, o atendimento de exceléncia

de seus servigcos a sociedade brasileira.

Para tanto, algumas indagacdes devemos fazer, tais como: Qual o perfil
que desejamos para agentes publicos? Quais as atividades desenvolvidas pelo
orgao publico? Como serd o desenvolvimento do agente publico? Quais os
mecanismos de afericdo do desenvolvimento? Estes questionamentos e outros
surgiram na medida em que presente trabalho foi sendo desenvolvido permitindo
assim, uma alocacdo mais eficiente de recursos orcamentarios, humanos, materiais,

etc.

Isto posto, 0 governo procurou instituir uma politica e diretrizes visando o
desenvolvimento de seus agentes na administracdo direta, indireta e autarquica e o
resultado foi a edicdo do Decreto 5.707/2006, o que serd o balizamento do trabalho

gue sera desenvolvido.

Cabe ressaltar que no ambito do Ministério do Trabalho e Emprego, para
fazer face ao que dispde o Decreto 5.707/206, no que se refere ao desenvolvimento
dos agentes publicos, tem sido muito utilizada a modalidade de ensino a distancia —
EAD, por ser uma modalidade relativamente de baixo custo e que alcanca o0s
servidores em todo territério nacional, mas tal modalidade vem trazendo uma grande
preocupacdo que € a alta taxa de evasdo em seus cursos, e por isso, 0 presente
trabalho vem justamente o de procurar entender este fendmeno e assim trabalhar no

sentido de se diminuir esta alta taxa de evasao.



CAPITULO | — CONTEXTUALIZACAO
[.1 - Histoérico

Para fins deste trabalho, necessario se faz um breve relato sobre a

“Histéria da Gestao de Recursos Humanos na Administracdo Publica Federal”.

Na década de 1930 foi criado o Departamento Administrativo do Servi¢co
Publico (DASP), representando um primeiro esforco no sentido de se profissionalizar
0 servico publico federal, desenvolvendo politicas de recursos humanos, tais como:
instituicAo e criagdo de novas sistematicas de classificacdo de cargos e a
estruturacdo de quadros de pessoal, o estabelecimento de regras para a
profissionalizagdo dos servidores e a constituicio de um sistema de carreiras

baseado no mérito, entre outras.

Véarias foram as tentativas de regulamentacdo das relacbes entre o
Estado e os servidores, neste caso, podemos citar o Decreto-Lei n° 1.713/39, que foi
substituido pela Lei 1.711/52, conhecida como “Estatuto dos Funcionarios Publicos
Federais”, que por sua vez foi substituido pela Lei n°® 8.112/90, esta ultima abrigando
sob a sua égide os servidores estatutarios (lei n° 1.711/52) e os servidores regidos

pela Consolidacéo das Leis Trabalhistas (CLT).

Com a edigéo do Decreto-Lei n° 200/67, marcou o inicio de um importante
movimento de reforma administrativa, abrindo a possibilidade de estruturacdo de um
sistema de Atividades Auxiliares, com vistas ao gerenciamento das atividades de
pessoal, orcamento, estatisticas, administracdo financeira, entre outras atividades,
todas comuns aos 6rgaos da administracdo publica federal.

Ainda, no espirito da reforma, o decreto n° 67.326/70, criou o Sistema de
Pessoal Civil da Administracdo Federal (SIPEC), que vigora até hoje e que tem
como funcdes béasicas a classificacdo e a redistribuicdo de cargos e empregos, 0
recrutamento e a selecdo, o cadastro e a lotacdo, o aperfeicoamento e a legislagcao
de pessoal, definindo ainda, o DASP como o6rgao central do SIPEC, as unidades de
pessoal civil dos ministérios e os 6rgaos da Presidéncia da Republica como 6érgéos

setoriais e as unidades de pessoal das autarquias como Orgaos seccionais.



Em 1986, o Decreto n°® 93.213, criou o Cadastro Nacional do Pessoal Civil
(CNPC), cadastro este criado com o objetivo de fornecer informacfes precisas e
atualizadas sobre os servidores civis ativos, inativos e pensionistas, em cumprimento
as normas de gestdo de recursos humanos da Administracdo Publica Federal. O
CNPC iria se articular com o sistema de informacfdes e de controle referente a
pagamento de pessoal e encargos sociais, organizado pela Secretaria do Tesouro
Nacional. Como podemos perceber, esta foi uma tentativa de se montar um cadastro
com informagBes sobre os quadros de servidores da Unido, até entdo cadastro este

fragilizado.

Em 1988, instituiu-se o Sistema Integrado de Administracdo de Recursos
Humanos (SIAPE), tendo como finalidade dotar a Administracdo Publica Federal de
instrumentos ageis e eficazes para o controle e acompanhamento dos gastos com
pessoal e encargos sociais, iniciando a sua operacionalizacdo a partir do modulo
“folha de pagamento”. Como se percebe, a preocupacdo da Unido sempre foi com
as despesas de pessoal e encargos sociais, pois estas vém crescendo a cada ano, 0
que propicia um aumento significativo no orcamento anual, diminuindo assim, a
capacidade da Unido em investimento nas demais areas sob a sua
responsabilidade. Tanto é fato, que no ano de 1991, com a edi¢cdo do Decreto n°
347, determinou-se que o Sistema Integrado de Administracado Financeira (SIAFI) e
o Sistema Integrado de Administracdo de Recursos Humanos (SIAPE),
constituissem a base de dados oficial do Poder Executivo no tocante as informacdes
orcamentarias, financeiras, contdbeis e de pessoal. Ressalte-se ainda, que com o
desenvolvimento de sistemas de informagéo, especialmente com o desenvolvimento
do SIAPE, ndo se investiu em atividades de treinamento e desenvolvimento,

deixando fragilizados, os diversos processos de gestédo de recursos humanos.
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CAPITULO Il - REFERENCIAL TEORICO
[I.1 — Treinamento, Desenvolvimento e Educacéo (Bases Conceituais)

A pluralidade de conceitos e definicbes é um fato observado em qualquer
todas as areas do conhecimento. Ao longo dos tempos é necessaria uma revisao
salutar nos conceitos e definicbes com a finalidade de permitir uma reorganizacdo de
tais conceitos e definicbes, para que ndo venha a obstruir o avanco do
conhecimento (Borges-Andrade, Abbad e Cols., 2006)

Lawrie (1990) afirma que muitos profissionais que trabalham nas areas de
gestdo de pessoas, nao conseguem fazer distincdo entre treinamento,
desenvolvimento educacéo, podendo acarretar um esfor¢o cujo resultado ndo seja o
esperado. Lawrie afirma ainda, que o profissional ao se ter uma clara definicdo
destes conceitos, poderd propiciar a organizacao a atingir os resultados, bem como
levard a uma melhor utilizagdo dos métodos a serem apropriados nas diferentes

acOes educacionais.

Bastos (1991) também aponta para os mesmos problemas no que se
refere aos conceitos e definicbes e menciona ainda que ao se seguir as regras das
ciéncias sociocomportamentais, a area de treinamento e desenvolvimento (T&D),
encontra-se também envolta em uma série de problemas conceituais, tendo em vista
a convergéncia dos conhecimentos de psicologia, educacdo e administracdo, entre
outras areas do saber. Bastos também afirma que pelo menos quatro conceitos
amplamente utilizados na area sdo normalmente diferenciados por diversos autores
na tentativa de se imprimir maior precisdo conceitual, sdo eles: instrucao,
treinamento, desenvolvimento e educacdo. Cabe mencionar ainda, que na literatura
sobre treinamento e desenvolvimento de pessoas, ao passar dos anos, novos
termos foram sendo incorporados, alguns carentes de uma definicdo mais clara o
que permitiria uma maior compreensao de seu significado e consequentemente sua

aplicacao.

Com base nesse cenario, iremos definir os diversos conceitos existentes
na literatura e que sdo amplamente utilizados nas areas de treinamento e

desenvolvimento e para tanto, iremos dividi-los em trés grandes grupos. O primeiro
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grupo abordara os cinco conceitos mais presentes na literatura que sao: informacéao,
instrucdo, treinamento, desenvolvimento e educacdo, no segundo grupo serao
tratados os conceitos que traduzem uma nova visdo dos homens e que predomina
nas organizacdes no século XXI e séo referentes a educagédo aberta e educacao
continuada ou educacdo ao longo da vida e finalmente no terceiro grupo
abordaremos quatro conceitos recentes com um destaque na literatura atua sobre
aprendizagem, quais sejam: educacdo a distancia, educacdo corporativa,

universidade corporativa e e-learning.

[I.2 — Informacao

Pode ser definida como modulos ou unidades organizadas de conteldo,
nas quais sao disponibilizados em diferente meios. O acesso a informacédo pode ser
por meio de bibliotecas, portais corporativos, boletins e similares.

[1.3 — Instrucéo

A instrugdo pode ser considerada como a forma mais simples de
aprendizagem, pois envolve a definicdo de objetivos e aplicacdo de procedimentos
instrucionais. E utilizada para se transmitir conhecimentos, habilidades e atitudes por
intermédio de eventos de curta duracdo, tais como aulas e similares. Em
determinados casos esta forma de aprendizagem pode ser também auto-

instrucional.

Tal definicdo vai de encontro com o proposto por Romiszowski (1978,
apud Bastos, 1991), o qual especifica que a instrucdo € apenas “0 processo que
implica definicdo de objetivos especificos e métodos de ensino antes do inicio do
processo de aprendizagem”. Bastos (1991) ao analisar o conceito de Romiszowski,
explica que na visdo do autor, instrucdo € apenas parte ou parcela de conceitos

maiores tais como treinamento e o de educacao.

Outro conceito que amplia a visdo de Romiszowisk a respeito do conceito
de instrucéo é o proposto por Pontual (1978, Apud Bastos, 1991), com base em uma
série de definicbes estabelecidas na década de 1950 pelo Congresso Internacional
de Ciéncias Administrativas que diz o seguinte: “a instru¢cdo € o vocabulo usado para

indicar os processos formais e institucionalizados por meio dos quais a educacao é
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ministrada até a adocao de uma profissdo”. Bastos (1991) alerta para o fato de que
tal definicdo ndo possui o mesmo significado que o adotado por Romiszowski,

embora ambas tenham a idéia intencional de algo planejado e ministrado.

1.4 — Treinamento

Existem uma série de definicbes acerca do tema “treinamento”, embora
um grande namero delas guardam coeréncia entre si, sendo, vejamos algumas

defini¢des:

Hinrichs (1976) “treinamento pode ser definido como quaisquer
procedimentos, de iniciativa organizacional, cujo objetivo € a aprendizagem entre 0s

membros da organizagao”;

Nadler (1984) “Treinamento € aprendizagem para propiciar melhoria de
desempenho no trabalho atual”;

Wexley (1984) “Treinamento € o esfor¢o planejado pela organizacéao para
facilitar a aprendizagem de comportamentos relacionados com o trabalho por parte

de seus empregados”;

UK Department of Employment (1971, apud Latham 1988) “Treinamento é
o desenvolvimento sistematico de padrbes de comportamentos, atitudes,
conhecimento-habilidade, requeridos por um individuo, de forma a desempenhar

adequadamente uma dada tarefa ou trabalho”; e

Goldstein (1991) “treinamento é uma aquisicdo sistematica de atitudes,
conceitos, conhecimento, regras ou habilidades que resultem na melhoria do

desempenho no trabalho”.

Bastos (1991) faz uma interessante analise de tais definices e relata que
Wexley (1984) enfatiza a acdo planejada da organizacdo, Goldstein (1991) e o
United Kingdom Department of Employment (1971, apud Latham, 1988) destaca o
processo de aquisicdo/modificacdo de comportamento voltado para melhorar o
desempenho no trabalho e menciona ainda, que estas duas definicbes combinadas,
encontram abrigo na definicdo proposta por Hinrichs (1976).
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Segundo Bastos (1991) a definicdo proposta por Hinrichs (1976) fornece
parametros importantes para diferencia-lo de outros conceitos, na medida em que a
definicdo de Hinrichs consegue reduzir a amplitude do conceito de treinamento ao
introduzir o critério de intencionalidade em produzir melhora no desempenho e o

controle desse processo pela organizacao.

