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RESUMO

O Capital Humano representa o conhecimento, competéncias e atributos imbuidos nos
individuos que pertencem a uma determinada organizacdo e que contribuem para a
criacdo de desenvolvimento pessoal, social e econdmico. Assume-se para as
organizagOes, nos dias de hoje, como o seu principal ativo, sendo um fator critico de
sucesso e o principal elemento catalisador de desenvolvimento e inovagao de processos,

produtos e servigos (Blundell, et al, 1999).

A realidade com que a maioria das organizacdes se depara diariamente impede, no
entanto, o desenvolvimento de um plano formal de desenvolvimento e formacdo do seu
Capital Humano. As PMEs, devido as suas limitacfes e caracteristicas, encontram
desafios particulares que tornam a tarefa de definicdo de politicas de gestdo do Capital

Humano num processo ainda mais delicado (Lai, et. al, 2016).

Com este estudo pretendeu-se avaliar o potencial dos Sistemas de Gestdo da
Aprendizagem como ferramenta de apoio e suporte a formacao e desenvolvimento nas
PMEs, com capacidade de apoiar este tipo de organizagdes a enfrentarem os referidos
desafios. Os resultados apurados, baseados na analise de casos e das solucdes de sistemas
disponiveis no mercado, demonstraram que as PMEs podem retirar amplos beneficios da
utilizacdo destes sistemas, quando a sua implementacao decorre num ambiente adequado
de sensibilizacdo e preparacdo para a adocdo de uma nova tecnologia. A diversidade,
versatilidade e flexibilidade das plataformas e a atratividade e interatividade
proporcionadas pelos seus recursos e funcionalidades garantem a eficiéncia dos processos

de formacdo desenvolvidos e uma melhoria da qualidade e controlo dos mesmos.

A investigacdo fornece elementos Uteis para os gestores de PMEs e conclui que estas
organizacGes podem usufruir de vantagens, através da utilizacdo de Sistemas de Gestdo
da Aprendizagem, ao nivel de uma melhor adaptacdo aos seus ritmos e necessidades, da
reducdo de custos com formacdo e do aumento de motivagdo, envolvimento e
produtividade dos seus colaboradores, ndo apenas em contexto formativo, refletindo-se

em toda as atividades de cada organizagéo.

Palavras-chave: Pequenas e médias empresas, Capital Humano, Formacédo e

desenvolvimento, Sistemas de Gestdo da Aprendizagem.



ABSTRACT

Human Capital is the knowledge, skills and attributes in individuals belonging to an
organization, capable of contributing to the creation of personal, social and economic
development. Today’s organizations already assume Human Capital as its main asset,
critical success factor and a catalyst to development and innovation processes, products
and services (Blundell, et al, 1999).

The reality that most organizations are faced with, prevents, however, the development
of a formal plan for the development and training of its human capital. SMEs due to their
limitations and characteristics, face particular challenges that make the task of defining

policies for human capital management an even more delicate process (Lai, et al., 2016).

This study aims at evaluating the potential of Learning Management Systems as a support
tool for training and development in SMEs, with the ability to support such organizations
to face these challenges. The results, based on case analysis and exploration of the
systems available in the market, have shown that SMEs can take full benefits from these
systems. Yet, it is crucial that its implementation takes place in an appropriate
environment of awareness and preparation for the adoption of a new technology. The
diversity, versatility and flexibility of some of the technological platforms and the
attractiveness and interactivity provided ensure the efficiency of the training processes

and improve the quality and monitoring of the organization.

This research provides useful information for managers of SMEs and the main
contribution is that that organizations can profit the advantages of Learning Management
Systems, in particular benefiting from better fit to rhythms and needs, cost reduction with
training and increased motivation and commitment and productivity of their employees.
Furthermore, not only the training context gains but also all organization activities can

benefit.

Key words: Small and medium-sized enterprises, Human Capital, Training and

development; Learning Management Systems.
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1. INTRODUCAO

Tema e relevancia do estudo

O panorama atual do mercado aponta as empresas de pequena dimensdo como a principal
fonte de inovacdo e desenvolvimento do mercado, devido ao seu contributo para a
atividade empreendedora e criacdo de emprego. No entanto, as exigéncias diarias da
gestdo de uma pequena empresa aliadas as limitacdes ao nivel do acesso a recursos,
financeiros ou outros, conduzem a que as questdes relacionadas com diversas funcoes,
como a Gestdo do Capital Humano, sejam tratadas, de uma forma genérica,

superficialmente (Siegel, et al., 2003).

A abordagem a funcdo de Formacdo e Desenvolvimento é muitas vezes, por isso,
negligenciada ou realizada num contexto informal. Isto resulta da ja referida escassez de
recursos mas também da constante necessidade de dispor de elevados niveis de
flexibilidade para enfrentar um contexto de atuacdo de incerteza e em permanente
mutacéo, o0 que inviabiliza a aposta e execucgédo de planos de formacéo e desenvolvimento
mais formais. No entanto, é fundamental para os gestores de pequenas organizacoes
compreenderem a importancia dos beneficios que os programas de formacdo e
desenvolvimento proporcionam, nomeadamente ao nivel do compromisso e desempenho
dos colaboradores e na concretizacdo dos seus objetivos estratégicos (Virag e Albu,
2014). A necessidade de formacdo do Capital Humano para a manutencdo de niveis
competitivos elevados € ainda maior nesta era digital, caracterizada por mudancas
constantes e repentinas no mercado, que elimina e cria de forma drastica competéncias e
capacidades que os colaboradores de qualquer organizacdo devem dominar (Mehra, et.
Al, 2014).

A crise financeira afetou todas as atividades das organizagdes, incluindo as relacionadas
com os seus Recursos Humanos. As épocas de rececdo economica sdo, de uma forma
generalizada, mais complicadas para as organizagdes de reduzida dimensao, devido aos
poucos recursos que tém ao seu dispor, a falta de controlo relativamente a sua envolvente
externa, as suas limitacdes ao nivel de financiamento e a sua posicéo de dependéncia. No
entanto, existem evidéncias que as Pequenas e Médias Empresas, PMESs, que promovem

a aplicacdo de praticas de Gestdo do Capital Humano sdo menos vulneraveis em



momentos de rece¢do, mostrando-se mais resilientes, empreendedoras e produtivas (Lal,
et. Al, 2016). Algo que comprova a forca do Capital Humano como recurso chave
(Chowdhury, et. Al, 2014) e sustenta que pode até ser mais valioso e determinante para
organizacOes de pequena dimensdo do que para as grandes organizacdes (McGuirk, et.
Al, 2015).

O Capital Humano, cujo conceito pode ser definido como o conjunto de competéncias
dos colaboradores associadas a criacao de valor para a sua Organizacgdo (Nyberg e Wright,
2014), tem hoje um potencial reconhecido para se assumir como fonte de vantagem
competitiva e como contributo para um melhor desempenho das organizagdes a nivel
global e individual dos seus colaboradores (Molloy e Barney, 2015). O facto de ser
especifico e inimitavel torna o Capital Humano um recurso valioso, cuja composi¢cdo
consiste nas competéncias e conhecimento acumulado pelos colaboradores de uma
organizacao através da experiéncia e da sua formacéo, sendo considerado um fator chave

de sucesso para qualquer organizacdo (Chowdhury, et. Al, 2014).

A Gestdo do Capital Humano €, por isso, um dos processos mais determinantes para todas
as Organizac0es, independentemente da sua dimensao e setor de atividade, devendo os
gestores das PMEs adaptar as préaticas associadas a esta fungdo a dimensdo e atividade da
sua Organizacdo (Virag e Albu, 2014).

Este estudo ird procurar identificar e avaliar o potencial que a implementacédo de Sistemas
de Gestdo de Aprendizagem pode ter nos processos de formacdo e desenvolvimento do
Capital Humano nas Pequenas e Médias Empresas ao nivel do desempenho global destas
Organizacbes e da valorizagdo, produtividade, satisfagdo e motivacdo dos seus
colaboradores.

No que concerne a vertente de formacdo e desenvolvimento do Capital Humano, os
estudos existentes sobre a teméatica vém demonstrando que o recurso aos sistemas de e-
learning por grandes organizacGes pode substituir e mesmo apresentar vantagens em
relacdo a tradicional formacdo em sala, sendo j& reconhecido como um metodo eficaz e
com efeitos diretos na melhoria do desempenho em contexto de trabalho (Rodriguez e
Armellini, 2013; Schreurs e Al-Huneidi, 2012). Pretende-se com este estudo
complementar a literatura publicada, comprovando-se que essas mesmas vantagens

podem ser também usufruidas por Organizac¢es de menor dimensé&o.



Os gestores terdo desta forma a oportunidade de aceder a uma viséo sobre o impacto que
a adocdo dos sistemas de e-learning podem proporcionar. O intuito ser& disponibilizar
elementos e informacdo util para os gestores de PMES que procuram investir no
desenvolvimento do Capital Humano das suas organizaces e se deparam com limitacoes,

financeiras ou de outra ordem, para o poderem fazer.
Objetivos

Através deste estudo pretende-se identificar e avaliar o potencial que a implementacéao de
Sistemas de Gestdo de Aprendizagem pode ter para os processos de formagédo e
desenvolvimento do Capital Humano nas Pequenas e Médias Empresas ao nivel do
desempenho global destas Organizac6es e da valorizacdo, produtividade e motivacéo dos
seus colaboradores. Para tal, pretende-se (i) analisar as funcionalidades e potencialidades
das diferentes plataformas de e-learning existentes que as transformam em ferramentas
catalisadoras da formacdo e desenvolvimento do Capital Humano nas empresas e (ii)
procurar compreender as vantagens e desafios com que as empresas, homeadamente as
de dimensdo reduzida, se podem deparar através da implementacdo e dinamizacao de

Sistemas de Gestdo da Aprendizagem.
Metodologia

A metodologia de trabalho adotada incidiu sobre um estudo qualitativo da tematica,
através de analise de casos, dados e exemplos de organizacOes que ja utilizam Sistemas
de Gestdo da Aprendizagem na sua atividade.

Foram realizados levantamentos e andlises comparativas, com recurso a literatura
existente e a experimentacdo préatica das opgbes disponiveis no mercado dos Sistemas de
Gestdo da Aprendizagem, identificando os seus recursos, funcionalidades e ferramentas,
beneficios e respetivas limitagdes.

A andlise de casos, centrada em organiza¢Ges de grande dimensdo com Sistemas de
Gestdo da Aprendizagem ja implementados, possibilitou observar as vantagens e
dificuldades enfrentadas e transporta-las para o contexto das PMEs, sendo as conclusoes
sustentadas também pelos estudos empiricos realizados ao nivel das tematicas do

relacionamento entre a gestdo do programas formativos desenvolvidos através do e-



learning, a eficacia dos mesmos e os efeitos no desempenho e resultados das

Organizac0es.
Estrutura da dissertacao

Pretendeu-se dividir a dissertacdo em cinco grandes capitulos.

