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RESUMO

Inovar significa recriar, de modo a agregar valor e melhorar a qualidade, a eficiéncia, a
seguranca e a competitividade nos processos produtivos e gerenciais das organizagoes,
possibilitando beneficios para toda a sociedade. E nessa perspectiva que sdo implementados os
Programas de Pesquisa e Desenvolvimento (P&D) do setor elétrico, regulados pela Agéncia
Nacional de Energia Elétrica (ANEEL), almejando a promog&o da inovagdo e a ampliacdo de
conhecimentos frente aos desafios e as exigéncias do setor no Pais. Apesar da regulamentacao
existente, ainda existem oportunidades de melhoria associadas & operacionalizagdo da gestdo
da inovacdo na rotina das concessionarias. Neste contexto, percebe-se que a qualificacdo
profissional exerce papel fundamental paraa agregacdao de valor tanto a carreira do trabalhador
guanto as demandas estratégicas do negocio. O presente trabalho visa elaborar um programa
de capacitacdo profissional EAD, para auxiliar o processo de implantagéo de sistema de gestdo
da inovacdo, em empresa do setor elétrico. Para tanto foram utilizadas duas abordagens
metodoldgicas: (i) um estudo de caso, no qual foram adotadas evidéncias documentais,
registros em arquivos, entrevistas, observacdo direta e observacdo participante, para o
desenvolvimento de um plano de capacitacdo; e (ii) uma pesquisa-a¢do, para planejamento e
estruturacdo da sistematica de capacitacdo. A partir de premissas da empresa, foram
identificados quatro publicos demandantes de capacitacdo: gestores do sistema,
multiplicadores, colaboradores da empresa e avaliadores de ideias. Além disto, foram
desenvolvidos quatro mdédulos aplicaveis aos diferentes publicos: Gestdo da Inovacdo,
Ambiente M otivador, Ferramentas para Multiplicadores e Uso do Sistema. A aplicagdo desta
capacitacdo permite o nivelamento do conhecimento sobre inovacdo dentro da organizacéo,
auxilia no desenvolvimento de um ambiente propicio a inovacdo, dissemina ferramentas
aplicaveis a este processo e elucida as funcionalidades do Sistema de Gestdo da Inovacéo-
CEEE. Por fim, tanto os médulos desenvolvidos quanto os publicos relacionados ao estudo séo
detalhados.

Palavras-chave: Capacitacao Profissional, EAD, Gestdo da Inovacdo, Setor Elétrico.



ABSTRACT

To innovate means to recreate in order to add value and improve the quality,
efficiency, security and competitiveness in the production and management processes of
organizations, providing benefits to all of society. It is in this perspective that the Research and
Development Program (R & D) are implemented in the electricity sector, regulated by the
National Electric Energy Agency (ANEEL), aiming at promoting innovation and the expansion
of knowledge and the challenges and demands of the sector in the country. Despite the existing
regulations, there are still opportunities for improvement associated with the implementation of
innovation management in the routine of dealerships. In this context, it is clear that the
qualification playsafundamental role in adding value to boththe worker's career as the strategic
business demands. This study aims to develop a professional training program EAD to assist
the process of implementation of innovation management system in power sector company.
Therefore, we used two methodological approaches: (i) a case study in which documentary
evidence was adopted, files, interviews, direct observation and participant observation, to
develop a training plan; and (ii) an action research, to planning and structuring of systematic
training. From the company's premises were identified four plaintiffs public training: system
managers, multipliers, company employees and assessors of ideas. In addition, four modules
were developed for the various audiences: Innovation Management, M otivating Environment,
Tools Multipliers and Use of System. The application of this training allows the leveling of
knowledge about innovation within the organization, assists in the development of an
environment conducive to innovation, disseminates tools applicable to this process and clarifie s
the features of SGI-CEEE. Finally, both modules being developed as the public related to the
study are detailed.

Keywords: Professional Development, Distance Learning, Innovation Management, Energy

Sector.
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1. INTRODUCAO

Inovar significa recriar, de modo a agregar valor e melhorar a qualidade, a
eficiéncia, a seguranga e a competitividade nos processos produtivos e gerenciais das
organizacOes, possibilitando beneficios paratoda a sociedade. Além disso, deve ser uma
constante integracdo entre teoria e préatica, ciéncia e arte, pesquisa e desenvolvimento,
que deve se transformar em criacdo intelectual, para a resolucdo de problemas praticos,
com vistas a evolucdo dos processos industriais, corroborando para a melhoria da
qualidade de vida da populagdo e dos servicos prestados a sociedade. E nessa perspectiva
que sdo implementados os Programas de Pesquisa e Desenvolvimento (P&D) do setor
elétrico, regulados pela Agéncia Nacional de Energia Elétrica (ANEEL). Eles almejam
promover a inovacdo do setor e ampliar o conhecimento para construir novos
instrumentos, métodos e modelos frente aos desafios tecnoldgicos e as exigéncias da
indUstria de energia elétrica do Pais (RUFINO, 2013).

Os investimentos realizados no setor elétrico brasileiro (SEB) possuem regulacdo
propria, via ANEEL, e representam um percentual da receita liquida das concessionérias:
0,2% para as distribuidoras e 0,4% para as geradoras e transmissoras (ANEEL, 2007). De
maneira a ilustrar este investimento, no periodo de 1998 a 2011, foi investido o montante
de trés bilhdes de reais em projetos de P&D (ANEEL, 2011 p.12). Entretanto, apesar de
se constituir uma obrigatoriedade de investimento, muitos dos projetos selecionados
acabam por ndo atender as expectativas de resultados almejados para o setor. Esta
constatacao esta atrelada a situacdo de que, muitas vezes, ainovagdo ndo estainserida na
estratégia competitiva das empresas (QUANDT, SILVA Jre PROCOPIUCK 2008).

Apesar deste aparente cenario favordvel, as concessiondarias ainda carecem de
sisteméticas para a operacionalizacdo da gestdo da inovagdo na sua rotina. Segundo Tidd,
Bessant e Pavitt (2008), uma maneira de disseminar essa cultura nas organizacdes €
através do fomento a um conjunto de comportamentos que estdo associados: a estratégia
de empresa; aos relacionamentos eficazes (externos e internos); aos mecanismos
existentes de mudanca; e, principalmente, a um contexto organizacional apoiador.

Nesse cenario, percebe-se que a educacao profissional tem um papel fundamental
no sentido de agregar valor na carreira do trabalhador, como também atender a essas
exigéncias apresentadas pelo mercado. Sabe-se também que muitos fatores séo levados
em conta no momento de optar por uma capacitacdo profissional, como o tempo, o

deslocamento, os custos. A Educacdo a Distancia (EAD), vem ao encontro com essas
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necessidades, amenizando essas dificuldades e surge como uma das principais solucoes
para a capacitacdo de colaboradores nas organizacbes (SALAS e outros, 2002;
ROSENBERG, 2002).

Peters (2006), relata o pouco tempo de estudo que os alunos dispdem em fungéo
da necessidade em conciliar a carreira profissional com a vida pessoal e com 0s proprios
estudos, faz com que ingressem em cursos a distancia. Existem também casos de
estudantes que ja possuem experiéncias profissionais consideraveis e desejam ascender
socialmente, para isso buscam nos cursos virtuais status socioeconémico.

Apesar de ser verdade que a Internet vem sendo utilizada na criagdo de ambientes
virtuais de aprendizagem, tanto por organizacGes empresariais quanto por instituicées de
ensino, é preciso levar em consideracdo que os programas de EAD nesses dois tipos de
organizacdo apresentam diferencas significativas, uma vez que o ambiente, as demandas
e os resultados séo distintos (SALAS et al., 2002). Welle-Strand e Thune (2003) afirmam
que o aprendizado nas organiza¢fes tem como principais objetivos os de servir as metas
e as necessidades corporativas e, normalmente, de aumentar a produtividade, o lucro e a
eficiéncia, o que ndo ocorre nas instituicbes educacionais. Assim, essas diferencas devem
ser levadas em consideracdo quando se transporta o resultado de pesquisas desenvolvidas
em instituicdes de ensino parao ambiente empresarial. Ainda existem poucos estudos que
analisam a utilizacdo da EAD nas empresas (SALAS et al., 2002); a maioria deles é
realizada em instituicbes de ensino. Surge, dai, a necessidade de se apronfudar o
conhecimento acerca deste tema, na tentativa de selecionar boas estratégias para uma

empresa do setor elétrico.
1.1 Tema e Justificativa

O tema que norteia o presente trabalho esta associado a capacitacdo profissional
na modalidade EAD, relacionada a implantacéo de sistemade gestdo da inovacédo em uma
empresa do setor elétrico. O desenvolvimento dessa pesquisa se justifica uma vez que a
maior parte das publicacdes existentes estdo associadas a capacitacbes EAD para
instituicOes de ensino e persistem escassas as publicacdes a despeito da adocéo deste
método para empresas (SALAS et al., 2002; GUEDINE; TESTA; FREITAS, 2008).

No Brasil, 98% das empresas utilizam a internet em seu cotidiano, sendo a troca
de e-mails a atividade mais comum. Neste universo pesquisado, um terco das empresas

(32%) afirmam usar a internet para realizacdo de treinamento de funcionarios (CGIB,
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2013). A mesma pesquisa faz uma relacdo entre as idades dos usuérios da internet e os
seus diferentes usos, apresentando que as Tecnologias de Informacdo e Comunicagéo
(TICs) estdo incorporadas a vida de mais de 50% dos usudrios entre 16 a 34 anos, sendo
que esse numero diminui para metade entre os usuarios de 35 a 44 anos. Esta Gltima faixa
etaria, que se encontra em pleno desenvolvimento profissional, ainda resiste ou ndo tem
dominio sobre o uso das TICs em beneficio de seu trabalho.

Pinheiro et al. (2013) afirmam que a ‘digitalizacdo’ de atividades de inovagdo
estdo se intensificando e tem se tornado uma tendéncia. Assim sendo, a ado¢do de TICs
no processo de inovagdo pode auxiliar no aumento da competividade das empresas. No
mesmo estudo, os autores destacam que, embora as empresas de eletricidade considerem
as atividades de treinamento com prioritarias para a inovacgdo, seus investimentos ndo
priorizam esta area, apresentando significativa disparidade em relacdo ao seu maior
investimento: P&D externo.

Para que haja uma alteracdo neste cenario, tanto as empresas publicas, quanto as
privadas, deveriam ampliar a atualizacdo de seus colaboradores, seja no quesito técnico,
como também nas relaces interpessoais. Maia et al. (2013) afirmam que, embora o
treinamento seja imprescindivel para as empresas, muitas ainda encaram como uma
despesaaser evitada, o que via de regra tem feito com que as empresas optem por meios
menos onerosos de capacitacdo, como a EAD. Essa modalidade, reduz o tempo do
funcionario fora do ambiente de trabalho e os custos operacionais e logisticos dos
treinamentos. Em contrapartida, acelera a qualificacdo das equipes, contribui para o
aumento da produtividade e para o alinhamento das estratégias da empresa.

Atualmente, a concepcao sobre a necessidade de treinamento estase modificando.
As empresas tém percebido que, ao se aumentar o nivel de conhecimento e informacéao
dos funcionarios, esses passama realizar melhor e com maior rapidez suas incumbéncias,
gerando uma menor necessidade de supervisdo. Por outro lado, os profissionais se tornam
mais completos e preparados tecnicamente, tornando os treinamentos como um

investimento interessante tanto para a empresa quanto para o empregado (MAIA, 2013).

1.2 Objetivos

Levando em consideracéo a relevancia do tema apresentado, essa dissertacao tem

como objetivo principal elaborar um programa de capacitacdo profissional EAD para

auxiliar o processode implantacdo de sistema de gestdo da inovacdo em empresa do setor
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elétrico. Para que o objetivo geral seja atingido, esse trabalho tem como objetivos
especificos: i) desenvolver um plano de capacitacéo, na logica EAD, para colaboradores
de uma empresa do setor elétrico; e ii) delinear uma sistematica de capacitacdo em
Educacdo a Distancia (EAD) para disseminacdo da gestdo da inovacdo em empresa do
setor elétrico. Cada um desses objetivos especificos da origem a um artigo na presente

dissertacao.
1.3 Método

Neste trabalho foram utilizadas duas abordagens distintas para a conducdo do
método de pesquisa, de maneira a atender aos objetivos de cada artigo. No primeiro,
realizou-se um estudo de caso que, segundo Yin (2005), é uma forma de investigar um
fendmeno atual, dentro de seu contexto de vida-real, sendo que as fronteiras entre o
fendmeno e o contexto ndo estdo claramente definidas e na situacdo em que se pode tero
respaldo de maltiplas fontes de evidéncia. Assim sendo, no primeiro artigo foram
adotadas como fonte de evidéncia: documentos, registros em arquivo, entrevistas,
observacdo direta e observagéo participante.

O método utilizado no segundo artigo se embasou em uma pesquisa-a¢do, definida
por Thiollent (2011), como um tipo de pesquisacom baseempirica, concebida e realizada
pela associagdo de uma acdo ou pela resolucdo de um problema coletivo, no qual os
pesquisadores e 0s participantes representativos da situacdo ou do problema estéo

envolvidos de modo cooperativo ou participativo.
1.4 DelimitacOes do trabalho

O presente trabalho tem como principal delimitacdo o fato de que a pesquisa foi
desenvolvida e baseada no cenario de uma unica empresado setor elétrico a Companhia
Estadual de Energia Elétrica (CEEE). Todavia, entende-se que a capacitacdo
desenvolvida pode ser aplicada em qualquer empresa, pois o plano desenvolvido ndo é
restrito a essa Unica realidade. Entretanto, podem se fazer necessarias algumas
alteracBes/complementacdes ao conteudo abordado, de maneira a atender as demandas de
cada empresa.