Ja Rosenberg (2001) discute o papel do treinamento esclarecendo que
ele é necesséario para quando se quer formatar a aprendizagem em uma Unica
direcdo, na qual os individuos adquirem habilidades e conhecimentos em muitas
vezes dentro de um especifico periodo de tempo. Cabe ressaltar que ndo visédo de
Rosenberg (2001), o treinamento apresenta quatro elementos: a intencdo de
melhorar um desempenho especifico, o desenho que reflete a estratégia institucional
que melhor se ajusta a aprendizagem requerida e as caracteristicas da clientela, os
meios pelos quais a instrucdo é entregue e a avaliagdo que pode variar desde

situacBes mais simples até as mais formais que incluam exigéncia de certificacao.

1.5 — Desenvolvimento

Para Nadler (1984), a expressao desenvolvimento de recursos humanos
tem uma Unica e identificada funcao: refere-se a promocéo de aprendizagem para
empregados (ou ndo), visando a organizacdo no alcance dos seus objetivos. Esta
expressdo é defendida por Borges-Andrade, Abbas, Mourdo e Cols, 2006, porque
alcanca trés importantes conceitos: treinamento, desenvolvimento e educagéo. Na
definicdo de Nadler, desenvolvimento € “aprendizagem voltada para o crescimento
individual, sem relacdo com um trabalho especifico” Para Bastos (1991) a expressao
“desenvolvimento de recursos humanos” nos dia de hoje é um conceito tido como
global, pois envolve outras fungdes de administragdo de recursos humanos e nao
somente treinamento, sendo que a sua utilizacdo se prende a uma dinamica das
préprias organizagdes, e que é tratado de forma mais abrangente no que se refere a
recursos humanos. Bastos ainda afirma que o conceito desenvolvimento engloba o

conceito de treinamento e ndo o substitui.

Para Vargas (1996) os conceitos de treinamento e desenvolvimento, sdo
agrupados em uma unica definicdo, ou seja, que “treinamento e desenvolvimento

representam a aquisicao sistematica de conhecimento capazes de provocar, a curto
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ou longo prazo, uma mudanca de ser e de pensar do individuo, por meio da
internalizacdo de novos conceitos, valores ou normas e da aprendizagem de nova
habilidade”.

Quanto a Sallorenzo (2000), a mesma enfatiza a natureza menos
especifica entre o vinculo desenvolvimento e o contexto de trabalho, definindo o
desenvolvimento como um processo de aprendizagem mais geral, propiciando o
amadurecimento do individuo de forma mais ampla, ndo especifica para um posto de

trabalho.

[1.6 — Educacéao

Como vimos anteriormente os diversos conceitos, o conceito de educacgao
€ 0 que pode ser considerada como a mais ampla forma de aprendizagem. Para

tanto veremos a seguir os conceitos para “educacao” inseridos nos dicionarios:

Dicionario Houaiss: 1 — Ato ou processo de educar (-se). Qualquer
estagio desse processo. 2 — Aplicacdo dos métodos proprios para assegurar a
formagdo e o desenvolvimento fisico, intelectual e moral de um ser humano;

conhecimento e desenvolvimento resultantes desse processo.

Dicionario Webster: 1 — Acdo ou processo de educar o ser educado.
Conhecimento e desenvolvimento resultante de um processo educacional. 2 —
Campo de estudo que lida principalmente com métodos de ensino e aprendizagem

nas escolas.

Conforme diz Peters (1967), as pessoas pode ser educar-se lendo livros,
explorando o seu ambiente, viajando, conversando e, até mesmo, assistindo aulas,

idéia essa similar a citada por Pontual (1978; Bastos, 1991).

Ja para Nedler (1984), a definicdo de educacédo é: “aprendizagem, para
preparar o individuo para um trabalho diferente, porém identificado, em um futuro
proximo”. Tal definicdo é importante, pois tratam do conceito de educacado aplicado
as organizacbes de trabalho. E importante ressaltar que geralmente o fato de se
oferecer a oportunidade de educagdo a um individuo, estaria sendo associado a

movimentacao deste individuo para melhores salérios.
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[I.7 — Educacédo Aberta

Como podemos observar na literatura, o conceito de educacgédo aberta €
guase sempre associado ao conceito de educacéo a distancia.

Peters (2001) afirma que na Comunidade Européia e na Unesco, ambos
os termos caminham lado a lado, embora que na maioria das vezes se tenha em
mente o conceito de educagdo a distancia. E interessante notar que os dois
conceitos na maior parte do mundo sédo utilizados como sindnimos, embora Peters
(2001) ressalte que muitos autores opdem-se ao uso dos dois conceitos como
sinbnimos, ressaltando que a responsabilidade na educacdo a distancia e na

educacédo aberta tem cada qual sua propria configuracao.

Cabe esclarecer que definir educacéo aberta ainda ndo é uma tarefa facil,
embora exista um debate entre os pesquisadores da &rea com respeito as
diferencas entre educacado a distancia e educacao aberta, dificultando , inclusive, a
busca na literatura por artigos que lidem apenas com essa segunda forma de

educacao.

Alguns autores defendem a idéia de que a maior parte das iniciativas de
educacao aberta, tanto no passado, quanto no presente, sdo também educacéo a
distancia, ja outros autores procuram identificar certas orientacdes especificas com
relacdo a pratica da educagdo aberta, procurando separar um pouco o0s dois
conceitos. Como exemplo, podemos citar artigos que vém uma dicotomia entre a
orientacdo para o desenvolvimento de uma educacdo aberta, a qual estaria mais
preocupada com o desenvolvimento individual do aluno e uma orientacdo voltada
para a disseminacdo, na qual a educagdo aberta daria suporte mais efetivo a
disseminacdo do conhecimento, nesse ultimo caso, a educacéo a distancia, por meio
das suas diversas midias, daria um forte suporte a disseminacdo do modelo de

educacao aberta.

A educacgdo aberta é tanto um ideal como é a implementacdo de um
objetivo ou estratégia. Nao devemos comparar os ideais de educacdo aberta com

estudos “privados” individuais. Embora ambos abram oportunidades com respeito ao
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acesso, tempo, lugar e contetdo de estudo, bem como énfase na aprendizagem

independente.

Com o proposito de administrar a complexidade das defini¢cdes, idéias,
ideologias e concepcgdes equivocadas, foi proposto um modelo com cinco categorias

de tipos de educacédo aberta, que séo:

Nivel 1 — Toda educacdo aberta apresenta, especificamente opcdes de
aprendizagem mantidas constantemente abertas (ndo h& periodo especificos para
matriculas), os alunos tém controle sobre como e onde vao aprender e 0 curso se

justifica pelo custo-beneficio, pela eficiéncia e pela equidade.

Nivel 2 — Sistemas de larga escala que usam métodos mais tradicionais
de educacéao a distancia devem oferecer, obrigatoriamente: oportunidades para uma
“segunda chance”, qualidade dos recursos usados para a entrega do curso e

possibilidade de os alunos controlarem quando vao aprender.

Nivel 3 — Sistemas de distribuicdo de programas de cursos devem incluir:
facilidade de uso da tecnologia educacional, flexibilidade para entrada e saida de
alunos e possibilidades de alunos controlarem o que vao aprender.

Nivel 4 — Cursos isolados, geralmente em uma area especializada,
devem: satisfazer as necessidades individuais dos alunos, estar associados a um
contrato de ensino/aprendizagem e ter seus componentes programados de forma

flexivel.

Nivel 5 — Atividades de “sala de aula” sdo atividades de “reunido de
turma”, nas quais: o professor atua como facilitador e os alunos trabalham em

atividades gerais, a distancia, onde estiverem.

Podemos observar que em uma analise do relatério dos pesquisadores
australianos, houve uma tentativa de separar os dois conceitos — educacéo aberta e
educacdo a distancia, atribuindo uma qualidade mais filoséfica e ideolégica ao
conceito de educacéo aberta, no relatério sédo salientado que muitos dos atributos da
filosofia e dos programas de educacao aberta ja eram mencionados h4, pelo menos
200 anos. Por razbes como a dispersdo geografica, as modernas tecnologias de

comunicacdo passaram a desempenhar um papel de vital importancia no contexto
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da educacdo aberta. H4 um forte paralelo entre a posicdo dos pesquisadores
australianos e o argumento defendido por Peters (2001). Esse autor ressalta a
importancia da analise da educacdo aberta, pois ele mostra de forma direta ndo
apenas como o comportamento de ensino e aprendizagem na educacgao a distancia
poderia e deveria ser desenvolvido de modo diferente do que acontece hoje, mas
também fatores politicos, econdmicos e pedagoégicos devem ser, obrigatoriamente,
levados em consideracdo, assim sendo, todo tedrico e préatico da educagdo a
distancia deveria estudar a fundo a concepcéo de educacao aberta.

Ao fazer uma analise do conceito de educacao aberta, independente do
conceito de educacéo a distancia, Peter (2001) esboca oito principios fundamentais
que marcam essa concepcao: 1. Principio da Igualdade; 2. Principio da Igualdade de
Chances; 3. Principio da Educacdo Permanente e Ubiqua; 4. Principio do Curriculo
Aberto; 5. Principio do Estudo Centrado no Aluno; 6. Principio do Estudo Autbnomo;
7. Principio do Estudo Por Meio de Comunicacdo e Interagdo; 8. Principio da
Relagdo com a Vida.

Peters (2001) informa que essas exigéncias ndo séo utdpicas, pois 0
processo tecnoldgico tem condi¢cdes de coloca-las em praticas, principalmente nos
dias de hoje, haja vista que os meios de informacdo e comunicacdo estdo muito

mais evoluidos.

[1.8 — Educacédo Continuada ou Educacédo ao Longo da Vida

Educacao continuada ou educacdo ao longo da vida? Embora muitas
vezes esses dois conceitos sejam utilizados indistintamente, ha autores que

discutem alguma diferenciagéo entre eles.

Na visdo de Tight (1999), educacdo continuada esta mais preocupada
com uma certificacdo, atualizacao e retreinamento, enquanto educacao ao longo da
vida possui um foco mais amplo e envolve toda aprendizagem durante a vida do

individuo.

O argumento de Tight encontra ressonancia em varios autores sobre o
fato de que uma pessoa motivada € um aprendiz para toda a vida. Observando o

relatorio elaborado para Unesco por Delors (2003), ndo a diferenciacdo dos dois
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conceitos, muito pelo contrario, o autor os trata de forma integrada, percebendo-se

claramente os contornos de cada um.

Delors (2003) fala sobre a importancia que o conceito de educacdo ao
longo da vida assumiu nas ultimas décadas, isto tudo porque a educagado passou a
ocupar um espaco cada vez maior na vida das pessoas, desempenhando um novo
papel na dindmica das sociedades modernas. Ao explicar as causas desse
fendbmeno, a autor esboca a diferenciacdo entre educacgdo continuada e educacéo
para toda a vida. Segundo Delors, a divisdo tradicional da existéncia em periodos
distintos — o tempo da infancia e da juventude consagrada a educacédo escolar, o
tempo da atividade profissional adulta, o tempo da aposentadoria — ja né&o
corresponde a realidade da vida contemporéanea, ainda menos, as exigéncias do
futuro. N&o se pode pensar quer nos dias de hoje a bagagem adquirida na juventude
seja suficiente para o individuo se manter ativo e competitivo no mercado, porque a

evolucédo rapida do mundo exige uma atualizacdo continua dos saberes.

Alem da necessidade de atualizagcdo continua dos conhecimentos, afirma
Delors (2003), a reducdo do periodo da atividade profissional, a diminuicdo do
volume de horas de trabalho e o prolongamento da vida apds a aposentadoria, deixa
o individuo com o tempo disponivel para outras atividades. Neste paragrafo entra a
nocdo de educacdo para toda a vida discutida por Tight (1999), pois é ressaltado
que o individuo ndo ir4 aprender apenas em funcédo da melhoria do trabalho, mas

em funcéo de outras perspectivas que poderao se abrir para ele.

Assim sendo, Delors (2003) aponta que, em face as necessidades das
sociedades modernas, ndo se pode continuar a definir a educacéo de adultos, por
oposicdo a dos jovens, ou uma finalidade demasiado circunscrita — a formacao
profissional, distinta da formacdo geral, portanto, o individuo precisa aprender ao
longo de toda a sua vida. E esse continuum educativo, co-extensivo a vida e
ampliado as dimensdes da sociedade, que o relatério para a Unesco, por ele
coordenado, resolveu designar pela expressao “educacao ao longo da vida”.