Um primeiro Capitulo, de introducdo, para apresentacdo do contexto de investigacéo,

objetivos e motivagoes do estudo.

Um segundo Capitulo, dedicado ao Enquadramento Tedrico, para apresentacao da revisao
da literatura sobre i) os Sistemas de Gestdo da Aprendizagem e o seu desenvolvimento e
i) as funcdes de Formacao e Desenvolvimento do Capital Humano, com énfase nas PME.

Um terceiro Capitulo, dedicado ao Estudo Empirico, para apresentacdo da revisdo da
literatura sobre i) analise de casos de organizacgdes que ja utilizam Sistemas de Gestao da
Aprendizagem na sua atividade e ii) analises comparativas dos Sistemas de Gestdo da
Aprendizagem disponiveis no mercado e respetivas potencialidades para as PMEs.

Um quarto Capitulo, para apresentacédo da andlise e discussao dos resultados do estudo, e
um quinto Capitulo para apresentacdo das principais conclusdes da dissertacao,

contributos para a gestéo, limitacGes e extensdes para futuras investigagoes.



2. ENQUADRAMENTO TEORICO

O principal objetivo deste capitulo é fornecer um enquadramento tedrico sobre os temas
centrais deste estudo. Para tal, € apresentada revisdo bibliografica sobre os Sistemas de
Gestdo da Aprendizagem, a sua respetiva génese e evolugdo, -carateristicas,
funcionalidades e recursos, incluindo ainda uma reflex&o sobre as tendéncias e fatores
criticos para o sucesso destes sistemas no futuro. Também neste capitulo, é apresentada
a revisdo da literatura sobre a funcdo de Formacdo e Desenvolvimento do Capital

Humano, focando as particularidades das organizagdes de pequena e média dimensao.
2.1 Sistemas de Gestao da Aprendizagem e o0 seu desenvolvimento

O ensino a distancia ndo é uma invencdo dos tempos modernos. Teve origem pouco
depois do aparecimento da linguagem escrita, em primeiro lugar, através de cursos por
correspondéncia via correio postal, evoluindo posteriormente para a introducdo de cursos
por radio e, pouco depois, através da televisdo. Neste periodo, 0 ensino a distancia era
apenas usado como uma alternativa ao tipico ensino em sala para aqueles que, por
diferentes motivos, tinham acesso limitado a0 mesmo (Gaitanaru, 2013). Hoje em dia,
assume-se ja como uma forma especifica de formacdo, funcionando de forma
independente ou como complemento ao ensino tradicional, suportada pela evolucao
tecnoldgica e pelas fontes de informacao disponibilizadas em resultado desta. A evolucao
do e-learning resultou do desenvolvimento da sociedade da informacdo e tem gerado
impactos significativos no desenvolvimento econémico e sociocultural a nivel global
(Sun, et Al. 2008, Simdes, et Al., 2013).

O uso do computador e da internet em casa, no trabalho ou na escola, proporcionou um
aumento drastico da instrucdo no dominio de software, intranet e internet na generalidade
da populacdo mundial (Falvo e Johnson, 2007). Até recentemente, o setor da educacéo e
formacéo vinha seguindo praticamente imune a essas mudancas, preferindo métodos mais
rigidos e tradicionais. No entanto, a difus@o das novas tecnologias atingiu um patamar tao
abrangente que ndo restou outra alternativa aos profissionais do ensino sendo adotar uma
linha de modernizagdo, tendo sido assinalado, durante a Gltima década, um crescimento

notavel, ano apds ano, do ensino online (Ice, 2013).



A tecnologia tem registado sucessivos avangos e 0 ensino e formacéo tém de ser capazes
de a integrar nos seus processos, enriquecendo os tradicionais e possibilitando a criagéo
de novas abordagens. As necessidades de docentes e estudantes modificaram. Os
docentes precisam de preparar as suas aulas de forma mais eficiente e apelativa para o
estudante. Para os estudantes, para além da necessidade de obter ganhos ao nivel da
eficiéncia e do tempo, torna-se necessario o encorajamento do estudo autonomo (Cavus,
2015).

As mudancas assistidas nos métodos de aprendizagem contribuiram também para a
criagdo de um novo paradigma no ensino. As necessidades de formagao aumentam a cada
dia e tornam-se mais diversificadas. Ao mesmo tempo, cada vez mais se torna essencial
a formacdo continua e a aprendizagem ao longo da vida (Sun, et al. 2008, Gaitanaru,
2013).

Os formandos exigem métodos pedagdgicos mais flexiveis, personalizados e de facil
acesso, ndo querem ser dependentes de um determinado método de aprendizagem e
exigem métodos pedagdgicos que permitam gerir o seu tempo e ritmo de aprendizagem.
(Cavus, 2015). O e-learning trouxe uma nova dimensao a aprendizagem, essencialmente
no ambito da educacdo de adultos, aumentando a sua motivacao, através da criacdo de
novas formas de exploracdo de contetdos (Diamond e Irwin, 2013).

Ao mesmo tempo foi-se alterando também o fluxo da informagao. O docente ou formador
deixou de ser o unico elemento ativo no processo, passando a existir uma linha de
comunicacdo de duplo sentido, colaborativa e intercanal. Nesta nova era, 0s papéis dos
intervenientes no processo e os ritmos de aprendizagem foram também alterados. Foi, por
iss0, necessario um periodo de adaptacdo a um novo ambiente de aprendizagem e
desenvolvimento de novas competéncias no dominio dos novos recursos
disponibilizados. Na verdade, encontra-se ainda em curso um processo de progressao ao
nivel das solucdes e praticas que garantam a qualidade dos cursos online e um adequado
fluxo de informacéo e comunicacao (Gaitanaru, 2013), tendo em vista a plena integracéo
deste tipo de formacdo no sistema tradicional de ensino. O e-learning responde as
necessidades de aprendizagem numa sociedade moderna e tem tido uma consideravel

procura por parte de empresas e instituicbes de ensino. A sua implementacdo nas



instituicdes de ensino tem tido como publico-alvo trabalhadores-estudantes (Sun, et Al.,
2008).

O desenvolvimento dessas ferramentas e materiais utilizados em cursos online ou
baseados na web, resultou em grande parte devido a mudanca de perspetivas em relacao
ao uso da informacéo disponivel na internet. A internet oferece inimeras ferramentas e
pacotes de aplicagOes para o ensino e formacdo que podem ser utilizadas durante todo o
ciclo de aprendizagem, permitindo o aumento da eficacia e eficiéncia do processo e a
possibilidade de abranger grandes massas (Cavus, 2015). O sucesso da sua eficiente
utilizagdo, aconteceu, principalmente, devido ao aparecimento dos Sistemas de Gestéo da
Aprendizagem - Learning Management Systems (LMS), também conhecidos por
Ambientes Virtuais de Aprendizagem ou simplesmente Plataformas de e-learning
(Paulsen, 2003).

Estas plataformas oferecem novas formas de aprendizagem e disponibilizacdo de
contetdos, facilitando a aprendizagem assincrona, através da simulacéo de salas de aula
virtuais (Simdes, et Al., 2013), proporcionam interacGes enriquecedoras entre 0s
participantes e 0 acesso ao universo infindavel de contetdos e materiais disponiveis da
web (Adinugroho, et al., 2015), podendo desempenhar um papel fundamental no
desenvolvimento pessoal e na identificagdo de necessidades de desenvolvimento
(Azeiteiro, et al., 2015).

Um sistema de gestdo da aprendizagem é um software de gestdo de utilizadores e
atividades de aprendizagem (Pecheanu, 2010) e de disponibilizacdo de servicos de
suporte a aprendizagem online (Simdes, et Al., 2013). Embora a tecnologia e recursos
utilizados pelas LMS sejam diferentes de plataforma para plataforma (Ice, 2013), 0s seus
principais propdésitos sdo permitir a rapida e facil criacdo de cursos online, desenvolver
atividades de aprendizagem, promover areas de discussao, permitir a troca de ficheiros e
facilitar a comunicagéo entre os intervenientes no processo, oferecendo um ambiente
virtual encorajador de aquisicdo de conhecimento, proporcionado por ferramentas
flexiveis de gestdo e registo da aprendizagem, avaliacdo, comunicacdo e agendamento
(Cavus, 2013).

Estes Sistemas, geralmente, englobam também Content Management Systems (CMS),

sistemas que incluem recursos para a criacao e distribuicdo de contetidos, sendo nestes



casos também referenciados como Learning Content Management Systems (LCMS),
sistemas que integram recursos administrativos e de gestdo de cursos e dos seus
participantes, juntamente com recursos dedicados a gestdo do conteudo (Simdes, et Al.,
2013).

Os sistemas de e-learning tornaram-se rapidamente parte importante do processo de
ensino e aprendizagem (Pituch e Lee, 2006), proporcionando ganhos ao nivel da
eliminacdo de barreiras de espaco e tempo. Passou a ser possivel aos formandos aceder
aos recursos de aprendizagem a qualquer hora e em qualquer lugar, possibilitando uma
melhor gestdo e conciliacdo entre vida pessoal e profissional e uma melhor adaptagdo as
necessidades de cada individuo.

Embora a sua génese tenha ocorrido na década de 90, foi no inicio do século XXI que os
LMS consolidaram uma base de interesse junto de toda a comunidade educativa e
empresarial (Pituch e Lee, 2006). Surgiram como a resposta capaz de satisfazer as
necessidades de todos os intervenientes no processo de aprendizagem, especialmente
numa era em que a internet é o recurso mais utilizado para aceder a qualquer tipo de
conhecimento de forma instantanea (Cavus, 2015), incluindo um elevado namero de
recursos que possibilitam ganhos de tempo e eficiéncia (West, et Al., 2007), em resultado
de um trabalho prévio de estruturacdo dos cursos.

Segundo estudos publicados, em 2000, o investimento realizado no mercado de e-learning
nos Estados Unidos correspondia ja a um total de 2.2 bilides de ddlares, ascendendo de
forma dréstica até aos 23 bilides de ddlares em 2004 (Pituch e Lee, 2006) e 32.1 bilides
de dolares em 2010. Face a esse notavel crescimento, em 2010, a expetativa era que em
2015 o mercado movimentasse valores na ordem dos 49,9 bilides de doélares (Kimiloglu,
et al, 2013). No entanto, neste momento, estima-se que o valor movimentado pelo
mercado de e-elearning ja ultrapassa os 100 biliGes de dolares (Forbes, 2014), sendo
expectavel que o crescimento se mantenha, na ordem dos 13%, por ano, até 2017 (Vernau
e Hauptmann, 2014).