Nao foram levados em consideragdo 0s custos para a elaboracdo dos materiais e

além disso, foram adotadas as premissas da empresa, que eram de obter capacitacbes com
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curta duracdo para os funcionarios realiza-las em horario de trabalho, utilizando uma

plataforma livre e com acesso exclusivo através da intranet.
1.5 Estrutura do trabalho

Esta dissertacdo estadesenvolvida em quatro capitulos. O primeiro apresentauma
introducdo a respeito do tema a ser abordado, assim como 0s objetivos, justificativa,
método e delimitacdes do estudo.

No segundo capitulo é apresentado o primeiro artigo, ‘Avaliagdo de métodos de
capacitacdo EAD: selecdo de alternativa aplicada a gestdo da inovacdo no setor de
eletricidade’. Esse trabalho tragou como objetivo desenvolver um plano de capacitacéo,
na légica EAD, para colaboradores de uma empresa do setor elétrico.

O terceiro capitulo apresenta o segundo artigo nomeado de ‘Sistematica de
capacitacdo EAD na gestdo da inovagdo: uma proposta aplicada ao setor elétrico’, cujo
objetivo é delinear uma sistematica de capacitacdo em Educacdo a Distancia (EAD) para
disseminacédo da gestdo da inovacdo em empresa do setor elétrico.

O quarto e ultimo capitulo apresenta as consideragdes finais do trabalho
desenvolvido e as sugestdes de trabalhos futuros.

A figura 1 apresenta uma estrutura resumida das principais informacoes
delimitadas no capitulo 1 — incluindo as lacunas de pesquisa, métodos e titulos dos
assuntos, seus delineamentos — 0 que ajuda na compreensdo da forma como os artigos

foram organizados para a composicdo dos resultados.
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RESUMO

A formagcéo profissional € um dos sérios problemas sociais enfrentados no Brasil
e a capacitacdo profissional aparece como uma necessidade. Individuos e empresas
compreendem a necessidade de uma formacgdo continuada e constantemente as
instituicdes buscam alternativas para que essa aprendizagem ocorra. Assim, pode-se
coligar a esse contexto o uso das Tecnologias da Informacdo e Comunicacdo (TIC),
através da modalidade de Ensino a Distancia (EAD). Essa modalidade vem sendo
largamente aceita e difundida como um agente inovador na construcdo do conhecimento,
inclusive no ambiente organizacional. Autores enfatizam muitos beneficios trazidos pela
EAD, entre eles a rdpida aprendizagem e a reciclagem do conhecimento. Visando tal
proposta, o presente trabalho tem por objetivo desenvolver um plano de capacitacdo, na
I6gica EAD, para colaboradores de uma empresa do setorelétrico. Paratal, a metodologia
de pesquisa constitui-se como qualitativa do tipo estudo de caso. O estudo foi realizado
em uma empresa publica galcha, a qual esta em fase de implantacdo de um sistema de
gestdo da inovacdo. Neste cendrio foram realizadas entrevistas semiestruturadas e
pesquisadocumental, buscando entender como ocorrem as formacdes profissionais, quais
sd0 as suas prioridades e aspiracdes futuras. E na procura pelo aperfeicoamento dos
recursos e metodologias ja adotados pela empresa que a capacitacdo para a gestdo da
Inovagdo do Grupo CEEE sera trilhada, tendo em mente que todos os componentes de
um sistema EAD sdo importantes para a eficacia do mesmo.

Palavras-chave: Gestdo da inovagéo, capacitacdo profissional, educacgdo a distancia
ABSTRACT

Vocational training is one of the serious social problems faced in Brazil and vocational
training appears as a necessity. Individuals and companies understand the need for
continuous training and constantly institutions seek alternatives so that this learning
occurs. Thus, it can be gathered in this context the use of Information and Communication
Technologies (ICT) by the Teaching mode Distance (EAD). This modality has been
widely accepted and disseminated as an innovative agent in the construction of
knowledge, including in the organizational environment. Authors emphasize the many
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benefits brought by the EAD, including rapid learning and recycling of knowledge.
Aiming at such a proposal, this paper aims to develop a training plan, the EAD logic to
employees of an electrical company. To this end, the research methodology is constituted
as a qualitative study of the type of case. The study was conducted on a state's public
company, which is in the process of implementing a system of innovation management.
In this scenario semi-structured interviews and documentary research were carried out,
seeking to understand how the professional education and training occur, what their
priorities and future aspirations. It is the search for improvement resources and
methodologies already adopted by the company the capacity to manage the CEEE Group
Innovation will be bruised, keeping in mind that all components of a distance education
system are important for effectiveness.

Keywords: Innovation management, professional training, distance education

2. 1. INTRODUCAO

As mudancas nos cenérios mundiais da economia requerem profissionais que
estejam dispostos a aprender. A capacitacao profissional € uma necessidade crescente
tanto para os profissionais que precisam entrar e manter-se no mercado de trabalho quanto
para as préprias empresas que necessitam da mao de obra qualificada. M ourdo e Puente-
Palacios (2006) afirmam que o mundo do trabalho estad em mutacdo e que o Brasil € um
dos paises onde predomina a mdo de obra desqualificada em termos de formacéo
profissional, sendo esse um dos sérios problemas sociais a se resolver. Eles ressaltam que
este cenario esté diretamente associado ao baixo nivel de escolaridade da populacao.

Sendo assim, empregado e empregador necessitam buscar recursos eficientes e
préticos para que o processo de capacitacdo seja continuo. Parece uma logica simples,
visto que as necessidades se complementam: um necessita do emprego e outro de uma
equipe competente para obter produtividade. Além disso, 0s autores ressaltam que existe
certa urgéncia em fazer com que o Brasil passe a ter condi¢Ges de competir com 0s paises
do primeiro mundo, mas que isso sO acontecerd quando forem tratadas como temas
prioritarios a base educacional e a formacéo profissional da populacéo.

Na prética ndo é assim que acontece e a problematizacdo se dd no momento em
que é preciso entender como ocorre 0 processo de ensino-aprendizagem dentro das
instituicOes e, além disso, qual serd a maneira mais eficaz de despertar o interesse e a
integracdo desses profissionais nas propostas da empresa, valendo-se ainda da bagagem

trazida pelo capital humano que a empresa possui.
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Refletindo sobre o processo de aprendizagem institucional é preciso descobrir
como ele ocorre. Se ocorre no &mbito individual, em grupo ou em toda a organizagéo?
Quem é o sujeito de aprendizagem?

Para Abbad e Borges-Andrade (2004) sob uma perspectiva psicoldgica,
consideram que a aprendizagem é um processo que se realiza exclusivamente no nivel
dos individuos, sendo que seus efeitos podem se propagar pelos grupos, pelas equipes ou
pela organizacdo como um todo. Os conceitos de aprendizagem vém evoluindo ao longo
do tempo e Gondim et al. (2006) a definem de maneira diferenciada quando descrevem o
conceito de Cultura de Aprendizagem (CA) como alternativa a ser difundida nas
organizacOes, pois tem como aspecto central oferecer uma variedade de oportunidades a
todos os trabalhadores, visando difundir o conhecimento que posteriormente serd
aplicado a realidade organizacional e compartilhado entre seus pares. A aprendizagem é
um processo interno, mas pode acontecer bidirecionalmente entre o ambiente e o
individuo, pois os conhecimentos prévios agregados de novas informacdes, reconstroem
um novo conhecimento.

Partindo do pressuposto de que o individuo e a empresa compreendem a
necessidade de um constante aperfeicoamento e que o ambiente organizacional devera
proporcionar meios para que essaaprendizagem ocorra, pode-seassim aliar nesse cenario
0 uso das Tecnologias da Informacdo e Comunicacgdo (TIC), através da modalidade de
Ensino a Distancia (EAD). Essa modalidade vem sendo largamente aceita e difundida
com a popularizagdo da Internet, como um agente inovador na construgdo do
conhecimento, inclusive no ambiente organizacional. Vargas (2003) descreve EAD como
uma modalidade de ensino/aprendizagem que rompe as barreiras do tempo e do espaco,
promovendo diferentes formas de interagdo entre alunos e professores. Tachizawa e
Andrade (2003) enfatizam que um dos beneficios trazidos pelo EAD em uma organizagédo
é a rapida aprendizagem e a reciclagem do conhecimento. Desta maneira, a problematica
em questdo gira no entorno das peculiaridades de tecnologias EAD aplicadas a gestéo da
inovacao.

Diante do exposto, o presente trabalho objetiva desenvolver um plano de
capacitacdo, na légica EAD, para colaboradores de uma empresa do setor elétrico.
Enquanto resultados, espera-se identificar os pontos fortes e fracos associados as
ferramentas de EAD analisadas, de maneira a auxiliar a tomada de decisdo para selecdo

mais adequada na estrutura de capacitacdo em gestdo da inovagédo do setor.
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Este trabalho divide-se em cinco secdes, sendo que, na primeira, encontra-se a
contextualizacdo da problematica de pesquisa no setor elétrico. Na segunda secao
referencial tedrico, sdo abordadas as defini¢des que envolvem o processo de ensino-
aprendizagem e a capacitacdo através do ensino EAD, suas vantagens e desvantagens. Na
sequéncia, na secdo trés, sdo apresentados os procedimentos metodolégicos adotados na
pesquisa, e na quarta se¢do sdo discutidos os resultados e indicados 0s construtos
associados a capacitagdo proposta. Por ultimo, sdo tecidas as consideracdes finais, bem

como proposicdes para trabalhos futuros.
2.2. NIVEIS NO PROCESSO DE APRENDIZAGEM E ALGUMAS TEORIAS

Toda e qualquer area do conhecimento traz variados conceitos que muitas vezes
se confundem no que diz respeito ao processo da aprendizagem humana. No treinamento
e desenvolvimento pessoal ndo seria diferente. Lawrie (1990) afirma que muitos
profissionais que trabalham nas areas de gestdo de pessoas ndo conseguem fazer distin¢do

entre treinamento, desenvolvimento e educacdo. Abbad e Borges-Andrade (2004)

esclarecem que nem todas as situacGes que geram aprendizagem sao agdes formais de
treinamento, desenvolvimento e educacdo. Também afirmam que de acordo com a ordem
de complexidade, as promocdes de inducdo de aprendizagem em ambientes
organizacionais podem ser da seguinte forma:

e Educacdo: Programas de media e longa duracdo que visam a formacdo e
qualificacdo profissional ~ continuas  dos  empregados (cursos
profissionalizantes, graduacdo, mestrado profissional e académico,
doutorado...);

e Desenvolvimento: Experiéncias que apoiam o crescimento pessoal do
empregado. Constituem-se de programas de autodesenvolvimento, qualidade
de vida e gestdo de carreira (oficinas, cursos, seminarios, palestras...);

e Treinamento: Eventos de curta e média duracdo que visam melhoria do
desempenho funcional, facilitando a aquisicéo, a retencéo e a transferéncia da
aprendizagem para o trabalho (cursos, oficinas...);

e Instrucdo: Formas simples de estruturacéo de evento de aprendizagem. Usada
em eventos de curta duracdo (manuais, roteiros, cartilhas...);

e Informacéo: Ac0es de curta duracdo (aulas, manuais, portais, links).
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Indiferente de sua complexidade, toda a proposta de Treinamento,
Desenvolvimento e Educagdo (TD&E) deve buscar a eficiéncia. Para Abbad, Freitas e
Pilati (2004) as ac¢des precisam ter efeito duravel, melhorar o nivel de desempenho da
pessoa treinada em atividades similares e, em outras, que requeiram 0 uso de novos
conhecimentos, habilidades e atitudes (CHAS). Acrescentam que as pessoas precisam
saber fazer e querer fazer a tarefa de acordo com um certo padrao e ainda, necessitam de
suporte organizacional para a execugdo eficaz do trabalho. Portando, sé pode ser
considerado desempenho competente aquele que se aproxima dos padrdes ou atende com
muita frequéncia e de forma duradoura a certos critérios de exceléncia. Para Milkovich e
Boudreau (2000) o desenvolvimento consiste em aperfeicoar as capacidades e motivacdes
dos empregados a fim de torna-los futuros membros valiosos da organizacéo.

Qualquer gue seja o nivel de aprofundamento do processo de aprendizagem, ele
precisara ser baseado em uma linha pedagdgica. Sendo assim, segundo Bessa (2006) as
teorias de aprendizagem foram sendo criadas para explicar de que forma aprendemos ao
longo do nosso desenvolvimento. Sdo abordados no Quadro 1, quatro pensadores e as
respectivas caracteristicas de suas propostas, sendo esses renomes dos Processos

educacionais na atualidade, sejam eles presenciais ou EAD.
2. 3. EDUCACAO ADISTANCIA (EAD)

A mudanca no fluxo das informacdes, ocasionada pela informatizagdo, trouxe um
novo paradigma para a educacdo. A dindmica e a velocidade trazidas pelas tecnologias
nos meios eletrénicos impdem um novo ritmo na troca de conhecimentos.

Dessa maneira, poderia ser questionado: Como inserir essas tecnologias na
construcdo de ambientes de maneira a favorecer a aprendizagem e, por consequéncia, 0
desempenho competente?