Assim, o autor busca uma integracdo dos dois conceitos, mas acaba por
destacar que a educacdo ao longo da vida tem um escopo muito mais amplo que

educacao continuada, consoante o argumento de Tight (1999).
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[1.9 — Educacé&o a Distancia

Existe um grande numero de definicbes utilizadas para descrever o
processo que ensino e de aprendizagem que ocorre fora de uma sala de aula

tradicional, conforme veremos a seguir:

Peters (1983) — Define que educacdo a distancia € um método
racionalizado de promover conhecimento — tomando-se por base a definicdo de
trabalho -, a qual, como resultado da aplicacdo de principios da organizacdo
industrial, bem como do uso extensivo da tecnologia, facilita a reproducdo da
atividade de ensino em grande escala, permitindo que um namero grande de alunos
participe, simultaneamente, de estudos universitarios, independentemente de seus

locais de trabalho e residéncia.

Moore e Kearsley (1996) — Educacao a distancia € uma aprendizagem,
planejada que normalmente ocorrem em diferentes lugares de onde se encontra o
professor, 0 que requer técnicas especiais de desenho de curso, de tecnologias
instrucionais, de métodos de comunicagdo eletrbnica e outras tecnologias, bem

como arranjos administrativos e organizacionais.

Decreto 2494 (10/02/1998) — Educacdo a distancia € uma forma de
ensino que possibilita a auto-aprendizagem, com mediacdo de recursos didaticos
sistematicamente organizados, apresentados em diferentes suportes de informacéo,
utilizados isoladamente ou combinados, e veiculados pelos diversos meios de

comunicacao.

Segundo Vargas (2003), embora seja grande o numero de definicbes para
educacdo a distancia, a literatura perde em concisdo e objetividade, pois muitos
autores confundem definicdo com explicacéo, formulando enunciados de conteudos
excessivamente extensos. Além disso, explica Vargas, diversos autores chamam a
atencdo para a necessidade de se reestruturar varias definicbes ainda em uso, por
se basearem em uma visdo da educacao a distancia atrelada aos estudos por
correspondéncia, em que o aluno esta fisicamente separado do professor e de

outros alunos.
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Portanto, Vargas (2003) definiu educacdo a distancia como “uma
modalidade de ensino/aprendizagem que rompe as barreiras do tempo e do espaco,
promovendo diferentes formas de interagdo entre alunos e professores”. O objetivo
da autora foi construir uma definicdo com base nos principios da clareza e da
objetividade, evitando incorrer no erro filosofico de confundir a definicAo de um

conceito com a sua explicacao.

Além de definicbes inadequadas e ultrapassadas, aponta Vargas (2003),
a literatura em educacao a distancia reporta a um outro problema, o da confuséo de
conceitos. Os termos educacado a distancia, ensino a distancia, aprendizagem a
distancia e outros correlatos sdo usados indistintamente, tanto na linguagem

cotidiana como na técnica, para descrever o mesmo tipo de acontecimento.

Qual o conceito certo? E dificil dar uma reposta precisa a essa pergunta;
contudo, alguns autores defendem que educacao a distancia seria 0 conceito mais

amplo.

Laaser (1997) Argumenta que educagdo a distancia seria um conceito
melhor do que ensino a distancia e aprendizagem a distancia por ser mais
abrangente. Ensino a distancia esta mais voltado para a figura do professor,

enguanto aprendizagem a distancia enfatiza muito o lado do aluno.

Perriault (1996, apud Belloni, 1999) Prefere o uso do conceito de
educacéo a distancia, esclarecendo que € um termo genérico que inclui o elenco de
estratégias de ensino e aprendizagem, o qual, variando em tempo e lugar, assume
diferentes denomina¢gbes como “educacdo por correspondéncia” ou “estudo por
correspondéncia”, “estudo em casa”, “estudo independente”, “estudos externos”,

“ensino a distancia”, “telensino”, “educacgéo a distancia”, “teleducacao”, etc.

Educacao a distancia parece ser o conceito mais amplo, o guarda-chuva
que abriga os demais processos de ensino, aprendizagem e treinamento e, talvez
por isso, um dos mais usados. Em 1982, quando o International Council for
Correspondence Education (ICCE) resolveu atualizar a sua denominacéo optou por
adotar o nome de International Council for Distance Education (ICDE), fortalecendo

e, de certa forma, universalizando o conceito. No Brasil, a entidade representativa da
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categoria fez a mesma opc¢éo, ao denominar-se Associagéo Brasileira de Educacao
a Distancia (ABED).

[1.10 — Educacéao Corporativa

Educacao corporativa ou universidade corporativa?

Eboli (2004) esclarece que programas educacionais sempre existiram nas
organizacbes, mas normalmente eram restritos aos niveis gerencias e a alta
administracdo. Para a maioria dos empregados, havia programas de treinamento
pontuais. O surgimento do modelo de universidade corporativa, segundo a autora,
foi um grande marco da passagem do tradicional centro de treinamento e
desenvolvimento (T&D) para uma preocupagdo mais ampla e abrangente com a
educacdo de todos os colaboradores de uma organiza¢éo. Assim, na viséo de Eboli,
€ com o advento das universidades corporativas que vem a tona a nova modalidade

de educacéo corporativa.

Embora os dos conceitos — educacdo corporativa e universidade
corporativa — tenham entrado de forma concomitante no ambiente organizacional,
observa-se que universidade corporativa é um termo muito restritivo, principalmente
porque nem toda organizacao precisa ou vai criar esse tipo de unidade educacional

em sua estrutura.

Por outro lado, muitos principios e préaticas que orientam um modelo de
universidade corporativa podem perfeitamente ser aplicados em qualquer tipo de
organizacéo. Eboli (2004) esclarece que os principios s&o bases filosoficas e os
fundamentos que norteiam uma ac¢do, ou seja, sdo 0s elementos quantitativos
conceituais predominantes na constituicdo de um sistema de educacao corporativa
bem-sucedido. Sado os principios que ddo origem a elaboracdo de um plano
estratégico consistente e de qualidade. As préaticas sdo escolhas estratégicas
(competéncias empresariais) em escolhas pessoais (competéncias humanas).
Segundo a visdo da autora os sete principios de sucesso de um sistema de

educacéao corporativa e as principais praticas a eles relacionadas sao:

1. Competitividade — Obter o comportamento e envolvimento da alta

cupula com o sistema de educacéo, alinhar as estratégias, diretrizes e praticas de
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gestdo as estratégias do negdcio, implantar um modelo de gestdo de pessoas por
competéncias e conceber acdes e programas educacionais alinhados as estratégias

do negdcio.

2. Perpetuidade — Ser veiculo de disseminacdo da cultura empresarial e

responsabilizar os lideres e gestores pelo processo de aprendizagem.

3. Conectividade — Adotar e implementar a educacao ‘“inclusiva”,
contemplando o publico interno e o externo, implantar modelo de gestdo do
conhecimento que estimule o compartilhamento de conhecimentos organizacionais e
a troca de experiéncias, integrar o sistema de educacdo com o modelo gestdo de
conhecimento e criar mecanismos de gestdo que favorecam a construcdo social do

conhecimento.

4. Disponibilidade — Utilizar de forma intensiva tecnologia aplicada a
educacdo, implantar projetos virtuais de educacédo (aprendizagem mediada por
tecnologia), implantar multiplas formas e processos de aprendizagem que favorecam

a “aprendizagem a qualquer hora e em qualquer lugar”.

5. Cidadania — Obter sinergia entre os programas educacionais e projetos
sociais, comprometer-se com a cidadania empresarial, estimulando: a) a formacéo
de atores sociais dentro e fora da empresa, e b) a construcdo social do

conhecimento organizacional.

6. Parceria — Parcerias internas: responsabilizar lideres e gestores pelo
processo de aprendizagem de suas equipes, estimulando a participacdo nos
programas educacionais e criando um ambiente de trabalho propicio a
aprendizagem. Parcerias externas: estabelecer parcerias estratégicas com

instituicbes de ensino superior.

7. Sustentabilidade — Torna-se um centro de agregacao de resultados
para 0 negocio, implantar sistema métrico para avaliar os resultados obtidos,
considerando-se 0s objetivos do negocio e criar mecanismos que favorecam a auto-

sustentabilidade financeira do sistema.

Na visdo de Vargas (2002), educacdo corporativa € um conceito

emergente surgido como fruto das mudancas geradas na arquitetura fisica e



23

estratégica das organizacfes, provocadas pela revolucdo tecnoldgica iniciada em
meados do século passado. A partir principalmente na década de 1990, as acdes de
T&D comecaram a deslocar-se da esfera restrita da antiga area de recursos
humanos, mais preocupada em promover treinamentos especificos para desenvolver
habilidades dos empregados e, passaram a permear toda a organizacdo sob o nhome

de educacéo corporativa.

[1.11 - Universidade Corporativa

Alguns autores sugerem que a melhor forma de se definir universidade
corporativa é comecar falando sobre o que ndo € universidade corporativa. Por
exemplo, uma universidade corporativa ndo € simplesmente: uma linda logomarca
estampada em camisetas e correspondéncias oficiais da organizagdo; um novo
catalogo on-line ou mesmo novos cursos oferecidos na modalidade on-line; um
rétulo criado para dar novo sopro de vida ao antigo departamento de treinamento de

pessoal.

Uma das definicbes mais completas de universidade corporativa é dada
por Allen (2002). Além de definir, o autor explica o significado de cada expresséo

que utiliza:

Uma universidade corporativa é uma entidade educacional que funciona
como uma ferramenta estratégica desenhada com o fim de ajudar a organizacéo-
mae a atingir a missao, por intermédio da conducdo de atividades que cultivem a

sabedoria, o conhecimento e a aprendizagem individual e organizacional.

Allen (2002) enfatiza que o proposito geral de uma universidade
corporativa é apoiar a missdo da organizacao. A obtencdo de aprendizagem que nao
se aplica ao objetivo da organizacdo ndo € um resultado positivo para uma
universidade corporativa. Para que uma universidade corporativa se efetiva,
empregados e organizacdo devem ter a sabedoria para realmente aplicar a
aprendizagem e o0 conhecimento que adquiriram de forma a ajudar no cumprimento

dos objetivos organizacionais.

E importante notar que, com base nessa definicdo, o treinamento com

certeza € uma atividade viavel da universidade corporativa. Entretanto, um
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departamento de treinamento por si sé ndo se qualifica como uma universidade
corporativa, porque suas atividades geralmente ndo tém um vinculo direto
estratégico com a missao organizacional e raramente sao desenhadas para cultivar

a aprendizagem organizacional, o conhecimento e a sabedoria (Allen, 2002).

Barley (2002) sustenta a mesma posicado de Allen (2002), quando afirma
que, embora os propdsitos primarios das universidades corporativas sejam o de
construir competéncias, orientar a mudanga organizacional, manter a
competitividade organizacional, recrutar e manter talentos, bem como servir aos
clientes, o foco principal da maior parte delas esta nas praticas estratégicas de
negocios, conscientes das responsabilidades de contribuirem para o crescimento
elou a efetividade organizacional. Barley declara que as universidades corporativas
sdo estratégicas em virtude de serem planejadas e modeladas para atenderem a
missdo organizacional. S&o orientadas por resultados porque somente existem

enquanto puderem provar seu valor para a organizacao.

No modelo tradicional de T&D, observa-se que a funcdo da éarea de
treinamento € de treinar pessoas para desenvolver suas habilidades para o trabalho.
Ela tende a ser uma funcdo mais descentralizada e com varios programas
independentes que conseguem (ou buscam conseguir) atender a poucas parcelas
da populacdo de empregados. Quanto maior a organizagdo, maior a
descentralizacdo e, também, a falta de controle sobre quem esté sendo treinado, em
que esta sendo treinado e qual o impacto do treinamento realizado no desempenho

final do empregado, dos grupos e da organizacao.

Uma universidade corporativa trabalha no sentido inverso do que é hoje a
funcdo de treinamento. Conforme esclarece Meister (1999), ao invés de ser uma
funcdo descentralizada e com varios programas independentes, a universidade
corporativa funciona de forma mais centralizada e tem um escopo bem mais amplo.
Ou seja, uma vez instalada, funciona como um guarda-chuva estratégico que abriga
todas as acdes de T&D da organizacdo. A proposta da universidade corporativa €
alinhar aos objetivos empresariais todos os envolvidos na organizacdo, além de
oferecer solucbes de aprendizagem com relevancia estratégica para cada conjunto

de cargos ou fungdes.
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Segundo Meister (1999), embora a palavra universidade leve a pensar em
um campus fisico com um corpo docente estavel, a versao corporativa € diferente e
inovadora. As universidades corporativas representam um processo no qual os
empregados de todos os niveis estdo envolvidos em um aprendizado continuo e
permanente para melhorar seu desempenho no trabalho. Assim, elas existem em

diversos formatos e tamanhos, com ou sem um campus fisico.