Na Irlanda e no Reino Unido, em 2002, existia j& uma extensa implementacéo do e-
learning através de LMSs e em 2003, 81% das institui¢cGes de ensino superior americanas
ofereciam pelo menos um curso completamente online ou incluindo sessdes online no

plano curricular (Falvo e Johnson, 2007). No contexto corporativo, em 2002, 20% das



grandes empresas americanas ja desenvolviam formacao para os seus colaboradores com
recurso ao computador (Reiser e Dempsey, 2002), no entanto, essa percentagem hoje ja
ultrapassa os 77% (Vernau e Hauptmann, 2014), comprovando a mudanca de paradigma
relativamente a forma de organizacao da formacéo, ndo s6 no contexto do setor educativo

mas também no contexto empresarial.

Esta transicdo exigiu, porém, um processo evolutivo. Em 2003, existiam ainda problemas
relacionados com a administracdo dos sistemas, integracdo com outros tipos de software
e gestdo de contetdos (Paulsen, 2013). Muitas organizac¢des despendiam muito tempo no
desenvolvimento e concecdo de cursos; porém, frequentemente eram impedidas de
reutilizar ou transferir conteidos para diferentes sistemas de e-learning (Siral, 2010).
Com a crescente adocdo de cada vez mais organizacbes ao e-learning tornou-se

fundamental a gestéo eficaz de recursos e conteudos.

Os Sistemas de Gestdo da Aprendizagem ajudam formadores na disponibilizacdo aos
formandos de materiais e atividades de aprendizagem, enquanto registam a sua
participacdo e progresso, de forma automatizada e facilitadora da interacdo entre 0s
participantes (Falvo e Johnson, 2007). O seu uso, porém, deve ir de encontro aos objetivos
de aprendizagem e as necessidades e estilos dos intervenientes. A personalizacdo da
aprendizagem foi, desde sempre, uma das principais motivacfes para os sistemas de e-
learning, procurando assim, adaptar os métodos, ritmos e estilos de aprendizagem ao
perfil de cada participante (Simdes, et Al., 2013). Ao permitir a monitorizacdo e
observacao do comportamento dos participantes ao longo do processo de aprendizagem,
através dos recursos disponibilizados pelos LMS, rapidamente sao identificados os estilos
de aprendizagem da preferéncia de cada individuo, oferecendo a oportunidade de adaptar
e personalizar os métodos e recursos utilizados de acordo com as necessidades e

preferéncias identificadas (Truong, 2016).

Em Portugal, estudos publicados (Azeiteiro, et. Al., 2015) apresentam resultados que
concluem que ja e possivel encontrar programas de e-learning que oferecem alternativas
efetivas & formacdo presencial, permitindo a frequéncia de formacdo de uma forma
flexivel, colaborativa e interativa. Os individuos que frequentam formacao em e-learning,
com o recurso a Sistemas de Gestdo da Aprendizagem, apresentam niveis elevados de

motivacao e satisfagdo com os programas (Bacelar-Nicolau, et Al., 2012), reconhecendo



também a obtencdo de conhecimento e novas competéncias. O recurso aos LMS, mesmo
em contexto misto, presencial e a distancia, produz efeitos encorajadores da
aprendizagem, potenciando a autonomia e descoberta pelos estudantes e permitindo a
estes selecionarem 0s recursos e percursos pedagdgicos de acordo com as suas
preferéncias. S&o uma solugdo extremamente interessante nesse tipo de contexto também
porque permite complementar os planos curriculares presenciais, oferecendo a
possibilidade aos estudantes de adquirirem outro tipo de competéncias, mais transversais
e de componente mais pratica, de grande utilidade para a sua vida profissional (Castro e

Vasconcelos, 2015).

Os LMS vieram disponibilizar um alargado numero de recursos, incluindo areas de
partilha de contetdo, féruns de discussédo, salas de chat, avaliacdo, exercicios, testes e
questionarios (loannou e Hannafin, 2008). De uma forma geral, 0s recursos dos Sistemas
de Gestédo da Aprendizagem, podem ser divididos em seis grandes grupos (Gaitanaru,
2013):

e Pedagdgicos, onde se incluem as atividades a explorar pelos formandos;

e Comunicacdo, de formador para formando e de formando para formando, de forma
sincrona (chat e video conferéncia em tempo real) e assincrona (féruns de discussao
e e-mail);

e Organizacdo, da estrutura dos cursos, da sequéncia dos conteidos e dos momentos e
instrumentos de avaliacdo da aprendizagem;

e Design, onde se incluem as ferramentas de estruturacdo curricular e customizacéo de
aspeto e imagem;

e Administragéo, incluindo o registo de formadores e formandos e das ac¢des realizadas
e a realizar, estatisticas de acesso e back-up;

e Suporte técnico, através de linhas de apoio ou FAQ.

Os LMS ndo sdo geralmente utilizados para o desenvolvimento de conteudo. Para tal, sdo
utilizadas outras ferramentas de edicdo de texto, multimédia, dudio, paginas HTML,
design grafico e de testes, para posterior integracdo nas plataformas (Paulsen, 2003).
Alguns exemplos de ferramentas de criagdo de contetido sdo apresentados no Quadro 1.
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Quadro 1. Ferramentas de software utilizadas para criacdo de contetdo

Ferramentas de software Tipo de conteido

Word Texto
PowerPoint Texto
Macromedia Authorware and Director Multimédia
Flash Multimédia
Windows SoundRecorder Audio
Wimba Multimédia e Paginas HTML
Flash Multimédia
FrontPage/SharePoint Designer Paginas HTML
DreamWeaver Paginas HTML
Netscape Composer/Mozilla Application Suite/ KompoZer Paginas HTML
Coral Gréfico
PhotoShop Grafico
PaintShop Grafico
Autotest Testes
Webwinder Testes
Questionmark perception Testes
Hot potatoes Testes
ToolBook Testes
Quia Testes

Fonte: Adaptado e atualizado a partir de Paulsen (2003)

E importante que estas ferramentas externas de suporte a criagdo de conteido possam
disponibilizar solucdes flexiveis para os Sistemas de Gestdo da Aprendizagem. Os
individuos diferem nas suas preferéncias sobre os estilos de aprendizagem (Truong,
2016). Enquanto possa existir quem prefira utilizar recursos como textos e materiais de
leitura, outros podem preferir imagem e video. Pode existir quem tenha predilecdo por
uma aprendizagem baseada em conceitos tedricos e quem pretenda aprender com o

recurso a experimentacao e a atividades praticas.

O acompanhamento e tutoria da aprendizagem sdo componentes essenciais na experiéncia
do e-learning (Fryer e Bovee, 2016), mais concretamente no que diz respeito a motivacao
dos participantes, sendo este um fator decisivo para os resultados obtidos. Os Sistemas
de Gestdo da Aprendizagem e respetivos recursos, quando corretamente desenvolvidos,
permitem desempenhar também um papel de suporte ao apoio e motivacdo dos
participantes, através, por exemplo, da incorporacdo de mecanismos de adaptacdo
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automatica do nivel do contelldo aos conhecimentos dos participantes, da utilizacdo de
sistemas de alerta ou simplesmente através de um design atrativo e cativador da

plataforma.

Se os primeiros sistemas funcionavam de forma independente, focando-se as
organizages no desenvolvimento de infraestruturas de suporte e nos processos, a
evolugéo dos modelos de e-learning direcionou-se para a normalizagdo da tecnologia,
interoperabilidade de recursos, eficiéncia dos sistemas e design (Roumell e Salajan,
2014). O desafio de utilizacdo do video nos Sistemas de Gestdo de Aprendizagem tornou-
se também uma prioridade para garantir a eficiéncia do processo (Azeiteiro et al., 2015),
dado que os recursos disponiveis na web recorrem com cada vez mais frequéncia ao video
para a transmissdo de contetdo. A utilizacdo do video possibilita 0 aumento da retencao
da informacdo no ambito da formacdo a distancia (Geri, 2012) e estimula a troca de
opinides e debate, sendo a simples utilizacdo de “slideshows” e paginas web, hoje em dia,
ja insuficiente para atingir patamares elevados de qualidade (Diamond e Irwin, 2013). O
desenvolvimento de ferramentas audiovisuais de comunicacdo e de exploracdo de
conteldos sdo atualmente bastante importantes e necessarias para um processo de
aprendizagem eficiente. O e-learning, sendo relativamente pouco dispendioso para 0s
utilizadores e cada vez mais facil de aceder (Fryer e Bovee, 2016), permite a utilizacdo
de recursos audiovisuais que de outra forma ndo seriam acessiveis, tornando-o bastante

atrativo.

Aspetos como a flexibilidade, interacdo, acompanhamento e colaboracdo sdo também
referidos por outros autores (Shanley et Al., 2004 e Hansen, 2008) como de elevada
importancia para a eficiéncia da formacdo online, sendo necesséria, no entanto, a
existéncia de um suporte pratico e atrativo de informacdo e comunicacdo, tornando a
experiéncia da aprendizagem mais enriquecedora. O avanco da tecnologia movel e a sua
rapida adocdo, permitiu 0 acesso instantaneo a informacéo sem depender do computador.
Com a difuséo dos dispositivos moveis, passou a ser uma exigéncia a utilizagéo deste tipo
de tecnologia nos LMS. Para além da vantagem de alargar a sua abrangéncia, os sistemas
passaram também a promover um maior volume de interacdo entre os seus utilizadores
(Adinugroho, et al., 2015). Tornou-se também crucial acompanhar esta tendéncia,
desenvolvendo recursos e conteudos compativeis com multiplos interfaces e plataformas.

Consegue-se assim conferir maior versatilidade aos LMS e garantir a sua compatibilidade
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com algo tdo presente no quotidiano da generalidade dos individuos como os smartphones

e outros dispositivos moveis.

Outra das tendéncias evolutivas relacionadas com os LMS e com o e-learning esta ligada
a introducao da dindmica de jogo na aprendizagem. De acordo com estudos ja realizados,
existem evidéncias (Frost, et Al., 2015) de que a conexdo e interesse dos estudantes
relativamente aos contetdos sdo incrementados através da ludificacdo da aprendizagem.
A ludificacdo é o uso de mecanismos relacionados com 0s jogos e as suas dindmicas em
contextos geralmente nao relacionados com os mesmos, neste caso, a formacdo. O seu
intuito é criar um maior impacto e ligacdo dos participantes com o contetdo. Ludificar é
assim o uso de elementos como pontos, medalhas e classificagdes num contexto em que
0 jogo ndo é objeto primordial. Um exemplo de ludificacdo seria a utilizacdo de um
sistema de classificacdo num LMS, pontuando os participantes de acordo com 0 seu
desempenho. Ressalva-se, no entanto, que a introducdo da ludificacdo, por si, ndo é
suficiente para garantir ganhos na eficiéncia do processo. O sucesso do processo de
aprendizagem depende sempre, em primeiro lugar, da motivacdo intrinseca dos

participantes.