Uma alternativa tanto no ambiente empresarial quanto no setor de educacédo é a
Educacdo a Distancia (EAD). Saraiva (1996) faz uma retrospectiva da EAD no Brasil
concluindo que desde a década de 20 o pais vem construindo suahistéria em EAD através
da criacdo da Radio Sociedade do RJ por Roquete-Pinto ao utilizar um plano sistematico
de utilizacdo educacional paraampliar o acesso a Educacdo. A partir da década de 60 séo
encontrados registros de programas de EAD, com a criagdo do Programa Nacional de
Teleducacdo (Prontel), substituido pela Secretaria de Aplicacdo Tecnoldgica (Seat), hoje
ja extinta e somente em 1992 foi criada a Coordenadoria Nacional de Educacdo a

Distancia.
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O governo brasileiro, a partir de 1993 através de M inistério de Educacéo e Cultura
(MEC) e Ministério das Comunicac6es (M C), tomou as primeiras medidas concretas para
a formulacdo da politica nacional de EAD, com a publicacdo de decretos, criacGes de
protocolos de cooperacdo e convénios entre ministérios e universidades, que foram
marcos importantes paraa multiplicacdo de congressos e seminarios sobre EAD, atraindo
grande numero de pessoas e trazendo obrigatoriedade de apropriacéo aos educadores.

A partir de 1995, na estrutura do MEC implantou-se a Secretaria de Educacdo a
Distancia e na sequéncia o 01, em seu artigo primeiro, como:

(...) uma forma de ensino que possibilita a autoaprendizagem, com a mediacgéo
de recursos didaticos sistematicamente organizados, apresentados em

diferentes suportes de informacao, utilizados isoladamente ou combinados, e
veiculados pelos diversos meios de comunicacdo (INEP/MEC, 1998, p.01).

Castro e Ferreira (2006) ressaltam que os diferentes conceitos de EAD elaborados
por pesquisadores, apresentam duas caracteristicas basicas: a separacao fisica entre
professor e aluno e a utilizacdo de meios técnicos para comunicacdo. Afirmam também
que a sociedade encontra-se agora articulada em torno dos meios eletronicos de alta
velocidade. Nesse sentido, a EAD ndo necessariamente precisa ser realizada com uso de
recursos eletronicos, mas hoje implicitamente, essa premissa esta incutida em seu
conceito.

Milkovich e Boudreau (2000) enfatizam que o futuro do treinamento pode estar
na metodologia a distancia, utilizando-se para isto de variadas tecnologias que ligam
eletronicamente as pessoas, disseminando o conhecimento com recursos de audio, video
e internet.

O desafio que segue é selecionar dentre as ferramentas disponiveis aquelas que,
em prol das metodologias de ensino, melhor se adaptam aos diferentes cenarios de

aplicacdo EAD e atendam de forma eficiente a demanda.



Quadro 1. Comparativo entre teorias de aprendizagem

Vigotsky (1991) Gardner (1995) Perrenoud (2000) Moran (2012)
Teoria Teoria Sécio historico cultural Teoria das Inteligéncias Multiplas Teoria das Competéncias Novas tecnologias e mediagdo
pedagdgica

Sociointeracionista, explica  a | Inatismo, a aprendizagem estd | A educacdo escolaré um processo de

. . ; ~ - X . - : L - Educa para a autonomia e para a
aprendizagem a partir de interagdes | relacionada & capacidade congénita ao | preparacdo de um individuo criativo e

Linha S . - ) p cooperagdo, onde cadaum encontra
L. sociais realizadas pelo sujeito que | desempenhar _as tarefas propostas, | com ampla capacidade de adaptacao e yo T -
pedagogica - - X . - 0 seu proprio ritmo de aprendizagem.
aprende. independe de suas experiéncias de | tempos de aprendizagem distintos.

mundo.

As fungbes psicolégicas, além do [ Alerta os educadores para a existéncia | O direito de aprender se concretiza
suporte biol6gico, fundamentam-se | de diferentes habilidades na | quando é possivel desenvolver no
nas relagdes sociais entre 0| constituicdo do sujeito. Propds sete | aluno um conjunto de competéncias
individuo e o mundo. Assim a | inteligéncias humanas que se referem a | necesséarias a insercdo no mundo do
cultura passaaserum elemento de | capacidade de resolver problemas. | trabalho. Dessa forma, no processo
constituicdo de sua natureza, | Acredita que existem  diversas | final da formagdo escolar tem-se um
transformando-se em um ser sdcio | competéncias intelectuais humanas, | cidaddo que sabe fazer, agir, ser e
histérico. relativamente autdbnomas, por ele | conviver em seu entorno social. As
A aprendizagem pode ser definida | determinadas “inteligéncias humanas” | competéncias sdo a capacidade de
como o despertar de processos de | que sdo as “estruturas da mente”. Elas | mobilizar um conjunto de recursos
desenvolvimento no interior do | sdo relativamente independentes umas | para solucionar com pertinéncia e
sujeito que ndo ocorreriam sem o | das outras e podem ser modeladas ou | eficiéncia uma série de situagdes.
seu contato com o ambiente | combinadas porindividuos ou culturas. | CHA -  Competéncia  (saber),
cultural. habilidade (saber fazer) e atitude
(saber fazer acontecer)

O caminho para a autonomia se da
através do equilibrio entre a
interacdo e a interiorizagdo. Ensinar
e aprender exigem hoje muito mais
flexibilidade espaco-temporal,
pessoale de grupo, menos contelidos
fixos e processos mais abertos de
pesquisae de comunicacdo. A
informacédo estadisponivel mas é
preciso escolher e integrar a nossas
problematicas e a vida. Enquanto a
informacdo néo fizer parte do
contexto pessoal - intelectual e
emocional -, ndo serd aprendida
verdadeiramente.

Conceitos-chawe

E mediador, articulador do sabere | Precisa criar estratégias de | Tem o papel de estimular aconstrucio | E um facilitador, que procuraajudar a

Papel do | deveobijetivar o alcance deavancos | aprendizagem e avaliativas que | de conhecimentos, a investigagdo de | que cada um consiga avancar no
professor que ndo ocorreram | proporcionem o desenvolvimento da | acordo com os interesses dos alunos. | processo de aprender, explorando a
espontaneamente. aptiddo cognitiva de cada aluno. interacdo.
Existe uma interdependéncia entre | O aluno precisa ser colocado diante de | Participar ativamente do | Para_aprender precisa estar pronto,

0 que aprende e 0 que ensina, e | situacfes desafiadoras o levem a| desenvolvimento de projetos em | maduro, para incorporar a real
aprendizagem quando é possivel | compreender o que faz nas diversas | equipe, buscando desenvolver as | significacdo que a informagdo tem
Papel do aluno realizar as tarefas sozinho ou com | 4reas e seja capaz de encontrar | competéncias necessarias para a | para  ele, para  incorpora-la
ajuda de companheiros mais | resolugdo de problemas referentes aos | realizacdo de suas tarefas e a solugédo | vivencialmente, emocionalmente.
capazes. mais variados assuntos. de problemas do cotidiano com maior
eficiéncia.

Fonte: Elaborado pelo autor
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2.3.1 Caracteristicas: vantagens e limitacdes do EAD

A partirdo momento em que a informacdo pode ser acessada de qualquer lugar e
em qualquer tempo, o processo de aprendizagem setornou mais participativoe interativo.
Sendo assim, os ambientes virtuais de aprendizagem devem proporcionar interacdo de
modo que os alunos organizem e compartilhem seus conhecimentos tornando-se sujeitos
auténomos de sua aprendizagem.

Mira, Lima e Cruz (2012 p.37) afirmam que:

A EAD é um processo de inovagao para as empresas/ organizacfes publicas
ou privadas que ainda néo tiveram acesso ou algum tipo de contato com essa
ferramenta. Contudo, podemos também afirmar que a Educagdo a Distancia é
uma grande tendéncia para as empresas, gestores ou pessoas que ja tinham

conhecimento sobre este segmento educacional e que conseguem mensurar as
potencialidades e ganhos que essa alternativa traz para todos os envolvidos.

A EAD envolve uma combinacdo de tecnologias convencionais e modernas, que
possibilitam a aprendizagem individual ou em grupo. Entretanto, de um modo geral, é
uma escolha sistematica e organizada que tem forte influéncia nos resultados do processo
de ensino aprendizagem. O Quadro 2 contém uma compilacdo de vantagens e o Quadro
3 as desvantagens sobre a utilizacdo da EAD corporativa. Dentre os trabalhos analisados
estaTezzaeHeinzen (2012) e Rochaet. al (2007) que coletaram informacfes importantes
através de estudos de caso em empresas de grande porte, sendo uma delas a Eletrobrés.
Ambos tinham por objetivo avaliar a aceitacdo da EAD como estratégia de treinamento e
em seus estudos encontraram divergéncias entre a teoria e a pratica dentro das empresas.

Tezzae Heinzen (2012) tém como fundamentacao tedrica uma estrutura proposta
por Brauer (2008), em sua pesquisa as categorias de aceitacdo e resisténcia inicialmente
propostas pelo autor obtiveram como resultado a modificacdo de alguns desses eixos.
Antes 0 que poderia ser considerado desvantagem, hoje ja ndo aparece mais ou pode ter
sido incluido nas categorias de vantagens, o que comprova que as tecnologias da educacéo
estdo em constante modificacéo.

Com a disseminacdo do saber através da popularizacdo do computador e da
Internet a utilizacdo de tais recursos vem ganhando espaco na formagdo continuada e
segundo Rocha et al. (2007 p. 01) indicam que o aprendizado € um processo de carater
dindmico e permanente na vida de profissionais em qualquer organizagdo humana.

Afirmam ainda que:
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utilizando-se de uma metodologia adequada, 0s recursos tecnoldgicos
possibilitam suprir a educagdo ndo presencial, com o emprego de meios de
comunicacdo audiovisuais e informaticos desenvolvidos em uma acdo de
multimeios. Verifica-se que os alunos sdo capazes de aprender de forma eficaz,
aplicando-se essa ou aquela metodologia, desde que empregada e utilizada
corretamente.

Quadro 2. Vantagens da utilizacdo do EAD

r\\ ~—~~
I S S c
= N —_ o @
e N S =
= £
8182
(5] :/ L )
Vantagens °od 2| 5| < | =4
+ g =] o N +
€9 8| & | o | &4
0Oy x m < | -9
Interatividade entre colegas, professores e o0 proprio sistema. X X
Levar o treinamento simultdneo a pablicos numerosos e dispersos X X
geograficamente;
Dispensar a necessidade de custos com deslocamento, organizacao %

de eventos e espacos especificos para a transmissao dos conte(dos;

Individualizar do estudo, onde cada um podera determinar o ritmo
dos acessos as informagdes de acordo com as suas necessidadese | X | X | X X
disponibilidade de tempo;

Recursos iniclalmente tendem a ter um custo mais elevado na sua
producao, a redugdo do custo individual se da por contadousodo| X | X X | X
mesmo material por um grande ndmero de participantes;

Indicado para profissionais que tém dificuldade de acesso as
instituicdes de ensino profissional

Material da formacao pode ser consultado a qualquer momento.

Oportunidade de atualizagdo, aperfeicoamento profissional e
pessoal,

Desenvolvimento de novas habilidades e atitudes relacionadas ao
comportamento dos individuos no trabalho;

Maior autodisciplina e familiaridade coma internet como forma de
interacdo com o mundo

Difusdo entre os empregados da cultura do aprendizado eletronico

X | X X | X | X

Conscilentizagdo da necessidade de Investir no crescimento
profissional e pessoal.

A expectativa do esfor¢o que estd associada ao grau de facilidade
do uso do sistema.

A influéncia social, que esta diretamente relacionada ao grau de
convencimento que outras pessoas exercem sobre a importancia ou | X X
ndo dos cursos EAD.

Alem da facilidade de tempo e espaco, a facilidade de acessoas
tecnologias  disponiveis nas empresas para tais cursos, | X X
desenvolvimento da autonomia e estimulo a educagdo continuada.

Elaborado pelas autoras
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Quadro 3 - Desvantagens da utilizagdo do EAD

Desvantagens

Rochaet. al
Brauer (2008)
ABRAEaD
(2010)

Tezza e Heinzen
(2012)

(2006)
(2007)

< Castro e Ferreira

Custo Inicialmente alto na produgao dos recursos.

A baixa autoeficacia que pode ser apresentada pelo aluno que
tém dificuldades de aprender sozinho ou ndo consegue se X X
organizar e/ou realizar as atividades que planeja.

O individuo que tem pouco dominio de TI possivelmente tem
maior resisténcia aos cursos a distdncia” e isso se estende aos
alunos de baixa escolaridade aos doutores, assim como com
baixa ou vasta experiéncia profissional,

A demora nas respostas as suas nhecessidades e
guestionamentos dos cursistas sdo fatores desmotivadores na X
EAD.

Impessoalidade, o aluno nao tem contato direto com o
instrutor/tutor.

Dependendo do conteudo e estratégias o programa pode se
transformar num instrumento inadequado ou estatico

Falta de apoio para tirar ddvidas sobre o conteddo com
facilitadores internos;

Falta de interacdo e disseminacdo das informagGes, assim
como incentivo para a realizagdo dos cursos

Falta de disciplina dos alunos e motivagéo dos alunos X
Indicacdo pela propria empresa e nao por escolha propria
Pouca democratizagdo do ensino, pois o aperfeicoamento
profissional e pessoal ainda permanece condensado aos cargos X X
que exigem maior qualificacao

Cursos que nao agregam valor a sua profissao, desenvolvidos
por profissionais fora da area, e 0s contetdos ndo atendem as
especificidades da empresa, o que se deve ao fato de serem
desenvolvidos e administrados por terceirizadas
Comunicacao Interna e pouco eficaz, dando baixa divulgacao
de tematicas, prazos de inscricdo ou cronograma,
influenciando na falta de planejamento e com isso elevando a
desisténcia.