Virtual ou ndo, uma universidade corporativa pressupde a existéncia de
uma estrutura basica bem organizada e definida, que dé suporte ao pleno
funcionamento de suas atividades. Barley (2002) esclarece que ao incorporarem 0s
elementos criticos de estratégia e de valor, as universidades corporativas podem
assumir uma variedade de formas e estruturas organizacionais. Um dos elementos
importantes na estrutura da universidade corporativa € a forma como os conteddos
estdo organizados. Observa-se que, em geral, essa organizacdo dos conteudos
segue alguns principios que tem se mostrado comuns em varias organizagoes,
principalmente porque eles sdo derivados da abordagem baseada em competéncia.
Séao eles: Curriculo Basico, Curriculo Transversal e Curriculo Especifico.

[1.12 — E-Learning

Rosenberg (2001) define e-learning como o uso das tecnologias da
internet para a entrega de um amplo arranjo de solugbes que estimule o
conhecimento e o desempenho. Segundo o autor, o e-learning baseia-se em trés

critérios fundamentais:

1. Trabalha em rede, tornando possivel uma atualizacdo instantanea de
dados, envolvendo armazenagem e busca, distribuicdo e compartilhamento de

informagao ou instrucéo.

2. Chega até ao usuario final por intermédio de um computador usando

uma tecnologia padréao de internet.
3. Focaliza em uma visdo mais abrangente de soluc¢des de aprendizagem

que vao muito além do paradigma tradicional de treinamento.

Segundo Verespej (2001), a rapidez das mudancas em uma economia

hoje direcionada pela informacao, esta fazendo com que um nimero cada vez maior
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de organizacdes adote o e-learning como formar de treinar os seus empregados. O
autor aponta trés areas que estao emergindo com os tipos que melhor se ajustam a
essa modalidade: 1. Treinamento de novos empregados, 2. Introducdo de novos
produtos e 3. Situagcdes nas quais o conhecimento precisa ser transferido para um
grande numero de pessoas ou para um grupo de pessoas que esteja

geograficamente disperso.

Na visdo de Rosenberg (2001), quando uma organizagcdo adota uma
estratégia de e-learning, ndo introduz apenas uma nova tecnologia de
aprendizagem, mas uma nova forma de pensar a aprendizagem. Muitos esforcos em
usar a tecnologia para a aprendizagem nao foram bem sucedidos porque poucas
pessoas conseguiram ver o que estava por detras dessa tecnologia. Esses esforgos
geralmente subestimaram a complexidade das interacdes entre o e-learning e a
organizacao, e o quanto € dificil para as pessoas mudarem a atitude sobre como séo
0s eventos de aprendizagem e como eles podem vir a ser. Uma boa estratégia de e-
learning certamente abordard questdes de tecnologia e de efetividade da
aprendizagem, mas também abordard questdes de cultura, lideranca, justificativa,

organizacao, talento e mudanca.

Rosenberg ressalta que o e-learning seria algo ja bastante complexo se o
seu unico objetivo fosse desenvolver e executar treinamentos de alta qualidade na
web. Segundo o autor, construir uma estratégia de e-learning que seja realmente

bem sucedida envolve muito mais do que isso, como por exemplo:

1. Novas abordagens para o e-learning — Inclui treinamento on-line (a
estratégia instrucional) que fornece simulacdes de cursos e negdcios, e gestdo do
conhecimento (a estratégia informacional) que fornece banco de dados de

informacdes e as ferramentas para o suporte do desempenho.

2. Arquiteturas de aprendizagem — Inclui coordenacao entre e-learning
e o0 restante dos esforcos de aprendizagem empreendidos pela organizacao.

Significa construir uma sinergia entre o e-learning e o treinamento presencial.

3. Infra-estrutura — Refere-se ao uso da capacidade tecnologica da
organizacdo para oferecer e gerenciar acdes de e-learning. Do simples acesso a
web aos famosos “sistemas de gestdo de aprendizagem”, a falta de uma boa infra-

estrutura tecnoldgica é fator impeditivo ao sucesso do e-learning.
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4 - Cultura de aprendizagem, mudanca e comprometimento gerencial
— Refere-se a criacdo de um ambiente organizacional que encoraje a aprendizagem
como uma atividade de valor para os negdcios, apoiados pelos principais dirigentes
da organizacdo que devem estar realmente comprometidos com o processo. Diante
de uma cultura negativa de aprendizagem, qualquer iniciativa de e-learning, por
melhor que seja, nédo frutificara. Além disso, é necessario que haja “defensores” da

idéia do e-learnig na organizacado, para que o projeto consiga ser implantado.

5. Estudo de caso — Refere-se do desenvolvimento de um estudo piloto
na organizacdo que mostre a importancia do e-learning como alavancador de
negocios. A velha equacdo de “dias treinados por custos de investimentos” nao

funciona mais.

6. Reinvencéo da organizagdo do treinamento — Envolve a adogéo de
um modelo de organizacdo de negdcios que apoie o crescimento do e-learning, em
vez de impor limites a ele. Nova abordagem de aprendizagem exige nova
abordagem para administrar/profissionalizar e avaliar a funcdo de

aprendizagem/treinamento.

Observa-se assim, que a proposta do e-learning, de acordo com 0s seus
seguidores, € bem mais abrangente do que simplesmente treinar empregados
usando cursos baseados na web. Segundo Rosenberg (2001), uma abordagem mais
ampla do e-learning deve prover solugdes tanto para treinamento quanto para a
gestdo do conhecimento nas organizacdes. O verdadeiro desafio para a
aprendizagem do tipo e-learning, € a capacidade de distinguir a necessidade de
informacgé&o (treinamento on-line) e, principalmente, a compreensao de como essas

duas necessidades podem trabalhar em conjunto.

Ainda em sua infancia, o que tornou possivel a adocdo do e-learning
pelas organizacfes foram os avancos tecnoldgicos que ocorreram no ambiente de
trabalho, particularmente nos ultimos anos, possibilitando, entre outras coisas, um
namero maior de microcomputadores por secdo e 0 acesso mais facil a internet
(Verespej, 2001).
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[1.13 — TD&E A Distéancia: Multiplas Midias e Clientelas

Novas tecnologias tém sido usadas em educacéao a distancia (EAD). Para
construir-se um ambiente de ensino-aprendizagem eficiente, é necessario adequar
os variados meios hoje disponiveis aos conhecimentos e habilidades a serem
adquiridos pelos participantes de cursos a distancia. A questdo que se coloca no
planejamento de solucdes instrucionais € como utilizar os recursos disponiveis para
construir ambientes que propiciem experiéncias que possam facilitar o aprendizado —

enfim, como colocar a tecnologia a servico da metodologia de ensino.

.14 — Educacdo a Distancia, suas Caracteristicas, Vantagens e

Limitacdes

As tecnologias de comunicacgao e informacao trazem uma nova relacao do
homem com o mundo. O que caracteriza a modernidade é o distanciamento tempo-
espaco. As culturas pré-modernas vinculavam tempo e lugar, o quando estava
conectado ao onde. Com as tecnologias de comunica¢ao desenvolvidas nos séculos
XIX e XX, as relacbes sociais se ddo com outros ausentes, localmente distantes,

sem a interacdo face a face.

A sociedade encontra-se, agora, articulada em torno de meios de
eletrdnicos de alta velocidade. O conceito de cultura e a propria percepcao do
homem no mundo estdo sendo modificados. A dindmica das mudancas impde um
novo ritmo de difusdo e aquisicdo de conhecimentos, muito mais veloz, se
comparada a alguns anos. As necessidades atuais de educacdo continuada,
decorrentes das constantes mudancas no mundo, tém apontado a EAD como uma
alternativa a ser explorada — pelas organizacdes, pelo ensino formal ou pela

universidade.

Os conceitos de EAD elaborados por diversos pesquisadores apresentam
duas caracteristicas basicas: a separacdo fisica entre professor e aluno e a
utilizacdo de meios técnicos para comunicagao. O desenvolvimento tecnoldgico tem
pautado a busca da superacdo da distancia entre professor e aluno. Essa busca
comeca no século passado, com a utilizagdo dos servicos postais, depois
incorporando outros meios de comunicacao ja considerados tradicionais na EAD,
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como o radio, a televisdo e os audiovisuais, até chegar em nossos dias, com a
adocdo das mais recentes tecnologias. Os computadores, especialmente em rede,
permitem a comunicacdo imediata de mao dupla, praticamente eliminando a
distancia entre alunos e professores, e permitindo a interagédo entre aluno-aluno. Por

isso, conceituar EAD significa apresentar, também o conceito de interatividade.

A definicdo do termo interatividade tem sido associada ao processo de
difusdo da informatica, mas o0 conceito esta presente em qualquer processo que
permita a participacdo do usuério, desde a simples mudanca de tela
(“ENTERatividade”) até o total controle sobre o processo. A interatividade acontece
no cotidiano — no trabalho, no lazer, na economia como, por exemplo, na TV, no
teatro, nos negécios on-line, na publicidade e até mesmo em jogos e nos brinquedos

eletrénicos.

Cabe destacar a distincdo entre a interatividade da maquina e a do
usuario. A primeira é aguela que permite o usuario trabalhar sobre o programa,
enquanto a segunda pressupde atividade mental e intelectual para interpretacdo do

objeto de estudo.

Na atividade educacional, o termo interatividade é utilizado a partir do
momento em que a informatica permitiu integrar diferentes midias no computador.
Com a possibilidade de aceso direto e imediato aos contetudos e ao professor, o
processo de aprendizagem tornou-se mais participativo e criativo, facilitando a

construcdo do conhecimento.

Os avancos decorrentes da convergéncia da computacéo, microeletrénica
e telecomunicacdes possibilitam a expansdo das fronteiras da EAD, que pode
beneficiar-se desses novos recursos didaticos. O reconhecimento da qualidade da
aprendizagem em um contexto em que ocorre a interatividade, associada a
crescente demanda por atualizacdo de conhecimentos por parte da sociedade, tem

levada a expanséo da EAD.

Sua adocao no treinamento corporativo tem se intensificado, justamente,
pela interatividade propiciada pelo uso de novas midias. Em funcéo desse potencial,
as novas tecnologias possibilitam o surgimento de um sujeito ativo no processo de

producéo e disseminacao de conhecimentos, o que reflete na propria reconceituagéo
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da capacitacdo profissional. A autonomia, habilidade essencial para o atual cenario
do mundo do trabalho, tem seu desenvolvimento potencializado pelo uso de novas
tecnologias na educacdo corporativa. Em um modelo de gestdo em que a
intermediacao de supervisores foi substituida por redes de operacao interpessoal e

intergrupal, nada pode ser mais apropriado.

Além da interatividade, outras caracteristicas da EAD tém intensificado
seu uso. O processo de fusfes e internacionalizagdo de empresas criou a
necessidade de levar o treinamento simultaneamente a publicos numerosos e
dispersos por condi¢cdes geograficas e ocupacionais ou por limitacbes fisicas,
possibilidade oferecida pela EAD. A individualizacdo do estudo, com respeito ao
ritmo do treinando, que podera repetir uma atividade ou interrompé-la para retomar
em outro momento, a apreensdo gradual do contetdo e a possibilidade de auto-
avaliacdo permanente durante o processo sao apontados como fatores positivos

dessa metodologia.

Outra caracteristica da EAD é que os conteudos estao disponiveis onde e
quando solicitados. Ndo é necessario aguardar a ofertar de uma acéo de educacao.
Uma vez produzidos, os recursos ficam disponiveis aos participantes sempre que
forem necessarios, sem necessidade de deslocamento ao local do evento. O custo
inicial de producdo tende a ser elevado, mas, pela possibilidade de uso por um

grande numero de participantes o custo individual € baixo.

Outra caracteristica exclusiva da EAD €& a possibilidade de cada
participante tracar se caminho Unico e individual no processo de aprendizagem, com
garantia de consisténcia de conteddo a todos os participantes, que nao precisam
participar das atividades no mesmo periodo. A EAD, quando mediada por
ferramentas de comunicacéo, possibilita que os participantes interajam e contem

com assisténcia didatica durante o processo.