As tendéncias globais indicam claramente que os sistemas de aprendizagem a distancia
sdo um dos maiores mercados a explorar no futuro e um elemento chave para o futuro da
sociedade (Gaitanaru, 2013). A tentativa do MIT de oferecer todos 0s seus cursos em
formato online (Sun, et al., 2008) enviou um forte sinal para a restante comunidade de
ensino sobre a importancia estratégica que o e-learning podera desempenhar. No entanto,
0 sucesso desta tipologia dependera, no entanto, mais do que a propria evolugdo
tecnoldgica, da aceitacdo da mesma por todos os agentes envolvidos no setor da educacao

e formacéo.

Atualmente encontra-se a emergir e a desenvolver nas Universidades a uma escala global
0 conceito de MOOCs — Massive Open Online Courses. O papel desempenhado pelos
MOOCs passa pela oferta de aprendizagem e ensino para todos 0s que ndo tém
possibilidades de frequentar o ensino superior, podendo, através desta via, ter acesso a
fontes de informagédo e conhecimento de instituicdes de ensino de renome e grande
estatuto, localizadas em diferentes partes do globo. Os MOOCs permitem 0 acesso a um

ensino de nivel superior, sem a formalidade exigida no ambito de uma licenciatura,
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mestrado ou doutoramento. Os participantes podem aceder aos cursos ou mddulos
disponibilizados de forma flexivel, acedendo apenas aos conteidos que se revestem para
si com maior interesse. O impacto provocado em toda a comunidade que participa neste
novo conceito de ensino tem sido notavel, beneficiando aqueles que frequentam os cursos,
através da disponibilizacdo da possibilidade de aceder a um ensino e contetdos da melhor
qualidade. Beneficiam também as universidades, que vém aumentadas exponencialmente
as suas areas de abrangéncia e de atuacdo para niveis globais, motivando e
proporcionando 0 acesso ao ensino a individuos de paises com baixos niveis de
desenvolvimento, ou com restri¢cdes de outra ordem, como profissionais, familiares ou
financeiras (Martin, 2012; Chang, 2016).

No Quadro 2 é possivel identificar os principais intervenientes e a amplitude de alcance
e desenvolvimento desta nova visdo do conceito de ensino a nivel superior. Com enorme

implantagdo no mercado ibero-americano destaca-se o MiriadaX.

Quadro 2. Plataformas chave dos MOOC

I(::)r?;?;gc? Universidades parceiras MOOC:s | Utilizadores

Coursera 2012 108 Universidades de diferentes paises 627 6.400.000

11 Universidades de diferentes paises,

OpenupEd pvAYK] a maioria europeus 272 n.a.
edX 2012 31 Universidades de diferentes paises 133 1.800.000
Future 26 Universidades, a maioria do Reino
2013 Unido, Irlanda, Australia e Nova 44 200.000
Learn .
Zelandia
UDACITY 2012 3 Universidades 33 1.800.000
iversity 2011 23 Universidades de diferentes paises, 28 500.000

a maioria europeus

Fonte: Vernau e Hauptmann (2014)

14



2.2 Formacéo e Desenvolvimento do Capital Humano nas PME

Segundo a OCDE, Capital Humano representa o conhecimento, competéncias e atributos
imbuidos nos individuos que pertencem a uma determinada organizacgéo e que contribuem
para a criagdo de desenvolvimento pessoal, social e econdmico. Possui duas dimensdes
(Blundell, et al, 1999): as qualificacfes e competéncias adquiridas através da educacéo e

as competéncias adquiridas pela formacao e pela experiéncia de trabalho.

A funcdo de Formacdo e Desenvolvimento executa atividades relacionadas com a criacao
de valor do Capital Humano, fator critico de sucesso de uma organizacao (Blundell, et al,
1999, Mehra, et. al, 2014). Essas atividades englobam a aquisicao e desenvolvimento de
conhecimentos e competéncias dos seus colaboradores, procurando corrigir deficiéncias
no desempenho das funcdes e oferecer-lhes a possibilidade de adquirir competéncias
especificas ao posto de trabalho (Kaufman e Miller, 2011, Virag e Albu, 2014). O
investimento na formacgdo e desenvolvimento pode entdo ser visto como a correta
abordagem para 0 aumento de competitividade na economia, produtividade e crescimento
sustentavel (Wallenborn, 2010, McGuirk, et. Al, 2015), dado que existem ja estudos que
sugerem que um aumento de 10 horas por ano em formagdo dos trabalhadores pode
conduzir a uma aumento de produtividade de 0,6% (Kennett, 2013). Para se manterem
competitivas, as empresas devem investir de forma efetiva na formacdo dos seus
trabalhadores, existindo evidéncias de que o investimento na formacdo de um trabalhador
tem influéncia direta no rendimento que este podera trazer para a sua organizagao
(Blundell, et al, 1999, Mehra, et. al, 2014).

A percecdo partilhada na sociedade sobre o desenvolvimento dos individuos € que estes,
apos completarem a sua educacdo, tendem a desenvolver naturalmente as competéncias
necessarias para o desempenho de funcbes especificas no mercado de trabalho
(Nishimura, et. Al, 2004). No entanto, a permanente digitalizacdo da economia tem
contribuido para a reducdo dréstica das competéncias adquiridas através da educacdo que
duram para toda a vida (Mehra, et. al, 2014). Determinado tipo de competéncias
relacionadas com o contexto profissional ndo podem ser adquiridas no sistema de ensino,
dada a limitacdo 6bvia de os programas ndo poderem englobar as especificidades de cada
setor da economia (Wallenborn, 2010). Acresce ainda a existéncia de um grande fosso

entre o que o tecido empresarial realmente necessita e o tipo de conhecimento e
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competéncias técnicas que os estudantes adquirem ao longo do seu percurso educativo
(Mehra, et. al, 2014). Esta distancia afeta a qualidade do trabalho e tem efeitos a longo
prazo no desenvolvimento econémico. Para que tal ndo suceda, uma das formas de dar
resposta a esta situacdo passa pela aquisicdo de competéncias especificas através de
formacdo inicial e continua (Kennett, 2013). A conclusdo do percurso educativo de um
individuo ndo é suficiente para completar o seu processo de formacdo e preparacdo para
0 mercado de trabalho, devendo ser encarado antes como uma importante fase

preparatoria e conceptual (McGuirk, et. al, 2015).

Dependendo da abordagem dos empregadores e gestores as fungdes de formacdo e
desenvolvimento, estas podem ser desenvolvidas numa perspetiva formal ou informal,
internamente ou recorrendo a agentes externos, e recorrendo a diferentes métodos, como
workshops, formacéo assistida por computador, formacdo em contexto de trabalho ou
através de programas de formacao continua (Kennett, 2013). Pequenas empresas tendem
a ser mais informais e flexiveis na sua atuacdo de uma forma geral, refletindo-se esta
postura também ao nivel da gestdo do seu capital humano. A informalidade e flexibilidade
podem ser vantagens em situacdes que exigem respostas rapidas, principalmente em
mercados inseridos num ambiente onde prevalece a incerteza. No entanto, a inexisténcia
de uma estratégia solida e praticas formais de formacdo e desenvolvimento do capital
humano pode conduzir a fracos resultados e, em alguns casos, a falhas no cumprimento

de normativos da legislacdo (Lai, et. al, 2016).

A formacdo e desenvolvimento tem também uma relacdo complexa com a retencdo e
mobilidade de colaboradores. De uma forma genérica, organizacdes que apostam no
desenvolvimento de competéncias tém uma maior taxa de retencdo dos seus
colaboradores (Kennett, 2013). No entanto, para que iSso aconteca € necessario uma
aposta na aquisicdo de competéncias especificas a atividade e ao contexto de trabalho de
cada organizagdo em detrimento de competéncias genéricas e transferiveis. Desta forma,
garante-se uma contribuicdo para o desenvolvimento de um Capital Humano especifico
e valioso, de dificil imitacdo e transferéncia, assegurando que o investimento realizado
seja rentabilizado pela prépria Organizacdo. Durante periodos de recesséo, a formacdo e
desenvolvimento podem servir como importantes contributos para a retencdo e
retribuicdo dos trabalhadores, especialmente quando existem dificuldades de retribuicao

monetéria. No entanto, muitas empresas optam por reduzir o investimento em formagao
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durante periodos de crise financeira alegando a sua dispendiosidade e o facto de néo ser
essencial para a manutencédo da sua atividade a curto prazo (Lai, et. al, 2016).

As exigéncias ao nivel do capital humano estdo em constante e rapida mudanca, em
resultado de fatores como a inovacdo, tecnologia e alteragdes organizacionais
(Wallenborn, 2010). Isto afeta diretamente as fungdes de formacdo e desenvolvimento.
Compete por isso a estas funcdes, identificar, em primeiro lugar, quais as necessidades
de desenvolvimento que existem dentro da organizacdo, e definir objetivos para as
intervencdes a realizar, visando a aquisicdo de competéncias especificas a sua atividade,
numa perspetiva individual, de equipa e global. Esses mesmos objetivos devem também
estar alinhados com a linha estratégica da organizacao, sendo fundamental a avaliacdo da
eficacia, contributos e retorno que a formacdo e desenvolvimento dos colaboradores
proporciona. A nivel individual, devem avaliar-se pardmetros como a satisfacdo dos
colaboradores com o seu desempenho, compromisso com a entidade e satisfacdo com o
desempenho dos restantes colegas. A nivel organizacional, deve também ser realizada

analise sobre o retorno em termos financeiros e operacionais (Kennett, 2013).

O percurso de um trabalhador numa organizacdo engloba atividades de criacdo de valor
para a sua organizagdo em duas vertentes: financeira e de desenvolvimento do capital
humano (Nishimura, et. al, 2004). Embora estas duas vertentes possam convergir no
tempo, geralmente ocorrem em fases ciclicas, dependendo a sua frequéncia das flutuacdes
das necessidades da organizacdo. Algumas funcdes podem exigir o desenvolvimento de
capital humano, ainda antes do inicio do seu desempenho, outras favorecem uma
evolucgdo e atualizacdo gradual de competéncias. A implementacdo de programas de
formacédo é mais propicia de ocorrer em organizac@es que desenvolvam atividades que
exijam competéncias especificas a cada posto de trabalho (Kaufman e Miller, 2011).
Outros fatores que podem contribuir para a implementacdo de programas de formacéo e
desenvolvimento de capital humano podem passar pela necessidade de atualizacdo de
competéncias e conhecimentos ou pelas necessidades de realizacdo pessoal dos

trabalhadores de uma organizacao (Nishimura, et. al, 2004).