XX

Elaborado pelas autoras

No que tange a escolha das tecnologias, a ABRAEaD (2010) afirma que o
ambiente corporativo ndo faz uso consistente das midias interativas, embora as
Tecnologias de Informagdo e Comunicagdo (TIC) venham alternando de forma
significativa as possibilidades de interacdo a distancia. Para Belloni (2003) as TICs
podem ser utilizadas para otimizar recursos, multiplicar resultados e melhorar a qualidade
do ensino, elas ndo sdo necessariamente mais relevantes ou eficazes do que as midias
tradicionais em um contexto de aprendizagem, porém, estdo cada vez mais presentes na

vida cotidiana, sendo estaa razdo principal de sua integracdo a educacdo.Para Castro e
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Ferreira (2006) as tecnologias utilizadas em EAD podem ser classificadas como

distributivas, interativas e colaborativas. Um comparativo entre as geracdes de TICs é

realizado no Quadro 4.

Quadro 4. Evolugao do uso de midias, um comparativo entre as geracdes.

18Geracéo: tecnologias
distributivas

28Geracdo: tecnologias
interativas

32Geragdo: tecnologias
colaborativas

O material impresso foi a
fonte para viabilizar essa
oferta. A estratégiaé a
utilizacdo de leitura de
textos e instrucédo
programada.

Treinamento baseado no
computador (TBC). A
assimilacdo dos
conteldos se da através
da interagdo com o
objeto e da combinagéo

Treinamento baseado na
web (TBW). Utiliza-se da
comunicacdo por meio da
internet e multimidia. Os
recursos de comunicacgao
permitem estratégias de

??Srgg;z' A comunicagéq é unilateral, | de maltiplas midias. E discussao eptre individuos,
de um para muitos. um processo de com comunicagdo
descobertae de geragdo | interpessoalentre sujeitos
de informacdes que compartilham
individuais a partir da objetivos em comum.
interacdo do individuo
com a tecnologia.
Material impresso SimulacGes Sincronos:
Video Multimidia Chat, video conferéncia e
TV Hipertexto teleconferéncia
Recursos N . . . .
Teleconferéncia Hipermidia Assincronos:
Softwares E-mail, féruns, download,
Audiovisuais wikis, textos colaborativos.
Abordgg_em Centrada no professor. Centrado no aluno. Centrado na equipe
pedagbgica
Niwvel de Conhecimento/compreensdo, | Aplicagdo, sabercomo Solucéo de problemas,

aprendizagem

saber fazer

fazer

saberpor que fazer.

Alcance simultdneo atodoo
publico-alvo. Consisténcia e
controle do contetido. Menor
tempo para capacitar publico

Além das apresentadas
pela 12 geragdo ainda
traz a possibilidade de
alta interatividade com o

Relne os recursos das
tecnologias distributivas e
interativas.

Faz aintegracdo das

Vantagens numeroso e disperso. objeto de estudo através | midias. Facilidade de
Possibilidade de consultas do uso integrado de atualizacdo do conteuddo.
posteriores. midias. Colaboracao entre

treinandos. Base de
conhecimentos ampliada.
Baixa interagdo com o Contetdo néo pode ser Nas atividades sincronas
objeto e com os demais atualizado. Baixo necessidade de
participantes do processo alcance simultaneo e combinagdes prévias.
Desvantagens Exige posturapassivae com | interagdo entre 0s Conexdo a internet nem

baixo controle do treinando
Conteldo ndo pode ser
atualizado, sem uso de
midias.

integrantes do processo.
Necessidade de
equipamento especifico.

sempre é disponivel.
Requer um dominio no uso
das tecnologias
informativas.

Elaborado pelas autoras baseado em Castro e Ferreira (2006)
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2.4. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Em continuidade a pesquisa, faz-se necessaria a sua classificagdo que segundo
Prodanov (2013, p.51), é de natureza aplicada, pois “objetiva gerar conhecimentos para
aplicacdo pratica dirigidos a solugdo de problemas especificos. Envolve verdades e
interesses locais”. Com relacdo a abordagem, o estudo se caracteriza como sendo uma
pesquisa qualitativa que ndo requer o uso de métodos e técnicas estatisticas. O ambiente
natural é a fonte direta para coleta de dados e o pesquisador é o instrumento-chave. O
processo e seu significado sdo os focos principais de abordagem (PRODANOV, 2013).

Quanto aos objetivos o trabalho apresentacaracteristicas de pesquisa exploratoria,
pois, segundo Gil (2010), visa o aprimoramento de ideias ou a descoberta de intuices,
caracterizando-se por ter um planejamento flexivel, proporcionando uma maior
familiaridade com o problema e tornando-o mais explicito.

Enquanto procedimentos técnicos, o estudo de caso é utilizado como estratégia de
pesquisa para analise do cenério de aplicacdo. Yin (2005) define-o como uma forma de
investigar um fendmeno atual, dentro de seu contexto de vida-real, no qual as fronteiras
entre o fendmeno e o contexto ndo sdo claramente definidas e na situacdo em que se pode
ter o respaldo de multiplas fontes de evidéncias, sendo elas: os documentos, registros em
arquivo, entrevistas, observacédo direta, observacao participante e artefatos fisicos.

O presente trabalho foi desenvolvido em cinco etapas apresentadas na Figura 2 e
descritas a seguir.

A primeira e a segunda etapas referem-se a pesquisa bibliografica as quais foram
desenvolvidas a partir de pesquisas em livros técnicos, periodicos, dissertagdes, teses,
sites da internet e legislacdo pertinentes, buscando explorar os contetdos, objetivando a
ampliacdo de conhecimento sobre o assunto EAD. Foi dividida em dois eixos
levantamento dos métodos e das ferramentas, identificando vantagens e desvantagens de

sua aplicacéo.
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Figura 2 - Etapas constituintes dos procedimentos metodol6gicos

Levantamento dos métodos Levantamento das Ferramentas
EAD EAD
(Gerac0es) (Meios e recursos)

Pesquisa Bibliografica

_____________________________________________________________________________

Andlise do cenéario da
aplicacdo

\4

Selecéo de alternativas para 0s
constructos no cenario da aplicacdo

l

Definicdo do plano de
capacitagdo EAD

Fonte: elaborado pelas autoras

A terceira etapa, andlise do cenario de uma empresa do setor de energia, foi
realizada através de pesquisa documental e de pesquisa de campo realizadas diretamente
nos setores pertinentes da empresa, objeto de estudo. A pesquisa documental analisou a
Pesquisa de Clima Organizacional — 2011 da empresa, 0 Regulamento Interno do Plano
de Desenvolvimento Profissional e 0 Mapa de Competéncias Profissionais. A pesquisa
de campo consistiu da aplicacdo de duas entrevistas semiestruturadas, que foram gravadas
junto aos coordenadores do centro de treinamento e de recursos humanos, e
posteriormente copiladas, a fim de coletar informagdes e analisar o cenario da empresa,
buscando compreender como ocorre, atualmente, o desenvolvimento das atividades de
capacitacdo EAD e como esta incentiva o desenvolvimento profissional de seus
colaboradores (Apéndice A).

Na quarta etapa, com base nas trés etapas anteriores, selecionam-se as alternativas
que subsidiam a tomada de decisdo para a elaboragdo dos constructos no cenario da

aplicacdo. Na quinta e Ultima é a definido o plano de capacitagcdo EAD.

2.5. RESULTADOS
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Nesta secdo sdo apresentados os resultados oriundos da aplicacdo pratica da

pesquisa.
2.5.1 Apresentacao da empresa e analise do cenario

O Grupo CEEE é a empresa publica concessionaria dos servicos de geracao,
transmissdo e distribuicdo de energia elétrica na Regido Sul-Sudeste do RS. A Companhia
Estadual de Energia Elétrica (CEEE) foi criada em 1° de fevereiro e 1943, e foi a primeira
empresa do Grupo, em 2006 passou por uma reestruturacdo societdria, originando as
seguintes organizagoes:

e A Companhia Estadual de Energia Eltrica Participacdes - CEEE-Par;

e A Companhia Estadual de Geracdo e Transmissdo de Energia Elétrica - CEEE-

GT; e

e A Companhia Estadual de Distribuicdo de Energia Elétrica - CEEE-D.

Como primeira empresa de energia elétrica do Estado, teve papel fundamental no seu
desenvolvimento por meio de investimentos em diferentes fontes de energia dentre elas a
hidraulica, eolica, biomassa e solar. Produz 75% da energia hidrelétrica gerada no RS,
possui 6 mil kmem linhas de transmissdo de energia no Estado e distribui energia elétrica
para um terco do mercado galcho através de 67.577km de redes urbanas e rurais,
localizadas em 72 municipios, fornecendo eletricidade a cerca de 4 milhes de pessoas.
(CEEE, 2013)

A empresa conta com o Centro de Aperfeicoamento e Formacdo (CETAF), criado
em 03 de julho de 1968 diante da necessidade de capacitagdo dos trabalhadores da CEEE.
Nesse local sdo desenvolvidas solucbes e estratégias de acOes para a capacitacdo e
atualizacdo de seus empregados. Atualmente, o CETAF constitui-se em um centro de
referéncia na area em que atua, obtendo destaque ndo s6 no cenario rio-grandense, como
também no setor elétrico brasileiro. E pioneiro nos treinamentos realizados nas areas de
geracdo, transmissao e distribuicdo de energia elétrica. Além disso, oferece treiname nto
em diversas areas do conhecimento, tais como licitagdes e contratos, comunicacdo, area
juridica, informética, comportamental, entre outras (CEEE, 2013).

Neste cendrio foram realizadas as entrevistas semiestruturadas e a pesquisa
documental. A entrevista foi realizada separadamente com os coordenadores da Divisao
de Recursos Humanos (DRH) e do CETAF, uma vez que o DRH tem como atribuicfes

o0s aspectos administrativos referentes a vida funcional do colaborador e 0o CETAF tem a
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atribuicio de controlar e coordenar 0s processos referentes ao treinamento e
desenvolvimento dos empregados.

No primeiro momento, junto ao CETAF foi possivel entender como ocorrem as
formacgdes profissionais, quais sdo as suas prioridades e aspiragdes futuras. Quando
questionados em relagdo a capacitacdo de pessoas, como acontece esse processo dentro
da empresa e se existe alguma formalizacdo através de um documento, foi afirmado que
essa acontece sempre no CETAF e a formalizagdo acontece através do Mapa de
Competéncias Profissionais, que encontra-se em reestruturacdo dentro da logica de
‘trilhas  de aprendizagem®’. Esse manual é um documento que apresenta as funcOes
existentes dentro da empresa e as respectivas competéncias que o colaborador deve ter
para o0 exercicio de seu cargo. Todos os funcionarios tém acesso a esse documento e ao
plano anual de formacdo do CETAF, sendo que no primeiro toma ciéncia das
competéncias que precisa desenvolver, dentro de determinado tempo e, no segundo, quais
as formacBes que a empresa ira disponibilizar, para que o ele possa atingir 0s objetivos
tracados na sua trilha.

Hoje o centro conta com um cronograma anual de treinamentos, disponibilizado na
intranet, para a formacdo dos quase 4300 funcionarios. As formacdes acontecem de
acordo com o cargo e sdo solicitadas pelas chefias diante das demandas observadas nos
setores, mas principalmente de acordo com as Normas Regulamentadoras. Durante as
entrevistas, foi possivel constatar que ndo existem previsdes de formacGes especificas
para a area de inovacdo até o presente momento. Ressalta-se que, alinhado ao
planejamento estratégico da empresa, esta area do conhecimento € prioritaria para o
negocio.

A disseminagcdo e fomento das capacitagdes dentro da empresa acontecem por meio
do EducaCEEE, que € um Ambiente Virtual de Aprendizagem (AVA), bem como através
de divulgagdes na Intranet e jornal interno, de matérias e notas a respeito do treiname nto,
assim como por e-mail. Desse modo, a oportunidade de capacitacdo € ofertada a todos,
tendo como critérios a trilha de aprendizagem da funcdo e a definicdo da chefia do

funcionario.

1 Freitas (2002) as trilhas de aprendizagem sdo caminhos alternativos e flexiveis para promover o
desenvolvimento das pessoas. A flexibilidade compreende novas formas de se relacionar com o

conhecimento, em momentos formais e informais.
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A metodologia de ensino estd migrando paulatinamente para o EAD, de maneira a
diminuir os custos (de deslocamento, diarias, dentre outros) e ampliar o alcance,
simultdneo, aum maior nimero de candidatos a capacitacdo, ndo sendo necessario afastar
esse funcionario de sua area de trabalho, mesmo que ainda limitem o acesso a informacao
através da intranet da empresa, de maneira a evitar questdes judiciais trabalhistas
posteriores. A plataforma utilizada é o Moodle, por ser gratuita, e é administrada por dois
funcionarios do CETAF, um técnico em informatica e um psicélogo. O material didatico
desenvolvido por técnicos da empresa com dominio do assunto. Uma vez produzido,
todas as pessoas a serem capacitadas utilizardo o mesmo material, que pode conter
recursos audiovisuais, foruns e enquetes.