[1.15 — Evolucéo e Midias Utilizadas

Na primeira geracdo, o material impresso foi o principal meio para
viabilizar a oferta de curso. E uma midia utilizada até hoje, especialmente por sua
portabilidade. As estratégias mais utilizadas por meio de impressos sao leitura de

textos e instrugao programada.
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Com a incorporacdo de tecnologias distributivas, a EAD passa a lancar
mao de recursos audiovisuais que incluem televisdo e radio. Trata-se de recursos
que proporcionam a comunicagdo de um para muitos. Suas formas de uso mais
comum sado: instrugcdo programada audiovisual, apresentacdo de slide/som
controlada pelo treinando, apresentacdo automatica de slide/som, apresentacao de

videos, programas de radio, teleconferéncia e televisao.

Assim como o material impresso, as limitacdes no uso dessas midias
residem na dificuldade de atualizacdo de conteudos, e, sob a Gtica do planejamento,
esses recursos nao permitem interacdes entre os participantes do processo. Outro
fator que limita sua utilizacdo, além dos custos de producdo, como no caso do uso
da televisédo, é o fato de o participante assumir uma postura passiva no processo
ensino-aprendizagem, o que ocorre de modo geral com as midias da categoria
distributiva. Por isso, o uso de tecnologias distributivas é mais apropriado quando
relacionado a objetivos instrucionais de niveis baixos (conhecimento e
compreensao), merecendo cuidados quando os objetivos de ensino incluem
mudanca de atitude (dominio afetivo), e quando se referem aos niveis mais elevados
do dominio cognitivo — aplicacao, analise, sintese e avaliacdo — e inadequados em

relacdo ao dominio psicomotor.

Em termos de modelo pedagégico, as tecnologias distributivas sao
similares ao método tradicional de aula expositiva, em que o professor é o centro do
processo de ensino-aprendizagem e tem por objetivo a transferéncia de
informacBes. Nessa perspectiva, o professor define a ordem, o ritmo e a
profundidade a ser dada ao estudo. Embora seja o procedimento mais empregado,
tradicionalmente, em todos os niveis de ensino, para que a aula expositiva seja 0
mais eficiente possivel, € necessario atentar-se para a qualidade da comunicacao
entre professor e aluno, uma vez que transmitir informacdes é bem diferente de
comunicar-se. No caso da sala de aula o professor deve desenvolver empatia e
manter-se atento para a reacdo dos alunos, criar em sala de aula um clima de
confianca, despertar a curiosidade dos alunos entre outras a¢des que influenciem
positivamente o processo de ensino-aprendizagem. No caso do EAD, o material as
ser produzido deve ser bem planejado, permitindo, além da transmissdo de
informagbes, a compreensdo dos conceitos pelo aluno, tornando-o capaz de

promover a transferéncia de aprendizagem para outros contextos. Isso implica a



32

utilizacdo de uma linguagem adequada, refor¢co de conceitos, exercicios, feedbacks,
etc., além de promover oportunidades de interacdo entre os participantes do
processo de ensino-aprendizagem. Em relacdo a televisdo e a teleconferéncia,
existe a possibilidade de interacdo e programas gerados ao vivo, funcionalidade sé
disponivel aos participantes sincronos, ou seja, os estudantes devem receber as
informacfes a qualquer tempo, mas ndo permitem interatividade. Pode-se utilizar,

entdo, recurso de encontros pré-agendados, tornando o ensino semipresencial.

Na segunda geracdo, a EAD é marcada pela informética, constituindo-se
a metodologia treinamento baseada no computador (TBC), as simulacbes e as
tecnologias de multimidias, de hipertexto e de hipermidia, entre outras. Nesse
contexto ha uma maior interatividade e a possibilidade de combinacdo de multiplas
midias, incluindo textos, softwares e audiovisuais. As tecnologias interativas
permitem um modelo de aprendizagem centrado no aluno. S&o tecnologias com
potencial para a personalizagéo, interatividade e qualidade no ensino. O pressuposto
pedagogico principal da abordagem centrada no aluno é o fato de a aprendizagem

exigir que cada pessoa receba a informag&o e possa criar um novo conhecimento.

A mente ndo é uma ferramenta para reproduzir informacédo, mas também
um mecanismo para internalizar conhecimento por meio da observacdo e da
experiéncia. Nessa abordagem, os estudantes assimilam os conteddos através da
descoberta, enquanto determinam o ritmo da aprendizagem. Para tanto, é
necessario reconhecer as diferencas individuais. Nos cursos presenciais, para
facilitar o aprendizado, o0s instrutores preparam o0s estudantes e projetam
experiéncias individuais, por meio das quais sdo desenvolvidas novas habilidades. E
preciso que o professor mantenha o nivel de motivacdo elevado, utilizando
estratégias que despertem o interesse por encontrar as respostas as questdes

levantadas.

E ainda necessario manter os alunos atentos tanto a explanacdo do
professor quanto aos textos e aos exercicios propostos — fazer perguntas, fornecer
feedback, propor exercicios praticos, jogos, estudos de casos, etc. Essas estratégias
possibilitam a transferéncia da aprendizagem, ou seja, a aplicacdo do contetdo a
situacdes especificas. No caso da EAD, as tecnologias interativas da segunda
geracdo permitem as seguintes estratégias: simulacdo de situacdes dinamicas;



33

simulacdo de tarefas, usando instrumentos reais e equipamentos; utilizacdo de
roteiros de trabalho ou sistemas de suporte ao desempenho ou ajuda no trabalho

(job aids) e simulagéo de situagcdes envolvendo alternativas de decisbes complexas.

A possibilidade de interacdo com o objeto do estudo torna o uso destas
tecnologias apropriado para a aquisicdo de habilidades em um nivel de maior

complexidade, permitindo a aplicabilidade dos conhecimentos adquiridos.

Na década de 1980, as grandes empresas passaram a utilizar as redes de
computadores como tecnologias de EAD, desenvolvendo tutorias e treinamento de
determinadas fun¢Bes, mas ainda sem o0s recursos da interatividade entre os
participantes do processo de ensino-aprendizagem. Esse periodo representou

apenas uma fase de automatizagao de informagodes e instrugoes.

A partir dos anos de 1990, os recursos tecnoldgicos evoluiram e abriram
outras possibilidades para a educacédo e formacéao profissional, facilitando o acesso
as informacdes e ao conhecimento redefinindo o tempo e o espac¢o do treinamento e

constituindo a atual geracao da EAD.

Acompanhando a evolucdo da tecnologia, a EAD adotou o treinamento
basico na web (TBW), com ambientes virtuais que se utilizam da telecomunicagao
por meio da internet e multimidia. Os recursos de comunica¢ao permitem estratégias
de discussdo em grupos com mediacao de tutor a distancia e utilizacdo de jogos
interativos. De acordo com o estudo do Lotus Institute (1996), séo classificadas
como tecnologias colaborativas. Essas tecnologias dao suporte a abordagem
centrada na equipe, que tem por objetivo a mudanca do modelo mental. O estudo do
Létus utiliza o conceito de Peter Senge para modelos mentais. “Modelos mentais séo
idéias profundamente arraigadas, generalizacbes, ou mesmo imagens que
influenciam nosso modo de encarar 0 mundo e nossas atitudes” (Senge, 1990,
p.17). As tecnologias colaborativas permitem a interacdo ndo apenas de um
individuo com a tecnologia, mas entre individuos, com comunicac¢ao interpessoal
entre sujeitos que compartiiham um objetivo comum. As interagcbes podem ser
facilitadas por um tutor. Essas tecnologias incluem o uso de grupos de chats e
féruns, sendo os primeiros utilizados em tempo real, exigindo estudantes e tutores

conectados a mesmo tempo. A tecnologia de videoconferéncia pode ser usada para
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criar uma sala de aula virtual, abrangendo grandes distancias geograficas,
considerada uma tecnologia colaborativa, porém limitada, ja que ndo permite ao tutor

dar o apoio mais efetivo & abordagem de aprendizagem centrada na equipe.

A abordagem de aprendizagem centrada na equipe propicia um ambiente
na qual o conhecimento emerge e é compartilhado por meio da colaboracdo de
individuos, dentro de grupos de aprendizagem. O pressuposto dessa abordagem é
gue mudangas em modelos mentais ocorrem com mais sucesso por meio de sua
utilizacdo. Na equipe de aprendizagem, conhecimentos prévios do aluno e do
especialista sdo explicitamente incorporados no processo com a criacdo de um novo
conhecimento. Como exemplos dessa abordagem podem citar: aulas participativas,
dindmicas de grupo, estudo de caso, simulacéo, etc. A aprendizagem centrada na
equipe € mais produtiva para a resolucdo de problemas de forma criativa, e sua
utilizacdo € considerada ideal quando o objetivo da aprendizagem nédo é apenas
uma mudanca individual, mas uma mudanca no comportamento do grupo ou da
cultura organizacional. O papel do tutor € facilitar ao maximo o compartilhamento da
informacg&o e do conhecimento entre os membros do grupo, e ndo a de controlar a

distribuicdo e o ritmo de aprendizagem pretendido e abordagens pedagdgicas.

[1.16 — O Publico-Alvo — Suas Necessidades Individuais

Um importante aspecto a ser considerado no momento de definir
estratégias e midias mais adequadas em projetos de EAD € que o publico-alvo é um
conjunto de individuos em que cada um usa métodos peculiares para aprender,
carrega experiéncias anteriores diferenciadas, tém distintas necessidades de
aprofundamento nos contetdos estudados e nem sempre tem acessos aos recursos

necessarios ao estudo.

As informacdes sdo oferecidas em formas de textos para leitura individual,
exposicoes verbais, figuras, esquemas, teorias ou modelos. Essas informacfes séo
recebidas e processadas de forma diferente por cada pessoa. Alguns aprendem de
forma individual, enquanto outros preferem aprender ativamente, interagindo com

outros. Essas preferéncias na forma de aprender séo os estilos de aprendizagem.

Estudiosos tém classificados os estilos de aprendizagem sob vérias

perspectivas. Howard Gardner propde que os individuos ndo possuem um estilo de
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aprendizagem Unico, mais oitos diferentes estilos que podem estar presentes ao

mesmo tempo, ainda que um deles seja dominante. Sao eles:

Verbal-linguistico. E caracteristica de individuos que se relacionam
melhor com o meio através da linguagem. Gostam de ler, escrever, trabalhar com

material escrito e com historias, jogos de palavras, dialogos e debates.

Logico-matematico. O estilo I6gico-matematico refere-se ao uso de
raciocinio indutivo e dedutivo para resolver problemas abstratos. Inclui as
habilidades de classificar, prever, priorizar, formular hipéteses cientificas e entender
relacbes de causa e efeito. S&o individuos aprendem reunindo evidéncias,

elaborando hipoteses, formulando modelos e construindo argumentos.

Visuespacial. E caracteristico de individuos que se relacionam com o
mundo por meio de imagens, precisam de uma imagem mental ou fisica para

compreender as coisas.

Corporal-cinestésico. Nao se limita aos atletas. Inclui habilidades fisicas
como coordenacgdo, equilibrio, destreza, forga, flexibilidade e velocidade, mas
também se refere a coordenacdo motora fina. E caracteristica de individuos com
grande habilidade no uso da linguagem corporal, que interagem melhor com o

mundo por intermédio do contato manual e corporal.

Musical. E caracteristica de individuo com habilidade natural para
interagir e entender os sons, musicais ou ndo. Sao pessoas sensiveis a altura dos
sons, a melodia e ao ritmo. Aprendem ouvindo e respondendo a sons, incluindo voz,

sons ambientes e musica.

Interpessoal. Referem-se a capacidade de  autodisciplina,
autoconhecimento e auto-estima. E caracteristica de individuos que pensam melhor
quando ditam seu préprio ritmo. Eles se relacionam com o mundo sob uma otica

independente e por meio da auto-reflexao.

Naturalista. Individuos que se incluem nesse estilo aprendem melhor por
meio da natureza, estdo sintonizados com o mundo ao seu redor e possuem uma
grande capacidade de organizacdo e classificacdo. Aprendem melhor quando
podem explorar locais abertos. Considerando que as caracteristicas dos varios

estilos de aprendizagem sdo passiveis de serem desenvolvidas, poderemos ser
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mais eficientes se desenvolvermos diferentes habilidades de lidar com as

informacdes que nos chegam de diversas formas.