Numa altura em que a economia baseada no conhecimento domina o mercado, a formagao
pode desempenhar um papel fundamental enquanto instrumento para o desenvolvimento

de capital humano especifico, promovendo assim de forma efetiva o progresso
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socioeconémico (Wallenborn, 2010). Outro dos proveitos resultantes da implementacdo
de planos de formacao reflete-se no contributo para a criacdo de um ambiente inovador
(McGuirk, et. al, 2015). Existem fortes correlacdes entre o desenvolvimento do capital
humano de uma organizacdo e a sua propensdo para inovacdo e adocdo de novas
tecnologias. A inovacdo € vital para a recuperagdo e crescimento econémico e
desempenha um papel importante na sobrevivéncia das empresas no mercado atual.
Sendo a inovacdo baseada na implementacdo de novas ideias, € determinante a
atualizacdo de conhecimento e competéncias para que a inovacdo seja uma realidade e

uma constante (Blundell, et al, 1999).

As PMEs encontram desafios particulares em periodos de instabilidade econémica. A sua
heterogeneidade, diversidade e complexidade tornam a tarefa de definicao de politicas de
gestdo do capital humano num processo extremamente delicado (Lai, et. al, 2016). Se as
necessidades de qualificacbes diferem de pais para pais, de acordo com as respetivas
estruturas econdémicas, as empresas diferem também na sua atividade e contextos,

exigindo respostas distintas para cada caso (Wallenborn, 2010).

Na generalidade dos paises da Unido Europeia, existem problemas estruturais que
contribuem para falhas de eficiéncia no desenvolvimento da formagéo e desenvolvimento
do Capital Humano nas organizagdes (Wallenborn, 2010). As PMESs sdo mais vulneraveis
aos periodos de recessdao econdmica mas aquelas que desenvolvem a sua atividade
respeitando uma estratégia consolidada ao nivel das politicas de recursos humanos
demonstram maior resiliéncia nesses momentos. No entanto, raramente é desenvolvido
nas PMEs um trabalho formal no que diz respeito a formacéao e desenvolvimento do seu
Capital Humano, sendo mais comum encontrar abordagens menos sistematicas (Lai, et.
al, 2016). O relacionamento da gestdo com os funcionarios tem, geralmente, uma natureza
mais individualizada, refletindo-se esta caracteristica nas politicas de recursos humanos.
Embora existam evidéncias de que as pequenas empresas beneficiam do envolvimento e
integracdo da gestdo nos processos de formacdo, este tipo de relacionamento mais
informal leva a que o método predominante de formacgéo seja a formacdo “on-the-job”,
direcionada para uma resposta imediata a problemas ou falhas relacionadas com
desempenho de uma determinada funcdo, ndo existindo uma abordagem devidamente
planeada (McGuirk, et. Al, 2015).
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Os motivos que levam os gestores das PMEs a negligenciar a formacdo e
desenvolvimento do seu Capital Humano (Lai, et. al, 2016), passam pela incoeréncia de
politicas e falta de descentralizacéo, fraca qualidade dos programas e sua implementacéo,
falta de planeamento e politicas de gestao inadequadas (Wallenborn, 2010). A reviséao e
melhoria destes sistemas €, portanto, determinante para que ocorra uma mudanca de

perspetiva e sejam alcangados melhores resultados.
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3. ESTUDO EMPIRICO

Este capitulo é dedicado, numa primeira parte, & apresentacdo e analise de casos de
organizagOes que adotaram Sistemas de Gestdo da Aprendizagem na sua atividade,
refletindo sobre as abordagens e metodologias utilizadas nesse processo, beneficios
obtidos e desafios enfrentados. Numa segunda parte do capitulo, é exposta uma analise
comparativa sobre diferentes tipos de Sistemas de Gestdo da Aprendizagem disponiveis
no mercado e as suas respetivas vantagens, requisitos e potencialidades.

3.1 Analise de casos

Tal como acontece de uma forma generalizada nas instituicbes de todo o mundo, as
empresas estdo a experienciar extensas transformacgdes nas suas atividades e nos seus
processos devido a difusdo das tecnologias de informacdo e comunicacdo. A penetracao
das tecnologias de informacdo continua em ritmo de crescimento e proporciona para as

organizacdes varias oportunidades em contexto online (Kimiloglu, et al, 2013).

Uma das areas que tem vindo a ser influenciada é a da formacao, sendo cada vez mais
comum a utilizagdo de tecnologias e sistemas de e-learning para essa funcéo. O e-learning
nas organizacGes € um tipo de formacdo que deve visar a concretizacdo de objetivos
individuais, bem como, os objetivos das organiza¢des como um todo. E ja hoje observado
por muitas empresas como uma atualizada e flexivel forma de organizacdo da formacéo,
que facilita a aquisicdo de novos conhecimentos e competéncias e proporciona uma rapida

aplicabilidade dos mesmos no posto de trabalho (Wong e Sixl-Daniell, 2015).

As empresas enfrentam hoje problemas complexos com o desenvolvimento de programas
de formacdo. Tém necessidade de possuir diferentes abordagens a formacao, conciliando
e encontrando um equilibrio entre a formacdo tradicional e uma formacao mais flexivel e
multidisciplinar (Sitnikov, et al, 2010). No entanto, a competitividade do mercado e a
necessidade de afetacdo de recursos a outras atividades leva, frequentemente, a que a
aposta na formagéo e desenvolvimento seja negligenciada. O e-learning, ao eliminar a
exigéncia da presenca fisica simultdnea dos participantes no mesmo local, permite
reducdo de custos operacionais, como com deslocagOes, alojamentos, aluguer de salas e
equipamentos, entre outros, proporcionando assim uma oportunidade para as empresas

observarem a formagéo e desenvolvimento dos seus colaboradores numa outra perspetiva

20



(Chang, 2016). Outras das vantagens do e-learning para as organizages passam pela
oportunidade de atualizacdo regular de contetdos, oportunidade de executar programas
de formacdo eficazes e eficientes para colaboradores localizados em areas geograficas
dispersas e em diferentes fusos horarios, otimizacdo do tempo de aprendizagem de cada
formando, maior flexibilidade de participacdo na formacdo e nas respetivas atividades,
maior retencdo do conhecimento apreendido, melhor e mais atratividade da
documentacdo e dos recursos pedagogicos utilizados, maior interatividade entre
utilizadores, maior facilidade de estabelecimento de linhas de discussdo e comunicacéo e
possibilidade de acesso facilitado e em mdltiplas plataformas (Wong e SixI-Daniell,
2015).

A nivel corporativo, atualmente e de uma forma generalizada, o e-learning ¢ mais
utilizado quando o processo envolve um alargado numero de participantes. O elevado
investimento inicial com a tecnologia de e-learning €, geralmente, um fator proibitivo
para as PMEs, apesar das solucBes disponiveis no mercado estarem a tornar-se mais
acessiveis e menos dispendiosas, existindo algumas alternativas mais apropriadas para
formacdo numa escala mais reduzida. Desta forma, € relativamente complicado encontrar
casos relevantes de sucesso de PMEs que adotam o e-learning nos seus processos de
formacdo e desenvolvimento, existindo pouca informacdo disponivel sobre o grau de
preparacdo das PMEs para o e-learning e sobre os resultados decorrentes da sua adoc¢ao
nesta tipologia de empresas (Roy e Raymond, 2008). Ainda assim, alguns estudos ja
conseguiram identificar algumas empresas de reduzida dimensdo com alguma
experiéncia e resultados interessantes no que diz respeito a ado¢do de processos de e-
learning na sua atividade (Paulsen, 2009).

Royal Bank of Scotland

A escolha pelo e-learning ja acontece em inUmeras instituicbes em diferentes
localizagdes, sendo cada vez mais frequente encontrar organizacdes que optam por
desenvolver os seus programas formativos através das tecnologias de formagdo online.
Um desses exemplos é o Royal Bank of Scotland (RBS), que comegou a integrar o e-
learning nos seus programas de formacgdo em 1999. Previamente a adogéo da tecnologia,
foi iniciada uma rede de formacdo e comunicacao para preparar os profissionais do seu

departamento de formacéo para o novo sistema a implementar, sendo que, s0 apods esta

21



fase de capacitagéo da sua estrutura de recursos humanos se passou para a integracao total
do e-learning nos programas formativos. Desde entdo, o RBS, através dos seus relatorios
anuais, apresenta reducdes de custos muito significativas na formacdo do seu pessoal,
essencialmente devido a inexisténcia da necessidade de gastos com alojamentos e

viagens.

Os participantes nos programas de formagédo revelam aumentos nos niveis de eficiéncia,
moral e motivacdo, levando a que aposta neste tipo de formacao se mantenha e contribua
para que os servicos do RBS se mantenham competitivos. Os programas visam
primordialmente a aquisicdo de competéncias no uso de Tecnologias de Informacéo que
promovam uma melhoria na qualidade dos servi¢os prestados. Os cursos sao classificados
por niveis, para, por um lado, permitir as chefias identificar mais facilmente os niveis de
competéncia de cada colaborador e, pelo lado dos participantes, proporcionar um

sentimento de satisfacdo com a sua evolucdo e concretizagdo de objetivos.

As tecnologias utilizadas promovem a interatividade, proporcionando um grande
envolvimento na formacao entre todos os participantes, que sdo convidados a participar

no processo através de atividades de aplicacdo praticas dos conhecimentos teoricos.

Os impactos dos programas formativos sdo assinalaveis, estando todos os colaboradores
do RBS dotados dos conhecimentos e competéncias necessarias para melhorar
continuamente o seu desempenho (Chang, 2016).

Tech Mahindra Limited

Outro caso de sucesso de implementacéo de sistemas de e-learning € o da Tech Mahindra
Limited, pertencente ao Mahindra Group, multinacional indiana na area das tecnologias
de informacéo. A Tech Mahindra presta servigcos de consultoria e telecomunicac6es para
organizacbes em diferentes areas como a banca, energia, saude, industria, média,
entretenimento, transportes, logistica e setor publico. Tem um volume de negécio anual

de 3.4 bilides de dolares e emprega mais de 95.000 trabalhadores em 51 paises diferentes.

Na Tech Mahindra, foi implementado um programa de formacéao, desenvolvimento e
gestdo do talento e capital humano em e-learning, onde os trabalhadores séo classificados
de acordo com o seu rendimento e competéncia, permitindo identificar e desenvolver os
melhores talentos e posiciona-los para assumirem posic¢des de lideranca na organizacéo.

Cada edicéo do programa, que foi implementado com o apoio da GlobalNxt University,
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abrange 1000 dos melhores talentos da organizacgdo. Desta forma, os participantes tém a
possibilidade de aceder a um programa de formacdo efetivo, consistente, conciso, de
baixo custo e com efeitos imediatos, a que podem aceder a qualquer hora, a partir das

suas casas ou em viagem, ao seu ritmo e de forma interativa e envolvente.

Para uma eficiente implementagdo de um Sistema de Gestdo da Aprendizagem, foi
desenvolvido um plano de consciencializagdo e sensibilizagdo para a importancia e

desafios da formacéo e para as vantagens que os sistemas de e-learning podem oferecer.