Essa experiéncia vem sendo bem avaliada pelos usuarios e segundo 0s
entrevistados uniformizou os conteldos administrados, pois anteriormente cada instrutor
desenvolvia seu material, 0 que gerava muitas vezes discussdes entre os capacitados pela
divergéncia das informacgdes obtidas.

Coma adogdo da EAD as instalagcbes para treinamento do CETAF ndo estdo sendo
tdo utilizadas, mas o espaco precisa ser mantidlo em bom funcionamento, para tanto a
empresa esta implantando a Universidade Corporativa, através de parcerias com
universidades privadas e puablicas da regido.

Na entrevista realizada com o coordenador do DRH, o foco foi 0 de esclarecer
duvidas pertinentes ao plano de cargos e salarios e a pesquisa de clima. ldentificou-se que
o0 plano determina que a progressdo funcional estd vinculada, entre outros critérios, a
carga horéria de capacitagdo desenvolvida pelo colaborador no periodo, a qual pode ser
promovida pela empresa ou externamente, por terceiros, desde que, a posteriori, seja
validada pelo CETAF.

A pesquisa de clima define treinamento e desenvolvimento de acordo com 0s
conceitos trazidos na secdo dois desse artigo, e nesse sentido existe uma posicao
dicotbmica em relacdo a maioria dos empregados entrevistados, pois boa parte deles
entende que os trenamentos realizados sdo ‘sempre’ ou ‘quase sempre’ suficientes para
0 exercicio de sua atividade, mas em contrapartida, a maioria avalia que a empresa nao
investe suficientemente em treinamentos que possibilitem o seu desenvolvimento
profissional para galgar cargos futuros. Com relagdo a essa realidade, bom para
treinamento, mas ndo para desenvolvimento, a proposta do CETAF é desenvolver
ferramentas, visando atender as necessidades profissionais de acordo com as premissas

da empresa e seu planejamento estratégico. Alguns exemplos de ferramentas que estdo
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sendo desenvolvidas sdo o mapa de competéncias, as normas de treinamento e
desenvolvimento, a norma de instrutoria e os proprios cronogramas de treinamento

voltados a essa necessidade.

2.5.2. Selecdo de alternativas para os constructos no cenario da aplicacao

ApoOs pesquisa bibliografica e analise de cendrio se faz necessario buscar
alternativas que otimizem a Capacitacdo para a Gestdo da Inovagdo do Grupo CEEE. Na
pesquisa e no estudo de caso, foi possivel constatar que a metodologia EAD apresenta
mais vantagens do que desvantagens, e hoje serve como uma alternativa a ser aplicada
nos diferentes niveis da educacdo. Através da pesquisa de clima, foi possivel identificar
a necessidade de tornar as capacitagbes oferecidas pela empresa atividades de
desenvolvimento, o que corrobora com Milkovich e Boudreau (2000), quando afirmam
que esse nivel de aprendizagem motiva 0s empregados e busca a exceléncia dentro da
empresa.

Dentre as teorias de aprendizagem estudadas, a que melhor se aplica ao contexto
e que apoia a afirmacdo de Abbad, Freitas e Pillati (2004), que o desenvolvimento de
conhecimentos, habilidades e atitudes (CHAs) melhoram o nivel de desempenho do
treinado, é a proposta de Perrenoud (2000). Cabe salientar que nenhuma das teorias
estudadas pode ser eliminada, uma vez que todas buscam a interagdo e o desenvolvimento
da autonomia do educando, mas a de Perrenoud (2000), além embasar os documentos da
CEEE, prioriza o desenvolvimento de competéncias, as quais irdo buscar a resolucdo dos
problemas encontrados dentro da empresa por seus colaboradores.

A terceira geracdo de tecnologias € a recomendada para adog¢do no cenario
estudado, pois vem ao encontro de tudo que foi exposto, pois: 1) apresenta uma
metodologia centrada na equipe, que visa a solucdo de problemas e que proporciona ao
individuo saber por que esta fazendo tal atividade; ii) retne as tecnologias distributivas e
colaborativas, asquais permitem a integracdo das midias, colaboracdo entre os treinandos
e, ainda assim, exige menores investimentos financeiros e de tempo; e iii) apresenta
alcance simultineo e atualizado, mesmo que para um publico numeroso e disperso,
permitindo ritmos de aprendizagem e disponibilidade de tempo distintos. Além do que,
sua principal desvantagem € a exigéncia de conexdo com a internet, o que de um modo
geral, todos os colaboradores tém acesso, pois a capacitacdo € restrita ao horario e

ambiente de trabalho por exigéncia da empresa.
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2.5.3 Definicdo de método para capacitagdo EAD em Gestdo da Inovacao do Grupo
CEEE

Para dar inicio a definicdo do plano de capacitacdo cabe ressaltar que ele sera uma parte
do cronograma anual de treinamento da empresa. O detalhamento das atividades aqui descritas
serd especifico para atender a area de inovacdo, sendo que todas as outras formagdes
desenvolvidas pela empresa ndo serdo foco deste trabalho, assim como ndo devem sofrer
interferéncias desse estudo.

O plano de capacitacdo EAD a ser adotado na Gestdo da Inovacdo do Grupo CEEE tera
como base as tecnologias de terceira geracdo, sendo desenvolvido a partir dos recursos
disponiveis daPlataforma Moodle, disponivel na empresa. A capacitacéo terd divulgacdo prévia
através de todos os recursos disponibilizados pela empresa, de modo que torne atrativa e
conhecida por seus colaboradores, visando a valorizagdo da cultura da Inovagdo tanto para o
desenvolvimento pessoal, quanto para o desenvolvimento das funcoes.

A estrutura terd layout proprio e serd ofertada em diferentes niveis, de acordo com as
necessidades de cada funcdo, apresentadas pelo Mapa de Competéncias Profissionais. Em
complemento, caberd aos gestores a indicacdo de profissionais com perfil de multiplicadores,
0S quais serdo 0s responsaveis por dar suporte as necessidades encontradas por seus pares.

As ferramentas e atividades propostas terdo como premissa 0 estimulo a construgdo de
conhecimentos de forma autbnoma, buscando a interacdo entre as equipes e o desenvolvimento
de competéncias que visem a construcdo projetos inovadores paraa empresa, corroborando com
o conceito de Cultura de Aprendizagem, apresentado nos estudos de Gondim et al. (2006), no
qgual afrmam que o conhecimento acontece no ambito individual, mas perpassa entre o
ambiente e os individuos, os quais reconstroem, coletivamente, novos conhecimentos.

As atividades previstas terdo curta duracdo, priorizando recursos visuais e interativos,
buscando otimizar a concentracdo no assunto abordado. Também serdo disponibilizados links
de modo a desenvolver uma trilha de aprendizagem, na qual o educando terd autonomia na
busca de seu conhecimento de acordo com seu interesse e seu ritmo.

O estudo nessa area requer constante atualizacdo, visto que as tecnologias estdo em
constante modificacdo. Estes sdo somente alguns dos elementos necessarios para o
desenvolvimento desta capacitacdo EAD, sendo que existem outras inimeras possibilidades,
que podem ser reestruturadas e ampliadas dependendo do cendrio de aplicacdo e da

disponibilidade de recursos para este fim.
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2.6. CONSIDERACOES FINAIS

A capacitacdo profissional é uma necessidade latente em todas as areas e, além disso,
os programas de educacdo corporativa precisam ndo so atrair e manter aqueles que participam
como também acontecer de forma rapida, eficaz e otimizando 0s recursos financeiros
envolvidos. Nesse contexto a EAD passa a ser uma alternativa interessante, mas para que 0
resultado seja efetivo € preciso desenvolver estratégias amigaveis, que proporcionem espaco
para 0 pensar e dinamicas que desafiem ndo s6 o individuo, mas também sua interacdo com a
equipe na busca de solugbes objetivas aos seus desafios diarios.

E na procura pelo aperfeicoamento dos recursos e metodologias ja adotados pela
empresa que a capacitacdo para a gestdo da Inovacdo do Grupo CEEE seré trilhada, tendo em
mente que todos os componentes de um sistema EAD sdo importantes para a eficacia do mesmo.
Mas, além disso, faz-se necesséria a elaboracdo de material didatico atraente, assim como a
posterior preparacdo dos recursos humanos multip licadores.

O estudo traz a tona a necessidade de andlise de abordagens no que diz respeito aos
niveis do processo de ensino, a influéncia das teorias de aprendizagem e de como a EAD se
desenvolve no cendrio atual. Nesse caso, foi possivel identificar que, para a CEEE, o mais
adequado, em funcdo do interesse do publico alvo, sdo atividades de desenvolvimento e ndo s
de treinamento, assim como, de maneira a suprir as necessidades atuais da empresa, que sao a
otimizacdo de tempo, a reducdo de despesas financeiras e aampliacdo da modalidade de estudos
a distancia.

Vale ressaltar que a EAD é uma boa op¢do para as empresas, embora ainda exista
determinada resisténcia, ou até mesmo falta de seguranca e de disciplina por parte de seus
usuarios. Ainda assim, o0 investimento nessas redes de ensino tem se ampliado
consideravelmente, inclusive, com éxito no desenvolvimento de seus recursos. Isto se deve ao
fato de que amedida que a evolugdo das tecnologias acontece, a informacéo se torna disponivel
num menor espaco de tempo e para um nimero cada vez maior de pessoas, 0 que pode favorecer
a troca de conhecimento e fomentar o potencial criativo.

Ao revisar 0 objetivo do trabalho, foi possivel concluir que ele atingiu na integra a sua
proposta, assim como foram identificadas as vantagens e desvantagens associadas ao uso das
ferramentas EAD, nas suas diferentes geracdes. Sendo assim, foi possivel tracar com maior

seguranca 0 que se torna mais adequado ao cenario de estudo, muito embora, tenha-se entendido
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que algumas alternativas poderiam se tornar mais eficazes, se ndo fossem as premissas impostas
pela prépria empresa objeto de estudo.

Diante do exposto, segue como sugestdo de pesquisa futura, a necessidade de delinear
uma sistematica de capacitacdo em Educacdo a Distancia (EAD) para disseminagdo da gestdo
dainovacdo em empresa do setor elétrico. Além disso, percebe-se a necessidade de investigacdo
de outros recursos, diversos da Plataforma Moodle, sem custos, e outras alternativas para
disponibilizar o conteddo aos colaboradores, de modo a ndo restringir ao horario de trabalho,
pois a disponibilidade a qualquer tempo e local é uma das principais vantagens da EAD que se
perde com essa premissa adotada pela empresa. Além disso, a EAD é uma area dindmica, assim
como agestdo da Inovacgdo, sendo assim ambas requerem constante atualizacdo de seus usuarios

para a busca de solucbes 6timas de aprendizagem.
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RESUMO

Uma das principais caracteristicas da economia moderna é o dinamismo e, para
continuar atuante de forma eficiente, as empresas precisam investir em processos criativos e
inovacdo. Para que esse processo ocorra € importante que a empresa esteja organizada para a
inovacgdo, e alguns autores déo destaque a fatores que irdo favorecer o processo de inovagéo,
dentre eles o ambiente inovador, o papel dos lideres e o uso da Tecnologia de Informagdo e
Comunicacdo (TIC). Nesse contexto, a educacdo a distancia surge como uma das principais
solucbes para a capacitacdo de colaboradores nas organizagdes. Uma das formas do organizar
a transferéncia pedagdgica em um trabalho EAD, é através da construcdo de uma Arquitetura
Pedagdgica (AP). Percorrendo essas ideias, o presente trabalho visa delinear uma sistematica
de capacitacdo em Educacdo a Distancia (EAD) para disseminacdo da gestdo da inovagdo em
empresa do setor elétrico, fazendo com que essa capacitacdo seja desenvolvida de modo a
motivar 0s envolvidos para contribuirem com seus processos criativos. Para tanto como
procedimento técnico, foi conduzida uma pesquisa-acdo, que buscou entendimento do SGI-
CEEE, levantou e analisou dados e demandas dos grupos entrevistados, a definiu e desenvolveu
uma sistematica de capacitacdo e por fim, submeteu essa construcdo a uma avaliacdo na
empresa. Como resultados se obteve uma sistematica que atende as premissas da empresa,
diminuindo o0s custos de capacitacdo, assim como otimiza o tempo dos usuarios, além de
cumprir o seu papel fundamental que é a formacdo continuada dos atores do processo de
inovacao.

Palavras-chave: Gestdo da inovacao; Capacitacdo Profissional; Educacdo a Distancia

ABSTRACT

A key feature of modern economics is the momentum and to continue acting efficiently,
companies need to invest in creative and innovative processes. For this process to occur it is
important that the company is organized for innovation, and some authors give prominence to
factors that will foster the innovation process, including the innovative environment, the role
of leaders and the use of Information and Communication Technology (ICT). In this context,
distance education emerges as one of the main solutions to the training of employees in
organizations. One way of organizing the pedagogical transfer in a EAD work is through
building a Pedagogical Architecture (PA). Walking through these ideas, this paper aims to
outline a systematic training in Distance Education (EAD) for dissemination of innovation
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management in the electricity sector company, making this training be developed to motivate
stakeholders to contribute their processes creative. For as much as technical procedure, an
action research was conducted, who sought understanding of SGI-CEEE, raised and analyzed
data and demands of the groups interviewed, the defined and developed a system of training
and finally submitted that building an evaluation in company. As a result it obtained a a system
that meets the premises of the company, reducing training costs as well as optimizing users'
time, in addition to fulfilling its fundamental role is the ongoing training of actors in the
innovation process.