Uma forma de apresentacdo da informacdo ndo atinge a todos os
individuos do mesmo modo. O uso de estratégias instrucionais diversas, que
alcancem diferentes estilos, além de atender grupos que manifestem essas
caracteristicas, amplia as possibilidades de desenvolvimento de novas habilidades

na aquisicao de conhecimentos e enriqguece o ambiente de aprendizagem.

[1.17 — Um modelo para Planejamento Instrucional em EAD

Uma das premissas da EAD é que se trata de um processo de
aprendizagem sistematizado e efetivo, ou seja, diferentemente de informar, trata-se
de um processo relativo a formacdo. Nesse sentido é necessario sistematizar as
acOes educacionais seguindo um planejamento instrucional, processo que inclui as
seguintes etapas: redigir objetivos instrucionais; escolher modalidade de entrega;
estabelecer sequéncia de objetivos e conteudos; selecionar ou criar procedimentos
instrucionais; definir critérios de avaliacdo de aprendizagem e testar o desenho

instrucional.

E no momento de selecionar ou criar procedimentos instrucionais que o
planejador pode atender a mais importante premissa da EAD: o participante é o
centro do processo de ensino-aprendizagem. Para tanto, devera escolher
estratégias e meios que contemplem o participante individualmente, considerando
seu ritmo de estudo, seu estilo de aprendizagem, seu conhecimento prévio sobre o
assunto e permitindo a manipulacdo livre do objeto da aprendizagem, sob seu

préprio controle.

O modelo metodolégico aqui proposto tem por objetivo criar um ambiente
que favoreca a personalizacéo do estudo e que, além disso, possibilite ao planejador
sua aplicacdo independentemente da midia escolhida. Ao fazer suas escolhas, o
planejador deve pensar na possibilidade de incorporar ao seu projeto as
contribuicdes das diversas teorias da aprendizagem e correntes pedagdgicas ja
validadas, uma vez que cada uma delas pode propiciar, se adequadamente

empregadas, uma aprendizagem mais significativa.
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De forma a suprir as necessidades individuais de aprofundamento no

conteudo, o modelo propde o mapeamento da informacado em trés niveis:

Nivel 1 — E o contetdo considerado essencial e deve ser percorrido na
integra para o alcance dos objetivos de aprendizagem propostos. E no Nivel 1 que
sdo apresentados ao participante os organizadores prévios — materiais introdutorios
destinados a facilitar a aprendizagem, levando em conta o que o aluno ja tem
disponivel em sua estrutura cognitiva. As informacdes relevantes sobre o tema sao
apresentadas nesse nivel, como exercicios, estudos de caso, jogos, exemplos e
contra-exemplos, de forma que permita ao participante permanente auto-avaliacdo
de aprendizagem no decorrer do processo, Trata-se de avaliacdo de caréter
informativo que leva o aluno confirmar sua aprendizagem ou corrigir possiveis
desvios de compreensdo. Do ponto de vista da apresentacdo, o Nivel 1 deve ser
facilmente reconhecido seja pela diagramacdo do texto, recursos graficos, fontes

diferenciadas, seja por icones que o diferenciem dos demais itens de profundidade.

Vale observar que, nesse nivel, o conteudo pode ser oferecido em varios
formatos. Um exemplo é o uso de dramatizacdes didaticas para reflexdo, produzidas
em video (analdgico ou digital), quadrinhos, ilustracbes ou mesmo elaboradas pelos
participantes em grupos. O conteudo do Nivel 1 é objeto de avaliacdo de

aprendizagem.

Nivel 2 — Apresenta informag¢Bes complementares, aprofundamento dos
conceitos apresentados no Nivel 1, contexto histdrico e socioecondémico,
curiosidades e dicas. Assim como no Nivel 1, o Nivel 2 deve ser diferenciado por

padréo visual especifico.

Nivel 3 — Tem por objetivo atender aos que buscam mais detalhamento e
profundidade sobre o tema. Destina-se aos participantes que desejam pesquisar
sobre o assunto, tanto no decorrer do curso, como apds sua conclusdo. E
apresentada na forma de referéncias bibliogréaficas, sites comentados ou textos para
leitura adicional. No Nivel 3, sdo estimuladas a postura de aprender a aprender e a

autonomia.

O modelo propde, também, outro recurso para atendimento individual ao

participante, respeitando seu estilo de aprendizagem. Sugere que, ao longo do
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curso, as atividades sejam propostas em formatos variados. Nesse aspecto, a
diversificacao tecnoldgica pode ser bastante explorada. Por exemplo, um estudo de
caso pode ser narrado (audio), dramatizado em video ou apresentado na forma de
texto para leitura. No entanto, é essencial que a adequacdo das estratégias e meios
ao nivel de aprendizagem pretendido considere a classificacdo das tecnologias
utiizadas em EAD - distributiva interativa e colaborativa — e as abordagens

pedagogicas associadas a cada uma delas.

Essa estratégia pode estar presente ndo s6 na atividade propriamente
dita, mas também no tratamento dado as respostas dos participantes. Nesse caso a
devolucdo do resultado ao participante (feedback) pode conter reforco de
aprendizagem, em formato diferente do exercicio. Em vez de simplesmente informar
se a resposta esta correta ou incorreta, o participante recebera o contetudo
novamente, em outro formato ou com uma nova abordagem, obtendo, assim, nova

oportunidade de interacdo com o conteudo.

[1.18 — Educacéo a Distancia em Organiza¢cdes Publicas — Desafios para

implantacéao

Desafios e obstaculos para implementacdo da educacdo a distancia
(EAD) devem ser compreendidos como estimulo a busca de novos caminhos,
superacdo de modelos e rotinas ja consolidados no ensino presencial e exigem
criatividade, maturidade na conducao politica, seriedade paciéncia persisténcia,além
da habilidade par trabalhar em equipe interdisciplinar. Vencer esses desafios
significa trabalhar a dimensédo de um todo, que é um sistema complexo, composto

por um conjunto de pecas interconectadas entre si.

Esses desafios podem ser agrupados, para melhor compreensdo, em
categorias que tém importancia na medida em que precisam estar presentes nos
momentos do planejamento e da implementacdo das aclOes necessarias ao
desenvolvimento dos cursos. Elas sinalizam algumas dificuldades a serem
trabalhadas com muita determinacdo para tornar realidade um ideal que deve estar

acima de interesses pessoais.
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Alguns desses desafios sdo de ordem mais subjetiva e comportamental:
0S psico-sécio-culturais, que influenciam de maneira geral e muitas vezes sao
determinantes como facilitadores ou dificultadores do processo de implementacao de
EAD. Outros desafios sdo mais operacionais, como os metodoldgicos, tecnolégicos,
legais, formacao de equipe técnica e logistica. Aléem desses, ndo podemos deixar de
lado os desafios enfrentados pelas organizacées de governo. Cada um deles sera

abordado a sequir.

1. Desafios psico-sécio-culturais — O aparecimento de um novo
paradigma provoca rejeicdes, desconfiancas, incdmodos, desinstala rotinas de
sistemas consolidados porque questiona ‘“verdades” e desmonta conceitos,
ameacando estruturas administrativas conservadoras e impondo mudancgas que sao

muitas vezes vistas com reserva e temor.

Planejar com antecedéncia e ter agilidade nas decisbes e no
encaminhamento das a¢fes sdo exigéncias de quem trabalha com um grande Umero
de pessoas que vao estudar em locais distantes da sede da organizacdo. Essas
pessoas precisam receber materiais didaticos preparados com muita antecedéncia e
conhecer, logo no primeiro dia de orientacdo, o planejamento de todo o curso que

deve estar num guia didatico.

Essa cultura de planejar com antecedéncia é nova e exige organizacao,
logistica eficiente, rigor na execuc¢do do calendario e um trabalho de equipe bastante
articulado. Nesse contexto, ja aqueles que ndo conseguem assimilar a importancia
do trabalho em equipe porque estdo acostumados ao trabalho individual e ao

Improviso.

a) Desafios Culturais — Um desafio permanente em EAD é o temo
relacionado & producéo dos materiais didaticos. E bastante freqiiente observar que
0S responsaveis pela producdo dos conteddos ndo conseguem absorver a cultura da
pontualidade na entrega dos trabalhos. Eles tém dificuldades em compreender que
0s textos, uma vez liberados, dependem ainda de revisao técnica e de um projeto
gréfico, antes de se transformarem em material didatico disponivel para utilizacao,

atividades estas que envolvem prazos especificos.
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A garantia de um cronograma que antecede o inicio do curso tem
influéncia direta na sua qualidade com reflexos na confiabilidade dos participantes.
As diferentes equipes que trabalham na organizagéo e implementagdo dos cursos
devem ter uma visdo de conjunto e compreender a importancia de cada trabalho,

pois nenhum € menos relevante que o outro.

Os desafios de natureza tecnolégica também refletem na vertente cultural,
pois ainda existem muitos professores que rejeitam incorporar no seu dia-a-dia 0 uso
de computadores e rede, ou que ndo se comunica bem na forma escrita, que sentem
inibicdo diante das cameras de videoconferéncia ou ndo conseguem trabalhar com

agilidade respondendo aos e-mails.

O fato de nao haver o contato face-a-face nao significa que a relagéo seja
impessoal ou fria. As pessoas que estdo atrds de um computador, por ndo estarem
diretamente no convivio de uma turma de colegas e de professores, precisam ser
acompanhadas com dedicacdo para que ndo se sintam isoladas ou perdidas no seu
percurso de aprendizagem. Cada vez mais, as tecnologias avangcam no sentido de
superar essa sensacao de isolamento e impessoalidade.

Um cuidado extremamente necessario, entretanto, € o de nao reduzir a
EAD aos meios tecnoldgicos, como se eles pudessem responder pela qualidade da
educagcdo. Esse é um equivoco comum principalmente em relagdo a rede de
computadores e aos programas e softwares cheios de novidades. Desenvolver EAD
exige muito mais do que conhecimento da midia a ser utilizada. Exige pensar
educacdo com todos os seus conceitos pedagogicos, e as pessoas como agentes
do seu processo de aprendizagem, cada vez mais criativas e ativas na busca de

novos conhecimentos.

O preconceito em relacdo a cursos as distancia €, também, um desafio
cultural que vem mudando na medida em que os cursos vao sendo implantados, e
gue deles participa professores e pesquisadores com muita respeitabilidade na
comunidade educacional. Os resultados das pesquisas sobre EAD Vém contribuindo
muito nesse sentido, pois sinalizam a seriedade e a boa qualidade na producéo dos
materiais e no acompanhamento dos alunos, que por sua vez, revelam satisfacdo

com o nivel de exigéncia dos cursos.
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Entretanto, ndo se pode desconhecer que ainda existem pessoas que
véem essa modalidade de educacdo com reservas e questionam a estratégia de
aumentar a incluséo, visando a reducéo de custos com a educacédo. A indugéo das
politicas publicas, fomentando programas nacionais de cursos de graduacéo e de
pos-graduacéo, tem sido determinante na superacdo desse desafio. Basta observar
os dados da Secretaria de Educacdo a Distancia do Ministério da Educacao
(SEED/MEC) em relagdo a adesdo da grande maioria das universidades federais e
dos centros federais de educacao tecnoldgica (Cefets), ao Sistema Universidade
Aberta do Brasil (UAB) e ao Programa de Formacado Inicial para Professores de
Ensino Médio e Fundamental (Pro-Licenciatura), dos quais participam universidades

publicas e organizacfes interessadas.

Nesse contexto se inserem 0s projetos pedagdgicos, cuja concepcao
precisa contar com elementos de criatividade e competéncia, considerando um aluno
adulto com experiéncias de vida, turmas heterogéneas e utilizacdo de recursos
didaticos variados. A utilizacdo de diferentes midias deve ser revista no projeto,
desde que tratada de forma integrada como facilitadoras da comunicacdo e da
aprendizagem, levando em consideracéo a sua disponibilidade para publico-alvo, de
modo a ndo excluir aqueles que nao tém possibilidade de acesso a um determinado

tipo de midia.

Os conteudistas, responsaveis pela producdo dos materiais didaticos,
também precisam preparar-se para realizar um trabalho diferenciado, produzindo
textos que dialoguem com as pessoas, que sejam facilmente compreendidos e
assimilados, de forma a eliminar a distancia existente entre o aluno e o

tutor/orientador.