Este programa divide-se em seis modulos, relacionados com as seguintes tematicas:
“International Business Environment, Leadership Essentials, Managing Financial
Performance, Marketing and Customer Relationship Management, Strategic
Management for Innovative Business, and Entrepreneurship”. Os modulos sao
disponibilizados durante um periodo de 5 meses, sendo estimado um tempo necessario
para cada um deles de 3 semanas (1 para leitura e visualizacdo de contetidos e 2 para
discussdo assincrona em foruns e “webinars™). As ultimas 2 semanas de formagdo sdo
dedicadas para a conclusdo de um projeto de integracéo e avaliacdo de todas as tematicas

abordadas ao longo do programa.

Como apoio a aprendizagem, sdo utilizadas ferramentas como “webinars”, foruns de
discussdo, chats, apresentacfes multimédia de contetdos, estudos de caso, trabalhos
praticos, animacdes, exercicios e videos. Assegura-se sempre a diversificacdo e
atratividade dos recursos utilizados, encorajando 0s participantes a envolverem-se,
participarem e demonstrarem as suas competéncias e conhecimento em diferentes
contextos. Os participantes sdo convidados a desenvolverem o seu proprio conhecimento
através de ferramentas de colaboracao e atividades de resolucdo de problemas e existe um
elevado grau de interacdo entre os formadores e os formandos e, de uma forma geral,

também entre todos os intervenientes.

Os participantes valorizam a flexibilidade do programa e a interatividade promovida pelo
sistema. Existe um elevado grau de participacdo em todas as atividades e de frequéncia
dos momentos de comunicacdo sincrona e das sessdes de esclarecimento de duvidas,

garantindo assim a eficiéncia do processo formacéo.

Os formandos tomam regularmente a iniciativa de criacdo de foruns para discusséo de

novos topicos, demonstrando o envolvimento e vontade de evoluir e envolver outros
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participantes. Esta independéncia no processo formativo propicia a colaboragédo, a

aprendizagem mutua e a criacdo de novos tipos de conhecimento.

Inicialmente, alguns participantes demonstravam alguma hesitacdo relativamente ao
programa, dado a falta de contacto com a tecnologia utilizada. Outra das dificuldades
encontradas centrava-se no facto de muitos deles estarem afastados h& muito do processo
de aprendizagem e demonstrarem dificuldades em voltar aos estudos. Estes desafios
foram ultrapassados devido a intercalacdo entre os momentos para realizacdo das
atividades assincronas e os momentos de contacto direto com os formadores. Desta forma,
foi sendo criado um ambiente mais propicio, facilitador e menos inibidor de partilha,

colaboragéo e comunicagéo.

A Tech Mahindra conseguiu implementar com sucesso um sistema de e-learning eficaz e
eficiente ao nivel da formacdo, comunicacao e criacdo de valor do seu capital humano. O
feedback dos participantes relativo ao sistema implementado revela a satisfagdo dos
mesmos com o programa desenvolvido, com a experiéncia de aprendizagem e com as

ferramentas utilizadas (Wong e SixlI-Daniell, 2015).
Sibirtelecom

Na Russia, podemos encontrar o caso da Sibirtelecom, empresa de telecomunicacdes que

presta servicos para uma vasta area do territorio russo.

O primeiro passo para a implementacdo do seu sistema de formagcdo com recurso as
tecnologias em e-learning foi estruturar a estratégia de formacdo a implementar,
procurando adaptar e conciliar os métodos, contetdos de aprendizagem e disciplinas da
instituicdo de ensino com as necessidades de formacéo dos profissionais da empresa. O
processo foi desenvolvido em conjunto pela Sibirtelecom e a Universidade de Ciéncias
das Telecomunicacdes e Informacdo do Estado da Sibéria na Russia, tendo sido concebida
e desenvolvida uma oferta formativa especifica a atividade da Sibirtelecom para

complementar as disciplinas que a Universidade ja oferecia.

O programa concebido incluiu 5 modulos de formacéo, incluindo tematicas como Gestédo
Estratégica, Marketing Estratégico, Gestdo Financeira, Gestdo de Recursos, Gestdo de
Risco, Balanced Scorecard, CRM e outros topicos, visando que a aprendizagem tivesse

uma abrangéncia interdisciplinar, suportada pelo conhecimento técnico especifico da
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equipa docente da Universidade, e proporcionasse ganhos praticos ao nivel do
desempenho profissional dos participantes.

Ao nivel da forma de organizacdo da formacéo a desenvolver, optou-se por um sistema
de b-learning (“blended-learning”), distribuindo os 5 mddulos do percurso formativo em
sessdes presenciais (24 horas) e sessbes a distdncia com recurso a tecnologias de e-
learning (96 horas), onde é dada a oportunidade aos formandos de comunicar entre si e

receber feedback dos docentes em foruns criados para o efeito ou via e-mail.

Os métodos de aprendizagem utilizados envolvem trabalhos praticos, desenvolvimento
de projetos e atividades de grupo, incluindo aspetos relacionados com a propria empresa
e as suas areas de atuacdo, de forma a garantir que a formacéo se encontra enquadrada

com o contexto profissional dos participantes.

Os resultados da avaliacdo de satisfacdo sdo extremamente positivos e 0S processos
formativos desenvolvidos sdo considerados um sucesso, tanto por formandos e docentes,
como pelos drgéos de gestdo da Sibirtelecom, sendo ainda de assinalar que cerca de 40%
dos participantes nos programas formativos acabaram por ser promovidos dentro da
organizagdo, como reconhecimento da evolucao das suas competéncias (Sitnikov, et al,
2010).

Top 500 Turquia

Embora exista um elevado potencial para o desenvolvimento de formagéo em e-learning,
o0 seu nivel de implementacdo é ainda moderado na Turquia, encontrando-se num estado
de evolucédo preliminar. 29% das organizacdes usam sistemas de e-learning, sendo 0s
setores da banca e do retalho os que mais recorrem a esse tipo de tecnologia em contextos
de formagéo.

Um estudo realizado em 2013 na Universidade Bogazici de Instambul analisou o estado
de implementacdo do e-learning nos departamentos de formacdo das 500 maiores

organizac0es turcas.

O e-learning é preferencialmente utilizado nessas organizacdes para a formagéo
direcionada para a aquisicao de conhecimento em areas que requerem transmisséo direta
de informacédo, como o direito, ou para o desenvolvimento de competéncias especificas,

como o dominio de linguas estrangeiras ou de novas tecnologias avancadas. Nao € téo
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utilizado para a formacdo que vise aquisicdo de competéncias de gestdo ou de
competéncias especificas a organizacdo ou setor. As organizagGes preferem assim
recorrer ainda ao méetodo de formagéo tradicional quando o objeto de aprendizagem sao
conteudos relacionados com areas mais estratégicas. O uso do e-learning € mais comum
nos trabalhadores do setor administrativo, de vendas ou gestdo intermédia, diminuindo a

adesdo ao e-learning ao nivel da gestéo de topo.

As ferramentas utilizadas, como portais, conteidos multimedia e de texto, encontram-se
ainda num nivel muito béasico, sendo previsivel que adocdo de LMS e ferramentas
interativas e de comunicacdo evolua a medida que a adogdo ao e-learning se torne mais

comum e atinja niveis mais avangados nas organizagdes.

Relativamente a perspetiva dos gestores em relacdo ao e-learning, os resultados
demonstram que o e-learning € ainda visto apenas como uma ferramenta eficiente para a
reducdo de custos com a formagdo e ndo como verdadeiro promotor da inovagio nas
organizagOes que merece investimento. Isto vai de encontro a outro tipo de resultados
apurados, que evidenciaram as vantagens proporcionadas para as organizacles pela
adocdo de sistemas de e-learning se concentraram fundamentalmente ao nivel da reducéo
de custos. Foram, no entanto, também registados outro tipo de beneficios resultantes da

aposta no e-learning, como o aumento do alcance e abrangéncia de acesso a formacao.

Como barreiras encontradas a implementacdo do e-learning nas organizagdes, foram
identificados fatores como a insatisfacdo com o contetdo, incompreensdo dos beneficios
do e-learning no contexto da organizacao, experiéncias negativas anteriores, a resisténcia
ao uso de novas tecnologias, problemas relacionados com a complexidade do processo de
selecdo das areas da formacéo a desenvolver e a dificuldade de escolha das ferramentas

de e-learning apropriadas para o suporte dos sistemas a implementar.

Para que a evolucdo na implementacdo do e-learning nas organizagdes turcas realmente
de torne uma realidade, é importante que sejam desenvolvidos Sistemas de Gestdo da
Aprendizagem adequados, que garantam eficiéncia e eficicia no processo formativo, e
gue se baseiem em tecnologias promotoras de elevados niveis de interatividade,
facilitando a comunicacéo, a facilidade de acesso aos recursos disponibilizados e o

envolvimento dos participantes no processo de aprendizagem (Kimiloglu, et al, 2013).
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PT Inovacéo

A Portugal Telecom Inovagéo, SA (PT Inovacéo), hoje em dia com a denominacéo social
de Altice Labs, SA, tem como atividade principal “garantir 0 processo de inovacdo da
Portugal Telecom, SA” e restantes empresas do Grupo Portugal Telecom. Nesse sentido,
desenvolve acGes tendo em vista a aquisi¢do de conhecimentos e formacéo, entre outros,

procurando assim a constante inovagéo e modernizacao das empresas do Grupo.

A sua atuacdo abrange diferentes dominios com intervencdo direta do setor das
comunicacdes, tecnologia e servigos, com o objetivo de tornar mais competitivo e reforcar
a posicdo de lideranga no mercado do Grupo PT. Para tal, a sua atividade engloba o
desenvolvimento de competéncias fundamentais nos setores das Telecomunicagdes e das
Tecnologias da Informacdo, apostando na diferenciacdo da concorréncia com base no

conhecimento.

A atividade desenvolvida pela empresa inclui um trabalho colaborativo e estabelecimento
de parcerias com fornecedores, clientes e outras entidades especializadas, procurando
assim beneficiar de experiéncias e conhecimentos técnicos para o desenvolvimento de
solucdes especificas e novas competéncias. No ambito das parcerias com fornecedores, é
possivel apontar como exemplos a Hewlett-Packard, Microsoft, Compag, Cisco Systems,
Oracle e Autodesk. Enquanto que, no ambito da Investigacdo & Desenvolvimento, se
destacam parceiros como o Instituto de Telecomunicacgdes, Universidade de Aveiro,
Instituto Superior Técnico, Universidade do Minho, Ministério da Ciéncia e Tecnologia

e outros, fora de Portugal, como a Comissdo Europeia, EURESCOM, etc.