Keywords: Innovation management ; Professional training; distance education

3.1. INTRODUCAO

A capacidade inventiva e criativa do homem foi uma das alavancas para o
desenvolvimento da humanidade. Montanha Junior et al. (2008) afirmam que a inovagao
acompanhou a humanidade, contudo apontam que € recente a necessidade porinovar e entender
como esse processo funciona e pode ser caracterizado. Baxter (2011) assinala que,
recentemente, essa pressao inovadora cresceu muito, em especial, pelo aumento das demandas
dos clientes, bem como pela globalizagdo, tornando-se uma preocupacdo de muitas empresas e
ndo somente de multinacionais, como acontecia ha pouco tempo atras.

Uma das principais caracteristicas da economia moderna € o dinamismo e, para
continuar atuante de forma eficiente, as empresas precisam investir em processos criativos e
inovacdo. Davila, Epstein e Shelton (2007) afirmam ser uma questdo de tempo a faléncia de
uma empresa que ndo inovar e tiver seus concorrentes inovadores, seja em produtos, servicos,
processos ou, at¢é mesmo, em negocios. Citam “que € pela adocdo da inovacdo que qualquer
empresa passa a estar em condicdes de redefinir os setores que atua, conquistar uma lideranga
que venha a estabelecer as regras da concorréncia em seu proprio beneficio” (DAVILA,
EPSTEIN e SHELTON 2007, p.46).

O exposto até aqui ndo apresenta grandes novidades, conforme sugere Terra (2007),
pois 99% das respostas dadas pelas empresas serdo imediatamente positivas, quando
questionadas a respeito da importancia da inovacdo, mas o desafio para praticamente todas elas
é a preparacdo efetiva para a inovacdo. Ainda segundo o autor, construir uma empresa
inovadora é um desafio que requer romper muitas barreiras, pois significa mudar algo e assumir
riscos, 0 que para muitos € incbmodo e que de forma velada ou explicita, acabam exercendo
resisténcia as mudancas.

Terra (2007) e Tidd, Bessant e Pavitt (2008) concordam que é muito comum associar

inovacdo aos produtos, mas destacam que € preciso compreender uma nova perspectiva que
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define inovacdo de forma simplista, como algo novo que agregue valor e riquezas e que vai
além de um produto, podendo acontecer atraves de novidades das mais variadas areas e
amplitudes, capazes de gerar um resultado positivo para seu idealizador, mas também do ponto
de vista econdmico, gerando lucro. Esses autores também acordam que a inovacdo ndo pode
ser gerida e sim o seu processo, e que, independentemente do tipo de inovacdo, existe uma
l6gica desde o surgimento das ideias até a sua implementacao.

Para gque esse processo ocorra € importante que a empresa esteja organizada para a
inovacgdo, e alguns autores ddo destaque a fatores que irdo favorecer o processo de inovacgao,
sendo eles 0 ambiente inovador, o papel dos lideres e 0 uso da Tecnologia de Informacgéo
e Comunicacdo (TIC). Essa afirmacdo estd embasada em Montanha Junior etal. (2008) quando
descrevem que inovar € um processo complexo, que depende de muitos aspectos, entre eles
desenvolver um ambiente propicio para motivar o processo de inovagao.

Em relacdo ao papel dos lideres, Santo (2007 p.01) define que um:

Lider é o facilitador do ambiente criativo: ele torna vidvel a cooperacdo entre seus
colaboradores por meio de processos individuais e coletivos, possibilitando que as
ideias geradas para produtos, tecnologias industriais, servigos e tantos outros aspectos
resultem em inovagfes empresariais.

Por fim, segundo Tidd, Bessant e Pavitt (2008), as TICs foram os facilitadores
fundamentais para que a expansdo da inovacdo acontecesse, tornando-se um impulso
tecnologico, ao ponto que criaram uma revolugdo na comunicagdo, facilitando o acesso a
informacdo e a disseminacdo do conhecimento. Ainda assim, existem outros tantos elementos
que influenciam no sucesso da inovacdo, mas cabe salientar que é preciso combina-los de
acordo com as necessidades e ao plano estratégico da empresa.

Percorrendo essas ideias, o presente trabalho visa delinear uma sistemética de
capacitacdo em Educacdo a Distancia (EAD) para disseminacdo da gestdo da inovacdo em
empresa do setor elétrico fazendo com que essa capacitacdo seja desenvolvida de modo a
motivar 0s envolvidos para contribuirem com seus processos criativos.

Este trabalho divide-se em cinco segOes, sendo que, na primeira, encontra-se a
contextualizacdo da probleméatica de pesquisa. Na segunda secdo, encontra-se o referencial
tedrico, no qual sdo abordados assuntos referentes a Gestdo da Inovacédo, a colaboracdo da EAD
na formacdo profissional e o ambiente favoravel a inovacdo. Na sequéncia, na secdo trés, sdo
apresentados 0s procedimentos metodoldgicos adotados na pesquisa e, na quarta secdo, sao
discutidos os resultados e indicados 0s construtos associados a capacitacdo proposta. Por

ultimo, sdo tecidas as consideracdes finais, bem como proposi¢bes para trabalhos futuros.
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3.2. GESTAO DA INOVACAO

O termo inovar esta em ascensdo, bem como as suas derivagdes. Assim sendo, muitas
sdo as definicbes encontradas na literatura, sendo que, muitas vezes as mesmas sao delineadas
conforme 0s interesses do setor e 0s contextos aos quais sdo empregadas. Sakar (2007, p.29)
busca a origem da palavra, que vem do latim in+novare, e significa “fazer novo, renovar ou
alterar”, mntroduzindo uma novidade no mercado. Mas, ainda o simples fato de fazer algo novo
ou lancar uma novidade, ndo determina uma inovacgdo. Ao trazer o conceito para a atualidade
Sakar (2007) e Montanha Junior et al. (2008), discutem essa afirmativa e concordam que é
exatamente essa a diferenca entre invencdo e inovacdo, pois o que se espera da inovacdo € que
ela ira atingir o resultado desejado pela empresa, que € ser percebido e aceito pelos clientes.

Para complementar esta andlise, € possivel destacar duas definicbes que de certa forma
sdo complementares. A primeira mais minuciosa, encontra-se no Manual de Oslo (OECD, 2005,
p. 46) e define que: “Uma inovagdo ¢ a implementagdo de um produto (bem ou servico) novo
ou significativamente melhorado, ou um processo, ou um novo método de marketing, ou um
novo método organizacional nas préaticas de negocios, na organizagdo do local de trabalho ou
nas relagdes externas”. E a segunda definigdo, mais objetiva, é apresentada por Vasconcelos
(2012 p. 3), identificando que a Inovagdo ¢ “ideia + acdo = resultados positivos para todos os
envolvidos™.

Definida a inovacdo, é preciso compreender também que ela nem sempre é obra do
acaso e faz parte de um processo mais complexo dentro das empresas, portanto precisa ser
organizada através da Gestdo da Inovagdo, que ¢ “conjunto de atividades conduzidas pela
lideranca, voltadas a criacdo e ao desenvolvimento de uma cultura de inovacdo dentro da
empresa” (CNI, p.32). Coriat e Weinstein, (2002) asseguram que a gestdo da inovacdo nédo pode
ser tratada como uma caixa preta passiva, pois é através dela que a empresa gerencia a
informacdo e o conhecimento, desenvolve processos de aprendizagem e coordena os diversos
interesses ali existentes, e dependera do modelo de gestdo escolhido que as empresas irdo
orientar e limitar as suas acoes.

Davila, Epstein e Shelton (2007) afirmam que nas pequenas empresas a inovacao pode
acontecer de forma aleatéria, mas nas grandes empresas, para que exista uma c0esdo e uma
busca conjunta para a inovagdo, € indispensadvel que 0s processos de inovacdo passem a ser
desenhados de forma mais organizada, através dos Sistemas de Gestdo de Inovagdo (SGI).
Segundo eles sistemas de inovacdo sdo politicas, procedimentos e mecanismos de informacgao

que se estabelecem e viabilizam o processo de inovacdo nas organizacdes e entre elas, € 0
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mecanismo que concretiza a inovagdo. Corroborando, Bautzer (2009) define SGI como um
conjunto mais abrangente de operacGes, elementos e partes interessadas, ndo restrito as
operagdes do processo de gestdo da inovacao.

Tidd, Bessant e Pavitt (2008) apresentam uma forma simplificada do processo de
inovacdo dentro da empresa e acreditam que inovagdo nao ocorre simplesmente porque ha um
desejo de inovar, ela é resultado de um processo complexo que envolve riscos e precisa de
gerenciamento cuidadoso e sistematico. Embora complexo, pode ser explicado através de um
processo basico que envolve apenas trés fases: buscar novas ideias, selecionar e implementar
as boas ideias, conforme é representado na figura 3.

Figura 3 - Representacao simplificada do processo de inovagéao.

Buscar
Selecionar

Implementar
Adquirir
Executar

|~ Lancar

&

Aprender Sustentar

Adaptado pelas autoras de Tidd, Bessant e Pavitt (2008)

A etapa buscar significa garimpar possibilidades de inovacdo, examinar e analisar 0s
seus cenarios (interno e externo) a fim de captar e processar sinais potenciais sobre a inovagao.
Esses sinais podem ser necessidades de varios tipos, sejam elas oportunidades que surgem a
partir de atividades de pesquisa, pressdes reguladoras governamentais ou o comportamento da
concorréncia. Sendo assim, essas necessidades representam o conjunto de estimulos aos quais
a empresa deve reagir.

A etapa selecionar, significa captar entre as ideias, aquelas que apresentam melhor
chance de desenvolver uma vantagem competitiva e que estejam de acordo com a estratégia da
empresa. Um processo de pesquisa bem desenvolvido trard todos os tipos possiveis de
oportunidades — ideias interessantes que estdo aguardando para algcar voo, se houver recursos
para ajuda-las a decolar. Mas nenhuma organizagcdo possui recursos infinitos e é por isso que o

processo envolve atomada de certas decisfes dificeis com relagdo a que ideias apoiar.
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Implementar as acfes € tornar a inovacdo uma realidade. Uma vez escolhida a opcao,
a empresa precisa amadurecer a nova ideia, no decorrer de varios estagios de desenvolvimento
até o lancamento final, sob a forma de um novo produto ou servico para o mercado externo ou
um novo processo ou método dentro da propria empresa. Essa fase ainda pode ser desdobrada
em outros quatro elementos fundamentais: a aquisicdo de conhecimentos para possibilitar a
inovacdo nas mais variadas fontes; a execucdo do projeto sob as condicdes adversas que possam
surgir; o lancamento da inovagdo no mercado e a sustentabilidade de adocéo e uso da inovagao
a longo prazo.

A aprendizagem alicerca esse conjunto em todas as suas fases, pois as empresas, embora
nem sempre as aproveitem, tém a oportunidade de aprender em cada etapa, fortalecendo as
formas de geri-las. Tidd, Bessant ¢ Pavitt (2008, p.103) ainda afrmam que “rotinas de gestdo
da inovagdo eficazes ndo sdo facilmente obtidas”, e o desafio consiste em realizar o processo
de maneira organizada e ser capaz de repetir quantas vezes forem necessarias, aprendendo
sempre.

Tomando como base 0s conceitos aqui trabalhados, € possivel identificar que o foco do
presente artigo recai no nivel mais externo da Figura 04, desenvolvendo uma capacitacéo,

enquanto politica institucional, para a consolidacdo da Gestdo da Inovacao.

Figura 4 - Conceitos relevantes a inovagao e suas abrangéncias

Sistemas Gestédo de inovagcado sao politicas, procedimentos e mecanismos de
SGI informacgdo que se estabelecem e viabilizam o processo de inovagdo

Gestédo da inovacdo € o conjunto de atividades wltadas a criacdo e ao
desenwlvimento de uma cultura de inovagdo dentro da empresa

Inovacao é ideia + acdo = resultados positivos

Elaborado pelas autoras
3.2.1. O EAD para a consolidacdo da Gestdo da Inovacdo

Diante da necessidade de uma formacdo continuada em torno dos processos de
inovacgdo, percebe-se que a educacdo profissional tem um papel fundamental no sentido de
agregar valor na carreira do trabalhador, como também atender as exigéncias apresentadas pelo
mercado. Conforme Welle-Strand e Thune (2003) a aprendizagem dentro das organizacfes visa

normalmente aumentar a produtividade, o lucro e a eficiéncia, na busca do
cumprimento de metas e as necessidades corporativas. Muitas empresas buscam alternativas de

capacitar seus proprios colaboradores, oportunizando assim qualificagdo tanto para o individ uo,



47

que se mostra interessado em desenvolver as habilidades solicitadas pela instituicdo, como para
a propria empresa, que podera contar com a motivacdo de um quadro de profissionais cada vez
mais qualificados.

Sabe-se também que muitos fatores sdo levados em consideracdo no momento de se
optar por uma capacitacdo profissional, dentre eles: a motivacdo, o tempo, o deslocamento e 0s
custos. A educacdo a distdncia vem amenizando essas dificuldades, pois segundo Rosenberg
(2002), a educacao a distancia surge como uma das principais solucdes para a capacitacdo de
colaboradores nas organizagbes. Mira, Lima e Cruz (2012) identificam a EAD como um
processo de inovacdo para as empresas dos diferentes setores, apresentando essa modalidade
de ensino como uma tendéncia a ser implementada por aquelas que forem capazes de mensurar
as potencialidades e ganhos que essa alternativa traz para todos os envolvidos.