Os tutores ou orientadores precisam ser capacitados e avaliados quanto
ao uso da linguagem escrita que influencia na comunicacdo, bem como na
abordagem individualizada de pessoas que sao ativos do seu processo de
aprendizagem. Eles costumam ser cobrados para fazerem aulas expositivas,
segundo o modelo presencial. Como o objetivo é a busca da autonomia, o estimulo
deve centrar na mudanca de comportamento de um aluno leitor, muito mais ativo e

independente no seu processo de aprendizagem. As experiéncias tém indicado que
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esse € um grande desafio cultural que tutores e alunos enfrentam durante os

momentos presenciais.

Um dos maiores desafios para EAD estd, portanto, no acompanhamento
individualizado das pessoas em uma modalidade de educagdo que tem como
proposta a expansao do sistema. As avaliacbes, como processo continuo que expde
os professores pela transparéncia dos materiais produzidos e amplamente
distribuidos, também criam barreiras e rejeicdes por parte do corpo docente que
culturalmente ndo se submete a avaliagdo do conteldo das aulas por eles

ministradas.

Na esfera empresarial, € grande o numero de organizacfes ou empresas
que investem na EAD como forma de suprir as necessidades de formacéo e
atualizacdo continuadas do seu corpo funcional e da cadeia de valor. Embora todos
os desafios anteriormente citados estejam presentes também no ambiente
organizacional, as instituicbes contam com a vantagem de trabalhar com um
universo mais restrito, no qual é possivel identificar as necessidades reais e 0s
estilos de aprendizagem do publico-alvo, de forma a permitir o desenvolvimento de

solucdes direcionadas ao atendimento dessas necessidades e condices.

As organizacdes enfrentam, entretanto, outros desafios, como o de
garantir espacos integrados de convivéncia entre trabalho e aprendizagem. Os
profissionais dessas instituicées trabalham e estudam no mesmo ambiente, e se por
um lado essa condicao favorece a aprendizagem aplicada e a sua reflexado critica,
por outro lado € percebida como uma dificuldade pela falta de privacidade daquele
gue esta estudando e partilhando com outros colegas um mesmo ambiente ou até

uma mesma “ilha”.

N&o se pode perder de vista, no entanto, que a relacdo teorico-pratica €
importante para que o trabalhador possa responder, com eficiéncia e eficacia as
mudancas de uma sociedade que tem exigido conhecimentos e habilidades novas,
numa dindmica nunca vista antes. Por essa razdo, a EAD vem sendo vista como
uma boa alternativa de capacitacdo para o posto de trabalho ou de orientacéo para

processo de crescimento e encarreiramento profissional.
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Como decorréncia, pode-se apontar como um desafio para as
organizacdes, a transposicdo dos seus tradicionais programas de formacdo e
treinamento para material didatico compativel com a modalidade de EAD. O fato de
simplesmente alimentar a rede com textos, sugerindo que se estd em um programa
de EAD, é profundamente equivocado e pode levar a uma grande evaséao de alunos.
E preciso absorver tanto os conceitos basicos para aprendizagem a distancia quanto
o conceito de comunidades de aprendizagem, que é uma ferramenta de apoio
bastante significativa para o processo. Como meta devem-se adotar acdes que
favorecem a reorganizacéo do sistema de educacao corporativa ou institucional. Mas
como isso exige algum tempo e preparo, em paralelo, podem-se realizar alguns

ajustes para EAD com acdes de curto prazo.

b) Desafios Sociais — Por fim, € preciso considerar os desafios sociais da
educacao a distancia, sob o enfoque da inclusdo, da acessibilidade e da ética. Nao
se pode deixar que nesta nova modalidade sejam reproduzidas as exclusdes que
sao feitas na modalidade presencial ou, ainda mais grave, que se criem novas
categorias de excluidos. Seja nas organizacdes publicas ou na sociedade de modo
geral, a educacéo a distancia precisa ser pensada sob a 6tica da inclusao social e
do acesso democrético, se perder de vista as condi¢cdes reais das instituicbes de
ensino publico, sem autonomia, com forte controle fiscal e com déficit em seus
quadros técnicos e docentes. Ndo se pode assegurar um aumento do numero de
alunos incompativel com a capacidade de acompanhamento por parte das

organizacoes.

N&o obstante essas consideracbes, um desafio que se coloca as
instituicbes publicas € o de buscar solu¢des criativas, aproveitando as redes de
comunicacao e de equipamentos ja existentes e potencializando as competéncias e
recursos disponiveis na grande rede nacional. Em lugar de competir no sentido de
criar “Inas” de exceléncia, as instituicbes publicas devem pensar a criacdo de redes

e conexdes que agilizem, enriquecam e democratizem as solucdes produzidas.

2. Desafios operacionais — Sao desafios operacionais de uma gestao
tudo o que se relaciona ao uso das tecnologias, conexdes, integracdo de midias,
metodologias, legislacdo académica e de direitos autorais, a logistica, a estrutura e a
formacao das equipes interdisciplinares. Esses desafios sdo aspectos sobre os quais



0s responsaveis pelas politicas publicas de educacéo a distancia precisam refletir,
bem como os gestores das organizagdes, publicas ou privadas, que se propdéem a

trabalhar com a modalidade de EAD.

a) Desafios Tecnoldgicos — Os desafios tecnologicos, por sua vez
compreendem problemas como a falta ou obsolescéncia de computadores,
conexdes lentas e/ou insuficientes. A obsolescéncia de maquinas € uma realidade
comum na maioria das organizacdes publicas brasileiras. Quanto mais 0s cursos

avangam para o interior dos estados, mais ficam evidenciadas as caréncias.

Embora esses desafios ndo sejam necessariamente 0os mais importantes
para a area tecnoldgica, eles estdo presentes porque a educag¢do por meio da
Internet ou CD-Rom depende de recursos que sejam compativeis com o desenho do

curso e com metodologia adotada.

b) Desafios Metodol6gicos - Os desafios ndo param por ai. E preciso
repensar a metodologia. A educacdo a distancia ndo esta ancorada nos moldes
metodoldgicos dos cursos presenciais. Na metodologia de cursos a distancia, o foco
ndo estd no conhecimento do professor — como em muitos casos no ensino
presencial — mas na propria pessoa do aluno, que nao pode esperar o dia da tutoria
presencial para ler e aprender todo o conteddo de um modulo. Além disso, a
metodologia também precisa considerar a avaliacdo de processo ou formativa, que é
feita pelo tutor e discutida com o professor da disciplina ou mddulo; o professor
elabora as avaliacbes somativas quando se trata de cursos de graduacdo ou de
especializacdo, atendendo as exigéncias da legislacdo nacional para cursos a
distancia. Essa é, sem duvida, uma questdo bastante complexa, especialmente
quando trabalha com grande numero de alunos dispersos em Vvarios municipios
distantes da sede do curso. Por isso, € necessario prever, ja no projeto pedagagico,

como sera viabilizada a avaliacdo e qual o formato que ela tera.

c) Legislacdo — Toda legislagdo é criada para regulamentar situacoes
que surgem e precisam da norma como garantia de amparo legal para orientar
procedimentos e dirimir davidas. Sao balizadoras de condutas, do estabelecimento
de uma ordem mais justa, em tese, que beneficie e proteja a instituicdo ou alguém

que se ache prejudicado. No caso da educacgao a distancia, existe uma legislacao
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gue normatiza seu funcionamento nas instituicées de ensino, publicada pelo MEC
em 20 de dezembro de 205.

A legislacdo académica das instituicbes, essa sim, € um grande desafio a
ser superado, porque os cursos a distancia tém singularidades nao previstas na
legislacdo que regulamenta o ensino presencial como, por exemplo, a exigéncia de
70% de frequéncia as salas de aula. Muitas situagcdes como o controle académico, a
transferéncia de alunos da modalidade a distancia para modalidade presencial, bem
como, transferéncias para outros estados e instituicbes que ofertam cursos em rede
nacional, ainda ndo estdo totalmente resolvidas, embora se fale no rompimento das
fronteiras geograficas e flexibilizacdo de tempo e espaco. Existem entendimentos,
acordos informais, mas ndo ha exigéncias claras na legislacdo académica da maioria

das instituicdes de ensino.

Com relacéo aos direitos autorais, até o0 momento, tem havido acordo de
que a producdo de softwares e textos pelos docentes das universidades publicas,
quando utilizados no ambito dessas instituicbes em cursos gratuitos, sao livremente
disponibilizados dispensando o pagamento de direitos autorais. Os professores que
nao dispdem de carga horaria no planejamento departamental recebem bolsas. O
problema € como proteger esses materiais e impedir que eles sejam apropriados

pelas instituicdes privadas e vendidos por elas.

d) Formac&do de equipe técnica - E sempre um desafio formar uma
equipe interdisciplinar na area de educacéao a distancia, pois as instituicoes dispdem
de um quadro docente reduzido e com carga horéaria lotada em atividades de ensino
presencial, pesquisa e administracdo académica. Muitas vezes durante o0 percurso,
esse profissional € solicitado para outra atividade, ou modifica o contrato de trabalho

renunciando a dedicacéo exclusiva, ou sai para pés-graduacao.

Os cursos a distancia séo vistos como parte de um sistema mais amplo e
integrante de uma politica nacional. Mas eles tém exigéncias de alta qualidade e
apresentam uma diversidade de atividades. Isso tem concorrido para um
desestimulo a adesao de novos professores aos cursos a distancia. Somente os que
tém um grande ideal e compromisso com o pubico conseguem permanecer e levar

até fim essa modalidade de curso.
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e) Logistica — A logistica de um curso a distancia exige, em quanto
sistema que é, equipes de producdo de materiais, como ja foi mencionado, equipes
de revisdo de textos, de producado visual, de desenvolvimento de sistemas, de
avaliacao e de apoio e distribuicdo de todos os materiais, via correio ou on-line, bem
como equipes de avaliagbes presenciais e a distancia. A logistica deve garantir um
mesmo padrdo, pressupondo bom planejamento e agilidade para que todos os

alunos tenham a garantia de usar, simultaneamente, 0S mesmos recursos.

O desafio da implementacdo da logistica para que os cursos a distancia
funcionem tem custos altos e encontram entraves na atual legislacdo que regula o

funcionamento de fundacdes e autarquias.

3. Desafios para organizagdes publicas — Além de todos os desafios
gerais da educacdo a distancia anteriormente citados, ha outros especificos das
organizacdes de governo. Uma boa parte das estruturas das organizacdes publicas,
ainda muito tradicionalistas e burocratizadas, ndo contempla as novas necessidades
de uma sociedade globalizada, com um ritmo mais acelerado de producdo e de
tomadas de decisdes.

Além disso, por motivos diversos, uma parcela expressiva dos servidores
publicos estd desmotivada, e € importante que seja sensibilizada para a
necessidade de constante aperfeicoamento exigido pelo mundo do trabalho nos dias
atuais. Ainda, h4 que se considerar que nas organizacdes de governo existem
dificuldades na area de tecnologia, que estdo sendo pouco a pouco ajustadas, mas
que ainda encontram problemas como falta ou obsolescéncia de computadores,

conexdes lentas e insuficientes, sobretudo fora das capitais.

Quais seriam os caminhos para enfrentar os desafios em EAD? Por um
lado, as pressbes das demandas da sociedade e a comunicacdo rapida e de
qualidade, proporcionada pelas novas tecnologias, tém ajudado a romper barreiras e
a prosseguir superando desafios. Mas, apesar desses fatores favoraveis, ha uma
presente necessidade de equipes qualificadas, sem as quais se torna dificil
ultrapassar os obstaculos. O compromisso com o ideal e o desenvolvimento das
competéncias necessarias ao trabalho sédo fatores indispensaveis na formacdo de

equipes em qualquer tipo de organizacao.
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Por um lado, as dificuldades e limitacdes tecnolégicas sdo estruturais e
necessitam de acao global. Por outro lado, em alguns casos, é preciso sensibilizar
0os servidores publicos, fazendo com que eles assimilem a exigéncia de
aprendizagem continua e percebam o significado da educac¢do em suas vidas e sua
contribuicdo para o crescimento pessoal e profissional. Compreender a dinamica do
mundo do trabalho, o papel de cada um nesse contexto e as oportunidades que se
abrem para um profissional capacitado e articulado com os movimentos do mundo
globalizado é condi¢do essencial para que esses servidores comecem a se mover
no sentido do autodesenvolvimento. Nesse caminho, existe, portanto, necessidade
de investimento na preparacdo dos gestores para que estes possam estimular e
orientar o desenvolvimento de suas equipes. Vale a pena destacar que tais
mudancas demandam também a clareza dos dirigentes de organiza¢es publicas a

respeito da importancia da EAD.