O inicio do desenvolvimento e implementacdo do e-learning na empresa resultou da
necessidade de inovar e aumentar a eficiéncia dos processos formativos e adequar 0s
mesmos as necessidades internas de formacdo. O Grupo PT desde sempre assumiu 0
investimento na formacao interna como objetivo estratégico, tendo isso contribuido para
a acumulacdo de experiéncia em todas as fases do processo de formacdo. Apesar de terem
existindo algumas experiéncias a nivel interno durante a década de 80, sO a partir de 1994,
aproveitando a evolucéo e disseminacdo das tecnologias de informacéo e da internet, foi
possivel avancar para o desenvolvimento de um sistema formativo de ensino a distancia,
inicialmente destinado para a utilizacdo interna no Grupo mas que, posteriormente, seria

alargado ao mercado externo.
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Este projeto resultou na concegéo e desenvolvimento de uma plataforma designada de
“Formare — Formag¢ao em Rede”, cuja ideia inicial passava por criar uma ferramenta de
interligacdo e comunicacdo entre os sistemas de informacdo de formacdo internos e
disponibilizacdo de conteldos pedagdgicos para introducdo num novo contexto de
aprendizagem. Apds um periodo de experiéncias-piloto e face aos bons resultados
apresentados a nivel técnico e pedagogico, o sistema foi implementado em todo o Grupo
PT, consolidando-se o e-learning em toda a organizacéo e a realizacdo de formacéo de
uma forma mais simplificada. Essa simplicidade e eficiéncia de processos teve
repercussdes ao nivel da gestdo da formacdo, divulgacdo de oportunidades e de novos

cursos, levantamento de necessidades formativas, registo de inscrigdes e avaliagdo.

No periodo entre 1996 e 2001, a plataforma desenvolvida permitiu formar 1121 quadros
do Grupo PT e a realizacdo de 83 acBes de formacdo em ambiente e-learning. Os
resultados registados apuraram classificacdes médias superiores a 15,6 valores e uma
avaliacdo média positiva (Bom) das ac¢bes de formacdo por parte dos participantes. Ao
nivel dos custos, registaram-se reducdes significativas de deslocacdes e estadias,
superiores a 500.000 euros. A implementacdo do e-learning contribuiu ainda para a
melhoria continua dos processos de formacdo e dos modelos pedagdgicos e de avaliagcdo

da aprendizagem e da prépria formagao.

A acumulacdo de experiéncia na area da formacao e, em particular, do e-learning, levou
a que a ideia inicial de sistema para utilizacdo interna se transformasse numa nova area
de negocio. Com integracdo de novos recursos e melhoria das ferramentas ja existentes,
o Formare foi langado no mercado, contribuindo, para imagem, credibilidade e evolugéo
do e-learning em Portugal. As funcionalidades inseridas e aperfeicoadas visaram
principalmente a adaptacdo e costumizacdo as necessidades de cada cliente e o

cumprimento de requisitos normativos nacionais e internacionais.

A plataforma foi assim evoluindo, em paralelo com as TIC, e integrando novas
funcionalidades, procurando assim seguir uma linha inovadora e capaz de responder
adequadamente as novas tendéncias como as tecnologias méveis. Importa salientar que o
sucesso deste projeto resultou, em grande parte, do envolvimento da PT com o0s seus
parceiros, beneficiando assim da participacdo em projetos de investigacédo e do know how

e experiéncia de outras entidades a nivel nacional e internacional, contribuindo assim para
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a melhoria e evolucéo continua do Formare (Estudo das Plataformas de Formagéo a
Distancia em Portugal, 2007; Formare, 2016).

Pequenas e Médias Empresas

O e-learning tem sido, principalmente, utilizado por grandes organizac¢des, no caso das
empresas, para ministrar formacdo aos seus trabalhadores, e por individuos, que por
iniciativa propria, frequentam percursos formativos para atualizagdo de conhecimentos,
certificacdo ou valorizagédo profissional. Ndo obstante, um estudo realizado por Paulsen
(2009) procurou analisar experiéncias de e-learning em 18 empresas de base europeia,

com uma dimensao reduzida.

Foi possivel identificar uma predilecdo nas organizacbes observadas para o
encaminhamento de trabalhadores para formacéo disponibilizada no mercado em 12 dos
casos, enquanto que 3 das outras empresas analisadas recorriam com maior frequéncia a
ofertas formativas disponibilizadas por associacbes e outros parceiros e outras 3
utilizavam um sistema de formagdo desenvolvido internamente, com recurso e apoio a

entidades especializadas nesse tipo de servigos.

Os casos das empresas com dimensdo mais reduzida (1 a 19 trabalhadores) indicam que
estas utilizam o e-learning por ser uma forma de organizacéo da formacao mais flexivel,
existindo varios registos de experiéncias individuais de formacéo. O nimero reduzido de
trabalhadores leva a que seja mais propicio o encaminhamento individual para cursos
genéricos disponiveis do mercado, salvaguardando, no entanto, a relevancia dos mesmos

para a atividade profissional da empresa.

Os resultados das experiéncias demonstram um elevado nivel de satisfagdo com a
frequéncia dos cursos em e-learning e o feedback dos participantes foi de que as suas
expetativas foram concretizadas e, em alguns casos, até ultrapassadas. A taxa de
concluséo e os niveis de motivacao registados foram também elevados, muito devido ao
facto dos trabalhadores frequentarem a formacédo, na maioria dos casos, por iniciativa

propria.

Como desafios e barreiras encontradas nestes casos, foi possivel identificar a resisténcia
a aceitacdo de uma nova forma de aprender, a falta de informag&o sobre o e-learning e o
seu modo de funcionamento, a insuficiéncia de competéncias digitais e o reduzido nivel

de interacdo proporcionado pelas plataformas de e-learning utilizadas.
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As empresas de media dimensdo (menos de 250 trabalhadores) analisadas tendem a optar
também por solucgdes de e-learning com recurso a suporte externo. No entanto, apesar de
se ter verificado, a semelhanca do observado nas pequenas empresas, 0 encaminhamento
de trabalhadores para cursos genéricos disponiveis para o publico geral, foi possivel
também identificar parcerias com outras entidades como associacdes, para a realizacao
de formacdo mais especifica, e com outro tipo de parceiros e fornecedores,
nomeadamente através de servicos disponibilizados para formacao relacionada com o0s

seus produtos e servigos.

Um dos casos analisados foi o da Associacdo Nacional de Farmécias, entidade que
representa praticamente a totalidade das farmacias em Portugal. A Associacdo
disponibiliza solucdes de e-learning aos seus associados através de recursos como
contetdos multimédia e interativos, sendo a comunicacdo entre formadores e formandos

suportada por recursos de chat, foruns de discusséo e email.

As empresas que utilizavam um sistema de formagdo desenvolvido internamente,
optaram por recorrer a entidades especializadas para a conce¢do e implementacdo das
plataformas utilizadas, dado que essa atividade ndo fazia parte do seu core business. O
apoio e suporte dado pelas entidades especializadas nesse tipo de servi¢os englobou
também o desenvolvimento e adaptacdo gréfica, de video e multimédia. No entanto, a
concecao dos conteudos foi desenvolvida internamente, por colaboradores especializados

nas areas dos respetivos programas.

Ao nivel da satisfacdo com a utilizacdo e frequéncia de formacdo em e-learning, os
resultados recolhidos, demonstraram indicadores bastante interessantes também nestes
casos de empresas de média dimensdo, sendo salientados os beneficios decorrentes das
potencialidades que o e-learning oferece, no que concerne a possibilidade de
disponibilizar solu¢des formativas a empresas e formandos dispersos geograficamente
com niveis de eficiéncia e qualidade elevados. Foram também recolhidas impressdes
favoraveis devido ao facto da utilizacdo do e-learning evitar o encerramento da empresa
para a realizacdo da formagdo ou a auséncia do local de trabalho por parte dos

participantes.

Nestes casos, as barreiras e desafios encontrados a adoc¢ao do e-learning foram, de certa

forma, semelhantes aos identificados nas pequenas de dimensdo mais reduzida. Passaram
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essencialmente por questBes relacionadas com problemas técnicos com a tecnologia e
com a resisténcia a aceitacdo de uma nova tecnologia, principalmente em trabalhadores
com idade superior a 35 anos. Foram também identificadas limitacdes relacionadas com
o financiamento das intervencgdes formativas e com dificuldade e incerteza de encontrar
solucBes no mercado que correspondessem as necessidades formativas e legais das

empresas.

Outro estudo (Roy e Raymond, 2008) analisou experiéncias de e-learning em 16 PMEs,
0 seu grau de preparacdo para a tecnologia e grau de alcance do e-learning na resolucéo

das necessidades de formagao destas organizagoes.

A exemplo do que foi evidenciado no estudo referido anteriormente, nestes casos,
verificaram-se também muitas situacbes de encaminhamento de trabalhadores,
geralmente por iniciativa propria, para solucoes de formacéo disponiveis no mercado. Isto
sucede-se, em parte, pela flexibilidade que o e-learning oferece, permitindo que os
trabalhadores ndo vejam afetado o desempenho diario da sua funcéo e consigam conciliar
a sua vida pessoal e profissional com a frequéncia na formacdo e a atualizacdo de

conhecimentos e competéncias.

Foram também identificados casos de empresas que utilizam o e-learning para o
desenvolvimento de processos de formacdo interna com resultados positivos. De uma
forma geral, as PMEs analisadas reconhecem que as seguintes caracteristicas do e-
learning constituem beneficios para a sua organizacdo no ambito da realizacdo de

processos de formacao.