Segundo Cardoso e Pestana (2001), EAD ¢€ informacdo e ndo instrugdo. Em
complemento, Machado (2012) apresenta que a disponibilizacdo da informacdo de qualquer
modo, ndo se basta para ser considerada como uma aula. Desta maneira, quando desejado um
processo de ensino e aprendizagem, deve haver um esforco no sentido de se construir um curso
que reflita ‘como’ se da a transferéncia pedagogica.

Uma das formas de realizar a organizacdo desta transferéncia pedagdgica em um
trabalho EAD, ¢é através da construcdo de uma Arquitetura Pedagdgica (AP). O termo AP pode
ser entendido como uma estrutura de aprendizagem que adota diferentes componentes, como:
abordagem pedagdgica, software educacional, internet, inteligéncia artificial, Educacdo a
Distancia e concepcdo de tempo e espaco, para se desenvolver as interacbes professor-aluno-
objeto de estudo/conhecimento (CARVALHO; MENEZES; NEVADO, 2007; BEHAR, 2009).

No presente trabalho é adotado o modelo de Behar (2009), que desdobra uma AP em:
(i) aspectos organizacionais, (i) conteudos, (ii) aspectos metodologicos e (iv) aspectos
tecnoldgicos, todos eles inter-relacionados. A seguir, sdo apresentados, resumidamente, cada
um destes elementos. Os aspectos organizacionais de uma arquitetura pedagdgica sdo a
estrutura do curso ou disciplina, isto €, objetivos, justificativa, carga horéaria, publico-alvo e
definicdo dos papéis (BEHAR, 2009). Assim, “os aspectos organizacionais devem ter uma
estrutura bem integrada, de tal forma que as partes (propositos, tempo, espago, atuacdo dos
participantes, organizagdo social da classe) se relacionem e formem um todo harménico”
(BEHAR, 2009, p. 26).

Os conteudos, segundo esse modelo, sdo os materiais utilizados com a finalidade de
construgdo do conhecimento. E o que é trabalhado. Os aspectos metodoldgicos vdo desde as

atividades até os procedimentos de avaliagdo dentro de uma sequéncia didatica para a
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aprendizagem. Na4o se trata somente dessa sele¢do de elementos em um plano de aula, mas
principalmente de organizar meios para a interacdo, tendo em mente 0s objetivos a serem
alcancados.

Nos aspectos tecnoldgicos, sdo selecionados o0s recursos digitais, bem como o0s
mecanismos de comunicacdo e interagdo que serdo utilizados. Deve-se levar em consideracao
aqueles que mais se adaptam ao curso/programa que se pretende ministrar. E ressaltado por
Behar (2009) que mesmo havendo uma AP ‘oficial’ com contetudos, aspectos metodologicos e
tecnologicos tracados, é possivel haver uma variacdo na aprendizagem, pois essa pode sofrer
influéncia social, emocional e pessoal. O planejamento da AP deve permitir alguma
flexibilidade para abarcar a dindmica das interacGes.

Cabe ressaltar que, qualquer que seja o aprofundamento dos processos de ensino e de
aprendizagem, ele precisara ser baseado em uma ou mais linhas epistemoldgicas, com a
intencdo de ndo limitar a construcdo da arquitetura pedagdgica a um Unico autor. E importante
que o professor conheca essas linhas, para que possa fazer uso correto nas diferentes
metodologias de ensino (JABOINSKI; DANILEVICZ, 2015).

Assim sendo, o professor ao construir uma AP deve considerar todos os seus elementos,
sempre pensando no seu publico e, principalmente, na linha pedagdgica que ele busca seguir,

para ter uma coesdo entre a proposta e a pratica.
3.2.2. Fatores do ambiente criativo e a inovacao

Apos a apresentacdo de alguns conceitos basicos de inovagdo e daidentificacdo da EAD
como um meio para dissemina-la nas empresas, ainda compete identificar fatores que
desempenham influéncia e propulsionam 0 processo criativo.

A descricdo de praticas que apresentam resultados em inovacdo é apresentada por
autores como Barbieri et al. (2003), que destacam 9 fatores que caracterizam uma organiza¢do
inovadora; Davila, Epstein e Shelton (2007), que listam as 7 regras da inovacdo; Coral e Geisler
(2008) que identificam 8 praticas das empresas inovadoras; e Tidd, Bessant e Pavitt (2008) que
elencam 10 componentes ligados ao sucesso de uma organizagdo inovadora. Cada qual utiliza
nomenclatura distinta, de acordo com asua logica de pesquisa, mas todos concordam em varios

aspectos, os quais foram sintetizados no quadro 05 e descritos a seguir.
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Quadro 5 - Analise comparativa dos fatores de uma empresa inovadora

c p —_ (3]
‘“ D 2 & @
24 . E o~ o % 8
Praticas das empresas inovadoras — wsgl o D
o~ © = o 0O+
23T 8 < E
5SSl a5 6o T 3
N 0o OY Fa
Alinhar a inovacdo com a estratégia da empresa
Gerenciamento da carteira de inovacgGes equilibrada e baseada em critérios de X xX*
priorizacdo
Ambiente criativo
Abordagem positiva as ideias criativas e ambiente propicio e aberto para X X

expressao de opinides e davidas
Comunicacdo extensiva
Dentro e entre a organizacdo, e fora dela. Internamente nas trés direces — X
ascendente, descente e lateralmente.

Cultivar uma rede de inovacdo além dos limites da organizagao,
entendimento do mercado e do consumidor X X X
Orientacdo do cliente. Extensivo trabalho em rede com foco externo.
Desenwlvimento individual e continuo amplo

Compromisso de longo prazo com ensino e treinamento para asseguraraltos X
niveis de competéncias e habilidades
Eficiéncia percebida com a inovagéo
Grau como as pessoas percebemcomo a inovagao atendeu as expectativas sobre X
0 processo e os resultados

Escassez de recursos

Niveis moderados de escassezde recursos sao positivamente relacionados ao
sucesso dainovagdo.

Estrutura adequada

Projeto de organizacdo que permite criatividade, aprendizagem e interagdo, mas X X
também equilibrem criatividade e captagdo de valor
Incerteza sobre a inovagao

Inovacgdo exige mudanca e a mudanca despertarotinas e normas culturais X X
explicitas que agem para bloquear ou rejeitar a transformacao
Indicadores de desempenho e sistema de recompensa
Avaliar e recompensar os ‘inovadores’, através de prémios e sangoes, X X X | X**
recompensando o bom desempenho.
Individuos chawe

Promotores, facilitadores, defensores ou outras fungdes que energizem e X X
facilitem ainovacdo

Inovacdo de alto enwlvimento
Participacdo de todaa organizacdo em atividades de melhoria continua, ha X X X X
apoio e comprometimento de todos
Organizages que aprendem
Rotinas desenvolvidas pelas empresas para permitir o processo de aprendizagem X X
e como ocorre a mobilizagdo do conhecimento individual e coletivo
Padronizacdo dos procedimentos

Quanto maior a padronizagdo das regras e tarefas necessarias para o X
desenvolvimento da inovagdo, maior a eficiéncia percebida com a inovagédo
Trabalho de equipe eficaz

Mobilizagdo de diferentes areas para gerar ideias que se transformam em X X X
oportunidades de inovagao

Visd@o compartilhada, lideranca e desejo de inovar
Propdsito claramente compartilhado e articulado, com o comprometimento da X X X
alta gestdo.
(*) Esses autores, citam a importancia do alinhamento com a estratégia da empresa para a inovagdo, mas nao o tratam como
um fator especifico e sim, ele aparece como sendo parte integrante da inovacgéo de alto envolvimento.

(**) Quanto ao sistema de recompensa, eles entendem que estd inserido dentro de um ambiente criativo adequado a inovagéo.
Fonte: elaborado pelas autoras
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Os fatores apresentados no Quadro 5 foram adaptados para sintetizar, em uma frase, a
ideia de cada um dos autores analisados, sendo que, algumas vezes, foi mantida a nomenclatura
original de um deles.

Inovagdo de alto envolvimento foi o Unico fator comum entre os autores estudados,
apontando convergéncia para a disseminacdo da cultura de inovacdo dentro da empresa, uma
vez que somente quando a inovacdo faz parte da estratégia de gestdo da empresa, hd apoio de
todos, mobilizando suas habilidades criativas e as capacidades de solucdo de problemas. Cabe
ressaltar que, no modelo de Tidd, Bessant e Pavitt (2008), o alinhamento com a estratégia da
empresa esta relacionado a inovacdo de alto envolvimento, pois “envolve a unido do habito de
inovacdo com alto envolvimento com os objetivos estratégicos da organizacdo, de tal forma que
todas as varias atividades de melhoria local, de nivel e de individuos, possam ser alinhadas”
(TIDD; BESSANT; PAVITT, 2008, p. 511).

O sistema de recompensas esta presente explicitamente no modelo dos trés autores e
indiretamente em Tidd, Bessant e Pavitt (2008), pois os Ultimos o consideram inserido no
ambiente criativo adequado a inovacdo. Entretanto, todos concordam que um sistema de
recompensas baseado em resultados, deve ser implementado como incentivo aos membros que
apresentam projetos bem-sucedidos. Ainda concordam que, nem sempre a recompensa precisa
ser em pagamentos ou promocdes, mas que o simples fato do ‘movador’ ter mais tempo e
liberdade para explorar, ser estimulado a criar e apoiado nas suas iniciativas, pode ser
considerado recompensador.

Ainda é possivel destacar outros elementos que tém convergéncia em pelo menos trés
dos quatro autores analisados. O trabalho de equipe eficaz é um deles, uma vez que a inovagao
é um ato interpessoal (BARBIERI, 2003) e acaba por mobilizar varias pessoas de diferentes
areas da empresa, com o proposito de troca de experiéncias entre uma diversidade de formacGes,
de maneira a gerar novas oportunidades de negdcios.

A visdo compartilhada, lideranca e desejo de inovar é outro elemento relevante, pois
0 sucesso de uma inovagdo esta atrelada a clara definicdo e disseminagdo dos propdsitos a serem
alcancados. Assim sendo, é preciso que exista uma gestdo que lidere e apoie a participacdo e a
autonomia dos colaboradores que, em contrapartida, poderdo se envolver e contribuir com a
inovacao.

Cultivar uma rede de inovacao além dos limites da organizacdo, ter entendimento
do mercado e do consumidor também se constituem relevantes neste processo. Neste fator é

preciso entender o que o usudrio precisa e, sempre que possivel e necessario, ir além; bem como
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construir uma boarelacdo com fornecedores, colaboradores e até mesmo com os competidores,
permitindo conhecimento amplo capaz de se antecipar as tendéncias do mercado.

Ressalta-se que ndo existe um Unico caminho a se seguir quando se trata da gestdo da
inovacdo e que, ap6s o levantamento de alguns dos fatores que suportam uma empresa
inovadora, faz-se necessaria a realizacdo de um diagndstico para a verificacdo de quais
elementos estdo presentes, ou quais que ainda precisam ser trabalhados dentro da instituicéo.
Para isso foram desenvolvidos alguns meétodos ou ferramentas, 0s quais auxiliam na

investigacdo do nivel de maturidade da empresa, em relagdo a inovacdo, e se encontram
sucintamente detalhados a seguir (Coral e Geisler, 2008; CNI, 2010)

3.2.2.1 O radar da inovagao

O radar da Inovacéo foi criado por Sawhney e Wolcott (2006), e pode ser considerada
aferramenta de diagndstico da Gestéo da Inovacdo mais completa, contando com 12 dimens@es
(quadro 6).

Para a realizacdo do diagnostico, cada uma das dimensdes € transformada em perguntas,
e as respostas obtidas geram subsidios determinantes da pontuacdo que varia em uma escala 1
a 7, onde 1 é determinado para uma organizacdo pouco ou nada inovadora, 4 para uma
organizacdo inovadora ocasional e escore 7 para uma organizacdo inovadora sistémica. Apds a
geracdo do grafico (figura 5) é possivel visualizar quais as dimensfes apresentam um bom

desempenho e quais ainda necessitam melhorias.

Quadro 6 — 12 dimensdes do Radar da Inovacao

Dimensdes Definigéo

Oferta Oferecer novos produtos ou servigos ao mercado

Plataforma Criar uma ampla gama de novos produtos e servigos compartilhados a partir do uso de
bases comuns, tais como componentes modulares, processos e tecnologias para

Solucdes Introduzir de uma combinagdo personalizada e/ou integrada de produtos, servigos e

¢ informagdes para resolver um problema do cliente

Cliente Descobrir novos nichos de mercado afim de suprir as necessidades de pessoasou
organizagoes.

Experiéncia do Captar a fidelidade do cliente com base na respostaemocional positiva,a partir das

cliente interagdes que os clientes tm com a empresa

Captagdo de . . . ~ . . L

valgtr ¢ Criar novas fonte de renda a partir de interagdes com clientes e parceiros de negocios.

Processos Buscar maior eficiéncia, maior qualidade ou um menor tempo de respostaou de ciclo,
através da reestruturacdo de seus processos
Implementar mudancas significativas na organizagéo, na estruturaou nos métodos de

Organizagéo gestédo para ganharagilidade ou qualidade, dando tratamento diferenciado aos seus
clientes.

Continua
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Continuacéao
Cackeia de Adotarsolugbes para melhorar o ciclo de atividades e de agentes que movem
suprimentos 0s produtos, servicos e informacOes da origem & entrega
Presenca Criar novos pontos, ou a utilizar os ja existentes, de forma criativa, para o cliente
¢ encontrar e comprar produtos e servigos.