Pode-se considerar, de forma consensual, que a opcao pela modalidade a
distancia apresenta como vantagens a atencdo personalizada ao aluno, com
possibilidade de adaptacdo ao ritmo individual de trabalho e estudo e
desenvolvimento de materiais pedagodgicos mais adequados ao publico-alvo. Além
disso, cursos a distancia permitem que o0s conhecimentos aprendidos sejam
simultaneamente aplicados nas atividades de trabalho, com processos de feedback
permanente. E importante frisar que a EAD favorece a comunicacédo e o dialogo,

principalmente quando se utiliza os recursos multimidias, propiciados pela TICs.

Os principais desafios estdo colocados e os possiveis caminhos para a
solucdo também. Sabe-se que, para supera-los, € necessario priorizar e mostrar o
valor da educacdo a distancia e criar uma cultura favoravel a sua implantacéo.
Somente com uma ac¢ao afirmativa dessa natureza, a EAD podera se consolidar
como uma estratégia de desenvolvimento permanente no ambito das organizacfes

publicas.
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CAPITULO Illl - METODOLOGIA

Para a elaboracao do presente trabalho, foi realizada primeiramente uma
analise documental no ambito do Ministério do Trabalho e Emprego e no segundo
momento promovemos uma pesquisa de campo. A analise documental ou pesquisa
documental (fonte primaria) versou sobre uma pesquisa de coleta de dados levada a
efeito na éarea de capacitacdo, area esta responsavel pelas atividades de
treinamento, desenvolvimento e educacdo do MTE, pesquisa esta que teve como
escopo a verificacdo de todos os cursos a distancia promovidos pelo Ministério do
Trabalho e Emprego nos anos de 2007 e 2008, na qual foi extraida deste material
uma relacdo contendo os nomes de servidores que se matricularam nos cursos a
distancia e que porventura ndo tenham concluido os mesmos, isto é, se evadiram
durante a realizacdo de tais cursos, totalizando 167 servidores o universo da
pesquisa. Apés a conclusdo do primeiro momento, partimos para o que chamamos
de segundo momento ou observacdo direta extensiva, que compreendeu a
realizacdo de uma pesquisa de campo, e para tanto, foi encaminhado aos servidores
constantes da lista acima citada, um questionario, constituido por uma série
ordenada de perguntas, constituidas de questfes fechadas e uma questdo aberta,
na qual foram respondidas sem a presenca do entrevistador, por cerca de 35
servidores, perfazendo assim, um total de 20,95% da populacédo que se evadiu dos
cursos a distancia. Cabe mencionar que no corpo do questionario consta uma nota
explicativa informando da natureza da pesquisa, seus objetivos e principalmente o

carater de confidencialidade da mesma.
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CAPITULO IV — ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

O perfil dos participantes pode ser observado por meio dos resultados da
analise das principais caracteristicas demograficas e funcionais apresentadas a
seguir, como género, unidade de lotagao, cargo, funcéo, tempo de servico, faixa
etaria e nivel de instrucdo, em termos de porcentagem, conforme explicitadas nas

figurasden°s 1 a?.

GENERO

0%

O Feminino
m Masculino

Figura 1. Género dos Participantes

Observa-se que do total de 35 servidores que responderam a presente
pesquisa, 0s respondentes constituem-se de 63% do sexo feminino e 37% do sexo

masculino.

UNIDADE DE LOTAGAO

0% 6%

11%
O area estratégica

W areas finalistica
O area meio
0O Néo

83%

Figura 2. Unidade de Lotacdo

Os respondentes concentram-se mais na area meio perfazendo um total

de 83%, sendo ainda 11% nas areas finalisticas e 6% nas areas estratégicas.
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CARGO

O Nivel Superior
® Nivel Médio
O Néao

57%

Figura 3. Cargo

No que se refere ao item denominado cargo, temos uma distribuicdo que
totaliza 57% de ocupantes de cargo cuja exigéncia € possuir o nivel médio, 26 %

sdo ocupantes de cargo que exigem a formacéao superior e 17% néo responderam.

FUNCAO

17%

O Possui
m Nao possui

54% O Néo

Figura 4. Funcao

No item “Funcao”, 54% dos respondentes sdo ocupantes de funcdo de
confianca e 29% nao ocupam qualquer funcdo de confianca, sendo ainda, que 17%

nao responderam a pesquisa.

TEMPO DE SERVICO

11%

0,
26% O5al4anos

W 15 a 24 anos
O Mais de 25 anos
O Nao

37%

26%

Figura. 5 Tempo de Servico
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Como pode podemos visualizar, os respondentes no que diz respeito ao
tempo de servico prestado ao Ministério do Trabalho e Emprego esta assim
distribuidos: 37% possuem mais de 25 anos de servigo, 26% entre 15 e 24 anos,
26% entre 5 a 14 anos e 11% nao responderam.

FAIXA ETARIA

0, 0,
6% 0% 9% @20 a 24 anos

W 25 a 29 anos
030 a 34 anos
O Mais de 35
W Né&o

85%

Figura 6. Faixa Etaria

Do total de servidores que responderam ao questionario, 85% possuem,
mais de 35 anos de idade, 9% entre 30 e 34 anos e 6% entre 25 e 29 anos.

NiVEL DE INSTRUCAO

O Ensino Superior
0O Especializagéo
B Mest/Doutorado

@ Nao

48%

Figura 7. Nivel de Instrucdo

Quanto ao presente quesito, possuimos um total de 48% de servidores
que responderam ao questionario com formacao superior, 23% com especializacao,

23% com ensino médio e 6% nédo responderam ao questionario.
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MOTIVOS DE ABANDONO

37% 37%
34% 31% 31%

20%

0
17% 17% 14%

6% 6%

3%

1. Atendimento individualizado no 2. O EAD exige maior dedicagéo e 3. Resisténcia a uma nova 4. Ter conhecimetno inssuficiente
ensino a distancia - EAD disciplina por parte do treinando tecnologia de ensino e por ndo se para participar de cursos de EAD
(feedback nos cursos) adaptar a metodologia utilizada no  quando ha exigéncia de pré-
EAD requisitos para determinados

cursos

@ NAO/NUNCA B POUCO/AS VEZES 0O SUFICIENTE/ 0O SIMSEMPRE m NAO RESPONDIDOS
MUITO

Figura 8. Motivos de Abandono

Vale ressaltar, que o presente trabalho visa a estudar o fenbmeno da alta
taxa de evasdo dos cursos a distancia e pela analise do gréafico constante da figura
8, fica evidente o seguinte:

Iltem 1. Atendimento individualizado no ensino a distancia — EAD
(feedback nos cursos) - 34% dos respondentes nunca tiveram atendimento
individualizado e 31% tiveram pouco atendimento, perfazendo um total de 65% e
quanto aos outros respondentes que somam 12% foram atendidos de maneira
satisfatoria e 23% nao responderam. Para solucionar o problema da auséncia do
atendimento individualizado, o capitulo 11.17 Um Modelo para Planejamento
Instrucional em EAD, nos trds uma série de etapas que se deve considerar no
planejamento instrucional, tendo o participante como centro do processo de ensino-
aprendizagem, e sendo agregado ainda, as questdes no que se refere ao tratamento
dada as respostas dos treinandos, nesse caso a devolucdo do resultado ao
treinando pode ser considerado como um reforco a aprendizagem e vem de
encontro as necessidades dos mesmos. Ressalte-se também que no capitulo 11.18 —
Educacdo a Distancia em Organizacdes Publicas — Desafios para implantacéo,
devemos superar modelos e rotinas ja consolidados no ensino presencial e para
tantos alguns desafios de cunho comportamental devem ser ultrapassados, entre
eles podemos destacar, os desafios psico-socio-culturais, que ao meu ver € 0 mais
importante, pois, 0 aparecimento de um novo paradigma, neste caso 0 ensino a
distancia em relacdo ao ensino presencial, tem provocado sem duvida nenhuma,
rejeicdes, desconfiancas, incémodos, entre outros, por isso, a importancia neste

primeiro momento de se ter um atendimento individualizado.
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Item 2. O EAD exige maior dedicacéo e disciplina por parte do treinando —
neste topico podemos deduzir que 17% nédo se dedicam a modalidade de ensino a
distancia, objeto do presente estudo, 17% se dedicam muito pouco, totalizando
assim 34% os que naos e dedicam ou pouco o fazem, 31% se dedicam apenas de
maneira suficiente, 14% sempre se dedicam e 20% nao responderam. Ressalte-se
gue o treinando deve ter consciéncia de que esta nova modalidade de ensino requer
dele uma disciplina quanto que ele ndo estda acostumado, sendo interessante
constar no planejamento instrucional, capitulo 11.17 — Um Modelo para Planejamento

Instrucional em EAD, topicos sobre e como trabalhar com o curso a distancia.

Item 3. Resisténcia a uma nova tecnologia de ensino e por ndo se adaptar
a metodologia utilizada no EAD — como podemos verificar 37% dos respondentes
disseram néo possuirem resisténcia a tecnologia de ensino e a metodologia utilizada
no EAD, 23% ja responderam que possuem pouca resisténcia, 11% tem muita
resisténcia, 3% sempre tem resisténcia e 26% nao responderam. E importante frisar
gue um dos desafios a serem superados é o desafio metodoldgico, pois faz-se
necessario repensar a metodologia e para tanto, € preciso se ter em mente que a
educacdo a distancia ndo estd ancorada nos moldes metodoldgicos dos cursos
presenciais, conforme explicitado na alinea b do item 2 do capitulo 11.20 — Educacéao

a Distancia em Organiza¢fes Publicas — Desafios para Implantacéo.

4. Ter conhecimento insuficiente para participar de cursos de EAD quando
ha exigéncia de pré-requisitos para determinados cursos — 37% dos servidores
responderam que ndo tem conhecimento para participar de cursos quando ha
exigéncia de pré-requisito, 23% possuem pouco conhecimento, 9% possuem muito

conhecimento, 6% possuem conhecimento e 26% n&o responderam.



CONCLUSAO

Apos andlise dos dados coletados, podemos concluir que para que
possamos efetivar com eficiéncia e eficacia a implantacdo da educacao a distancia —
EAD, modalidade esta de ensino que a cada dia esta mais presente no Ministério do
Trabalho e Emprego, necessario se faz que venhamos adotar determinadas
providéncias que venham ao encontro das expectativas dos treinandos, alinhados

com as politicas do érgéo.

Primeiramente é necessario que os cursos sejam formatados levando em
consideragao que os treinandos nao estarao fisicamente em uma sala de aula, assim
COMO 0S cursos presenciais, face-a-face com o professor para que possam nao so
escutar a explanacdo do professor, como dirimir duvidas, o que chamamos de
feedback e que eles irdo interagir através de um microcomputador, portanto, deve-se
formatar o curso a partir deste fato. Assim sendo, o modelo instrucional a ser
definido, devera levar em consideracdo que os treinandos estdo habituados com a
metodologia empregada nos cursos presenciais e que eles deverdo se atentar a esta
nova metodologia, definindo da modalidade de entrega, o estabelecimento de uma
sequéncia de objetivos e conteudos, definicdo de critérios de avaliagdo e

aprendizagem, etc.

Um fator importante, é a questdo da dedicacdo ao curso, neste caso, €
necessario que o treinando venha a adotar uma disciplina quanto aos horarios de
acesso ao curso, estudos, elaboracdo dos trabalhos, para tanto, o treinando devera
se disciplinar, o que ao meu ver, se constitui em um desafio, pois dependera Unica e

exclusivamente dele, o sucesso de seu estudo.

Outro fator de suma importancia é a resisténcia a esta nova tecnologia de
ensino e consequentemente a sua adaptacdo, o que implica em uma mudanca
comportamental pior parte do treinando, na qual devera trabalhar a sua atitude com
relacdo a esta modalidade de ensino, de modo que ele venha a aceitar esta nova
modalidade de educacao e os responséaveis pelo planejamento instrucional, deverao
também formatar os cursos de maneira que o treinando seja estimulado a participar

de todas as etapas do curso.
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Por ultimo, o treinando devera antes de iniciar um curso a distancia,
verificar se ele dispbe de todos o0s pré-requisitos necessarios a um perfeito
aprendizado, sob pena do mesmo vir a abandonar o curso, pois se verifica que ao se
comecar determinados cursos, o treinando vai se deparando com uma série de
dificuldades e que certamente ira impedi-lo de concluir o curso e consequentemente

se encontrara desmotivado a participar de outros cursos.
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