¢ Flexibilidade, acessibilidade e disponibilidade, pela possibilidade que oferece que
escolha de tempo e espacgo para frequentar a formacao, participar nas atividades e
aceder a contetidos e recursos ndo disponiveis em outro local;

e Segmentacdo e repeticdo, pela possibilidade de selecionar conteudos e modulos mais
relevantes para cada trabalhador e de poder voltar a aceder aos mesmos durante a
frequéncia e apds a formacéo;

e Velocidade, pela possibilidade dada aos participantes de frequentarem a formacéo de
acordo com o seu ritmo de aprendizagem e pela possibilidade de ministrar formacao

a varios trabalhadores em simultaneo;
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e Privacidade, pela possibilidade dada aos participantes de frequentarem a formacéo e
realizarem as atividades em sua casa ou num espaco reservado no local de trabalho;

e Interatividade, devido aos diferentes meios disponiveis para comunicacdo entre
participantes e envio e recegdo de feedback entre formadores e formandos;

e Custo, devido a eliminacdo de despesas logisticas, como deslocacfes, estadias e
alugueres de espacos, e de custos para a organizagdo, como a perda de horas de
trabalho dos colaboradores;

e Estilo de aprendizagem, pela possibilidade oferecida de selecionar o acesso aos
contetdos e materiais em diferentes formatos, geralmente mais atrativos visualmente
e mais interativos do que os utilizados em contexto tradicional de formacao;

e Avaliacgdo, pela facilidade de acompanhamento do progresso dos participantes ao
longo do processo formativo e automatizagédo do registo da avaliacdo das atividades
realizadas;

e Distribuicdo de contetdos, pela facilidade de atualizacdo dos mesmos e pela
intangibilidade dos documentos utilizados, evitando inconvenientes relacionados
com o seu arquivo e facilitando o seu acesso posterior a realizacdo da formac&o;

e Consisténcia, pela garantia de que todos os trabalhadores tém acesso formagdo com
o mesmo nivel de qualidade, estilo de aprendizagem, contribuindo para a
colaboracdo, partilha de informacéo e aplicacdo dos conhecimentos e competéncias

adquiridas em contexto de trabalho;

Todas as PMEs participantes no estudo reconheceram que o e-learning é uma solucéao
valida para a resolucdo das suas necessidades de formacdo. Embora variando o nivel de
formalizacdo e rigor no tratamento da funcdo de formacdo e desenvolvimento, todas as
empresas realizam uma andlise diagnostica das suas necessidades. Variam também os
instrumentos utilizados para suporte e apoio a formacdo e a intensidade de tecnologia de
informacao e comunicacdo utilizada, registando-se em algumas das empresas analisadas
ja a utilizacdo de LMS e outro tipo de softwares semelhantes, principalmente nas
empresas com niveis de formalidade mais elevados no tratamento das questdes
relacionadas com a formacdo e desenvolvimento dos seus trabalhadores. O
desenvolvimento e manutencdo das plataformas é realizado em colaboracdo com

entidades especializadas que também contribuem na conce¢do de contetidos.
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A validade do e-learning como solugéo para a formacéo das PMEs foi também suportada
pelo feedback das empresas analisadas no estudo, nomeadamente ao nivel da
possibilidade de desenvolver e disponibilizar aos trabalhadores contetidos especificos ndo
disponiveis de outra forma e aceder a ofertas formativas que, pela impossibilidade de

deslocacdo, seriam inacessiveis sem o recurso ao e-learning.
3.2 Analises comparativas dos Sistemas de Gestdo da Aprendizagem

Um sistema de gestdo de aprendizagem oferece uma plataforma que cria um ambiente
virtual encorajador de aquisicdo de conhecimento, proporcionado por ferramentas
flexiveis de gestdo e registo da aprendizagem, avaliacdo, comunicacdo e agendamento
(Cavus, 2013). A disseminacdo e evolucdo das TIC foi um contributo decisivo para o
desenvolvimento dos Sistemas de Gestdo da Aprendizagem. No entanto, a sua evolugédo
esteve longe de se limitar a incorporar novas tecnologias no processo de aprendizagem.
Foi necessario analisar as suas potencialidades e enquadra-las de forma eficiente em
métodos pedagdgicos que proporcionassem verdadeiras vantagens relativamente aos
métodos tradicionais, propiciando a interatividade, cooperacdo, envolvimento e
adaptacdo ao perfil de cada participante, seja em contexto de formagdo ou de ensino
(Magnagnagno, et al, 2015). O processo de selecdo de LMS deve alinhar as
funcionalidades disponibilizadas com as necessidades de ensino e aprendizagem. Exige-
se, por isso, uma avaliacdo cuidada de cada solucdo para encontrar e configurar o sistema

apropriado para cada caso (Cavus, 2013).

O numero de sistemas de e-learning disponiveis no mercado tem vindo a aumentar nos
ultimos anos. Para uma adequada escolha sobre qual o sistema mais adequado a cada
organizacdo, deve ser conhecida a eficiéncia de cada solucéo e os seus respetivos pontos
fortes e fracos (Cavus e Zabadi, 2014). Um Sistema de Gestdo da Aprendizagem é uma
plataforma concebida essencialmente para gerir e administrar utilizadores, contetdos e
documentos. O crescimento do numero de plataformas disponiveis no mercado e a sua
evolucdo tém acompanhado o seu nivel de penetracdo nas atividades de escolas,
universidades, empresas e outras instituicdes (Caputi e Garrido, 2015). Tendo em
consideracdo a sua integracdo num contexto em constante evolugéo, as organizacfes que

desenvolvem estes softwares, promovem a criagdo e dinamizacdo de foruns de discussao
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para que os sistemas desenvolvidos possam servir cada vez melhor a comunidade (Cavus
e Zabadi, 2014).

Frequentemente, os LMS sdo subaproveitados, restringindo-se a sua utilizacdo ao mero
armazenamento de conteddo. Desta forma, ndo sdo aproveitadas todas as suas
potencialidades que promovem a interatividade, comunicagdo e envolvimento. Os
Sistemas de Gestdo de Aprendizagem devem ser vistos como um ambiente virtual
alargado onde os contetdos sdo agregados em cursos ou modulos altamente
personalizaveis, onde cada participante no processo pode definir o seu préprio caminho
e ritmo aprendizagem, através da realizaco de atividades onde lhe é dada a possibilidade
de interagir com outros participantes e colaborar com eles na criagdo de competéncias e
conhecimento. E por isso essencial que cada sistema seja capaz de se adaptar as
carateristicas e perfil de cada participante e possibilitar-lhe uma aprendizagem o mais
autonoma possivel para atingir o nivel de personalizacdo necessario para que 0 processo

de aprendizagem seja bem-sucedido (Caputi e Garrido, 2015).

Com base numa pesquisa realizada sobre os LMS no Google e no Google books, é
possivel recolher dados claros sobre a importancia relativa de cada solucéo disponivel do

mercado atualmente, como é possivel verificar no Grafico 1 e 2.

Gréfico 1. Resultados de pesquisa sobre LMS no Google
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Gréfico 2. Resultados de pesquisa sobre LMS no Google Books
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Face aos resultados apurados, fica evidente a importancia destacada das plataformas
Moodle e Blackboard, sendo também de relevar a posi¢do de outras plataformas como a
Edmodo, Sakai e WebCT, tendo sido esta ultima adquirida em 2006 pela Blackboard.
Para conhecer e analisar melhor todas as potencialidades que os Sistemas de Gestdo da
Aprendizagem podem oferecer a qualquer organizacéo, mas em particular as PMESs, neste
estudo, foram analisadas quatro das plataformas com maior popularidade e maior nimero
de utilizadores disponiveis no mercado (Moodle, Blackboard, Edmodo e Sakai),
diferenciando-se entre si pelas suas caracteristicas, modos de funcionamento, acesso,

utilizagdo e aquisicao.

Moodle

O Moodle é um Sistema de Gestdo da Aprendizagem, cuja designacdo advém da
abreviagio de Modular Object-Oriented Dynamic Learning Environment. E uma
plataforma “open-source” originalmente desenvolvido para ajudar docentes e outros
profissionais da area de educacdo e formacao na criagdo de cursos e disponibilizacéo de
contetdos online (Magnagnagno, et al, 2015). Acompanha uma tendéncia, que ndo se
restringe ao mercado dos LMS, que aponta as ferramentas de software “open-source”,
cujo codigo fonte é disponibilizado ao publico para extensdo e modificagdo em fungéo
das necessidades (Cavus e Zabadi, 2014). Devido a sua elevada procura no mercado, estas
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ferramentas tém assinalado um notavel crescimento. A manutencdo e evolucdo destas
ferramentas é responsabilidade, ndo apenas das organizagdes que as desenvolvem, mas
também das suas comunidades de utilizadores (Muniz e Moraes, 2012). Na sua pagina
oficial, o0 Moodle disponibiliza um férum onde utilizadores e programadores partilham
ideias para o desenvolvimento e evolugdo da plataforma e onde é dada assisténcia em

espirito de comunidade (Caputi e Garrido, 2015).

Desde o seu langamento em Agosto de 2002, o sistema foi evoluindo ao nivel de recursos
e ferramentas disponibilizadas, sempre com o objetivo de proporcionar aos profissionais
do ensino e formacgdo as condi¢cBes necessarias para concretizarem o0s seus objetivos
pedagogicos, de forma flexivel e personalizada. E um sistema que vai mais além do
simples armazenamento e distribuicdo de contetidos, proporcionando oportunidades de
interacdo e comunicacdo entre todos o0s participantes no processo pedagogico
(Magnagnagno, et al, 2015). Baseia o seu conceito num “construtivismo social”, uma
abordagem que pressupde a criacdo de conhecimento através da colaboragdo (Muniz e
Moraes, 2012). Este conceito da enfase ao facto de que no processo de aprendizagem,
todos os participantes, e ndo s6 os docentes, tutores ou formadores, sdo responsaveis para
0 seu sucesso (Caputi e Garrido, 2015). A sua versdo base inclui os seguintes tipos de
recursos: ferramentas de criagdo e organizacdo de conteudo; ferramentas de gestdo de
utilizadores e respetivos papéis e autorizagdes; agendamento e atribuicdo de trabalhos;
instrumentos de avaliacdo; ferramentas de interagdo, comunicacao e colaboragéo entre 0s

participantes; (Muniz e Moraes, 2012).

Os elementos principais para construir um curso ou mddulo no Moodle sdo atividades e
recursos. Atividades sdo as ferramentas principais de comunicac¢do e interacdo (chat,
forum, wiki, base de dados, licdo, etc.). Recursos sao geralmente utilizados para distribuir
conteddos e transmitir informacédo (pagina de texto, pagina web, link para pagina web,
etc.). O Moodle facilita assim a interacdo entre estudantes em tempo real, permitindo a
troca de ideias, opinides, conhecimento e experiéncias (Caputi e Garrido, 2015).

Os resultados de um estudo realizado na Universidade Federal de S&o Paulo sobre o
funcionamento de trés cursos de especializacdo oferecidos em e-learning revelaram claros
indicios de que o uso das ferramentas disponibilizadas pela plataforma Moodle pode

contribuir favoravelmente para o sucesso do processo de aprendizagem e proporcionar
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oportunidades de colaboragdo e criagdo de novos conhecimentos. Foram mais vezes
citadas como exemplo de recursos que contribuem para tal, as ferramentas de bases de
dados, para partilha de informacéo e conhecimento, o chat e os féruns, que contribuem
para 0 envolvimento, responsabilizacdo individual e autonomia dos participantes. No
entanto, os resultados obtidos demonstram também indicios de que o Sistema encontra-
se a ser subaproveitado, nomeadamente devido ao facto de ser principalmente utilizado
como repositério de conteldos e materiais, existindo ainda potencial por explorar
relativamente as ferramentas de comunicacéo e interacdo que promovem a colaboracao

entre os participantes (Magnagnagno, et al, 2015).

Resultados semelhantes foram apurados em estudos realizados em Universidades
portuguesas (Duarte e Gomes, 2010; Costa, et al, 2012). Os estudos, embora
reconhecendo o potencial do Moodle e das suas funcionalidades para a promogédo da
aprendizagem, identificaram que 0 Seu uso restringia-se na altura ao armazenamento
online de materiais, diminuindo assim o impacto que o sistema pod