Redes Conectar a empresa e seus produtos aos clientes de forma eficiente, ampliando

o valor das ofertas da empresa e, frequentemente, trazendo beneficios logisticos.
Marca Transmitir suaimagem ao cliente de forma criativa, através de simbolos, palavras e

marcas.

Fonte: Adaptado pelas autoras de Sawhney, Wolcott e Arroniz (2006); Bachmann e Destefani (2008);
CNI (2010); Chen, Sawhney e Neubaum (2013)

Figura 5 - Modelo do radar da inovagéo
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Fonte: CNI (2010)

3.2.2.2 MAPEL

A ferramenta MAPEL foi desenvolvida pela Confederacdo Nacional da Industria (CNI,
2010), através de observacdo e da andlise de experiéncias bem sucedidas. Ela avalia 6
dimensdes, sendo 5 ligadas aos processos estruturantes e uma voltada para avaliar os resultados
obtidos, descritas no quadro 7.

Para se avaliar o grau de maturidade do sistema de gestdo da inovacdo da empresa atraves
desse método, sdo respondidas 4 perguntas de cada uma das 5 primeiras dimensdes do MAPEL,
utilizando uma tabela de pontuacdo. Apo6s sdo somados os valores obtidos em cada uma e
assinalado o desempenho a sua linha correspondente. A pontuacdo méxima de cada uma destas
dimensBes é de 5 pontos. Desta forma é possivel identificar onde se localizam as necessidades
de melhorias na empresa através da andlise do grafico (figura 6)



Figura 6 - Grafico MAPEL

Lideranca
5
Estratégia ls Método
“A’%
AN
AN
Pessoas Ambiente

Fonte CNI — Elaborado pelas autoras

Quadro 7 - Dimensdes da Ferramenta MAPEL

Dimensoes

Definigdo

Método

Desenvolver e implantar métodos e ferramentas capazes de criar um sistema voltado
para inovar de maneira sistematica (obtida através do uso de método) e sistémica
(ocorrendo em todos 0s setores e niveis da organizacdo).

Ambiente

Investir na construgdo, manutencgdo e aprimoramento de ambientes voltados para
estimular uma cultura voltada para a inovagao tem sido fator critico de sucesso das
empresas inovadoras.

Pessoas

Estimular a criagdo de sistemas capazes de identificar, recrutar, manter, capacitar,
reconhecer e recompensar as pessoas responsaveis pela geracao de resultados galgados
pelas inovagoes.

Estratégia

Qualquer plano ou iniciativa voltada para inovar devendo estardevidamente alinhada
com a visdo de futuro da empresa e com a estratégia do negécio.

Lideranca

Fortalecer e promover uma cultura voltada para a inovacgao, construindo um ambiente
adequado, disponibilizando os recursos necessarios institucionalizando processos,
estabelecendo parcerias, reconhecendo e recompensando as pessoas em fungédo dos
resultados obtidos.

Resultados

Encontrar relagdo de causae efeito entre os resultados obtidos e os métodos e
ferramentas utilizados na gestdo da inovagdo da empresa. S6 quando os resultados
forem fruto de um processo planejado e sistematizado é que se podera dizer que ha
gestdo dainovagdo na empresa.

Fonte: CNI (2010) - Adaptado pelas autoras.
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Alem dos dois métodos apresentados existem outros para a realizacdo de diagndstico da

gestdo da inovacdo, dentre eles, a metodologia do Nucleo de Gestdo Integrada da Inovacédo

(NUGIN), desenvolvida por Coral e Geisler (2008), que consideram em sua andlise a cultura e

organizacdo, o planejamento estratégico, os sistemas de informacdo, o desenvolvimento de

produtos e os resultados. Indiferente das métricas, “o findamental é que essas dimensfes sejam

de facil entendimento e auxiliem o0s gestores a implementar a gestdo da inovacdo como um

processo estruturado dentro da empresa” (CNI, 2010, p. 25). Cabe a eles identificar quais as

ferramentas e métodos sdo adequados ou podem ser adaptados a sua realidade.
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3.3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Nesta secdo sdo apresentados os procedimentos metodoldgicos aplicados para o

desenvolvimento deste estudo.
3.3.1 Cenario de Pesquisa

O cenario da presente pesquisa se trata de uma empresa do setor elétrico, Companhia
Estadual de Energia Elétrica (CEEE), atuando como concessionaria de servicos de geragdo,
transmissdo e distribuicdo de energia elétrica, na Regido Sul-Sudeste do RS. A empresa foi
criada em 1° de fevereiro e 1943, como primeira empresa de energia elétrica do Estado e teve
papel fundamental no seu desenvolvimento por meio de investimentos em diferentes fontes de
energia, dentre elas a hidraulica, edlica, biomassa e solar.

Atualmente esta em fase de implantacdo de um Sistema de Gestdo de Inovacdo (SGI),
como forma de melhor atender as exigéncias da legislacdo da ANEEL de investimento de 1%
do faturamento em projetos de inovacdo. Para tal, tornou-se necessaria a definicio de uma
maneira de capacitar a sua equipe de forma eficaz.

A empresa conta com um Centro de Aperfeicoamento e Formacdo (CETAF), o qual
desenvolve solucBes e estratégias de acBes para a capacitacdo e atualizacdo de seus empregados.

Hoje o centro conta com um cronograma anual de treinamentos, disponibilizado na
intranet, para a formacdo dos quase 4300 funcionarios. As formacdes acontecem de acordo com
0 cargo e sdo solicitadas pelas chefias diante das demandas observadas nos setores, mas
principalmente de acordo com as Normas Regulamentadoras. A disseminacdo e fomento das
capacitacdes dentro da empresa acontecem por meio do EducaCEEE, que é um Ambiente
Virtual de Aprendizagem (AVA), bem como através de divulgacbes na Intranet e jornal interno,
de matérias e notas a respeito do treinamento e e-mails. Desse modo, a oportunidade de
capacitacdo € ofertada a todos, tendo como critérios a trilha de aprendizagem da funcdo e a
definicdo da chefia do funcionério.

O método de ensino vem migrando, paulatinamente, para o EAD, de maneira a diminuir
os custos (de deslocamento, diarias, dentre outros) e a ampliar o alcance da capacitacdo para
um maior nimero de candidatos. A Unica restricdo € que a capacitacdo deve ocorrer durante o
seu horario de trabalho.

A plataforma utilizada é o Moodle, por ser gratuita, e é administrada por dois
funcionarios do CETAF, um técnico em informéatica e um psicologo. O material didatico dessas

capacitacdes € desenvolvido por técnicos da empresa que possuem dominio no assunto a ser
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abordado. Uma vez que o material esteja produzido, o mesmo sera disponibilizado para as
pessoas a serem capacitadas. Dentre os recursos utilizados para a criacdo das capacitacdes
podem ser citados os audiovisuais, a criacdo de foruns e de enquetes, entre outros.

De maneira a disseminar a gestdo da inovacdo na cultura da empresa, tornou-se
necessario o desenvolvimento de um conjunto de modulos de aprendizagem, para diferentes

niveis de acesso, como forma de fomentar a inovacdo entre os colaboradores da empresa.
3.3.2 Método de Pesquisa

O presente estudo pode ser caracterizado como sendo de natureza aplicada, pois segundo
Gil (2010, p.27) “se trata de uma pesquisa voltada a aquisicdo de conhecimentos com vistas a
aplicagdo numa situagdo especifica”. Quanto a abordagem, esta pode ser classificada como
gualitativa, pois, segundo Minayo (2012), ndo tem a pretensdo de encontrar a verdade com o
que é certo ou errado, ela se preocupa com um nivel de realidade que ndo pode ser quantificado.

Com relacdo aos objetivos, a pesquisa apresenta caracteristicas exploratorias, uma vez
que tém como finalidade proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-
lo mais explicito ou a construir hipéteses (GIL, 2010). Seu planejamento tende a ser flexivel,
pois considera Varios aspectos relativos ao fato, como levantamento bibliografico, entrevistas
com pessoas que tem experiéncias praticas no assunto e analise dos exemplos que estimulem a
compreensao.

No que diz respeito aos procedimentos técnicos, foi conduzida uma pesquisa-acao,
definida por Thiollent, (2011), como um tipo de pesquisa com base empirica, concebida e
realizada pela associacdo de uma acdo ou pela resolucdo de um problema coletivo, onde os
pesquisadores e os participantes representativos da situacdo ou do problema estdo envolvidos

de modo cooperativo ou participativo.
3.3.3 Método de Trabalho

Essa pesquisa foi realizada com base nas quatro grandes fases, descritas por Thiollent
(2011): exploratoria, pesquisa aprofundada, acdo e avaliacdo, conforme descrita a seguir na
figura 07.

A primeira fase, exploratoria, divide-se em duas: (i) entendimento do SGI da empresa;
e (i) levantamento de dados. O entendimento do SGI ocorreu por meio de reunido com 0S
desenvolvedores do sistema. O levantamento de dados foi conduzido por meio de entrevistas

com diferentes setores da empresa e objetivou: (a) diagnostico do cenario atual da empresa; e
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(b) identificacdo das demandas, dos atores, das premissas e das competéncias relacionadas a

capacitacdo da equipe.

Figura 7 - Etapas constituintes dos procedimentos metodologicos

Etapa 1 Entendimento Levantamento
Fase exploratéria do SGI de dados

i Pré-delineamento da
' Etapa 2 sistematica de capacitacdo
E Pesquisa aprofundada

Definicao do template da
capacitacao

Y

| Etapa 3 Definicdo das

Acéo caracteristicas
(publico, conteudo, niveis)

Y

Desenho da sistematica

Etapa 4 Avaliacao da sistematica
Avaliagéo pela empresa

Fonte: elaborado pelas autoras

As entrevistas de diagnostico da empresa ocorreram em dois momentos. No primeiro,
foram realizadas visitas ao CETAF e ao setor de Recursos Humanos da empresa, sendo que, no
primeiro setor, foram entrevistados 2 colaboradores e, no segundo, 1. As entrevistas foram
conduzidas em maio de 2014, a partir de um roteiro semiestruturado de pesquisa, sendo as
respostas gravadas e, posteriormente, transcritas. No segundo momento do diagndstico, foram
encaminhados dois questionarios distintos. O primeiro para o entendimento do nivel de
maturidade da empresa em relacdo a inovacdo, seguindo o Método MAPEL (CNI, 2010). O
segundo instrumento de coleta de dados foi elaborado e aplicado a partir das respostas obtidas
na visita aos setores, com a finalidade especifica de diagnosticar as necessidades de capacitagao

na empresa. Os questionarios foram enviados por e-mail, sendo que o primeiro foi destinado a
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todos os colaboradores da Divisdo de Projetos Especiais, CETAF e RH, enquanto que o segundo
foi enviado aos responsaveis (chefias) dos mesmos setores.

A segunda etapa de Thiollent (2011), pesquisa aprofundada, objetiva a analise das
demandas dos grupos entrevistados. Para tal, foram apreciadas as respostas obtidas nos dois
questionarios de maneira a pré-delinear a sistematica de capacitacdo para gestdo da inovagao
da empresa contendo: o0s temas a serem abordados; os problemas prioritarios; as premissas; o
publico alvo; e as agdes de formacdo; tudo isto buscando solucbes e propostas de acdes em
sintonia com o grupo investigado.

A terceira etapa, acdo, consiste em definir objetivos alcancaveis por meio de agdes
concretas e apresentar propostas que poderdo ser negociadas entre as partes interessadas. Por
meio dela é possivel desenvolver a capacitagdo, o layout, a estrutura das aulas, o
desenvolvimento dos assuntos e seus niveis de aprofundamento para cada publico alvo, em
consonancia com a etapa anterior.

A quarta e Ultima etapa, avaliacdo, tem por objetivos: observar; redirecionar 0 que
realmente acontece; e resgatar o conhecimento produzido no decorrer do processo. Essa etapa

é realizada com o objetivo de ter a aprovagdo dos setores envolvidos da CEEE.
3.4. RESULTADOS E DISCUSSOES

Nesta secdo s@o apresentados os resultados provenientes da aplicacdo desta pesquisa.
3.4.1 Entendimento do Sistema de Gestéo da Inovacdo da CEEE

O Sistema de Gestdo da Inovacdo da CEEE (SGI-CEEE) (Figura 8) foi desenvolvido
com o objetivo de formalizar o processo de gestdo da inovagdo . O sistema foi desenvolvido
por Danilevicz etal. (2015) e o seu detalhamento é apresentado a seguir.

O inicio do processo ocorre por meio da criacdo de um edital, com base nas demandas
da Diretoria de Planejamento e Projetos Especiais (DPPE), alinhado aos seis pilares
organizacionais: estratégia, lideranca, ambiente, cultura, estrutura e pessoas.

A estratégia pode ser definida como o conjunto de objetivos, finalidades, diretrizes
fundamentais e os planos para atingir 0s objetivos, selecionados de forma a definir em que
situacdo a organizacdo se encontra, que tipo de organizacdo ela é em termos de inovacdo ou

que deseja ser.
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Caberé a lideranca, formada pela DPPE estar atenta aos envolvidos na rede de valor do
SGI-CEEE, coordenando o sistema de tal forma que as demandas e ou fornecimentos,

realizados pelas partes envolvidas, estejam alinhados com as estratégias e interesses da CEEE.

Figura 8 - Fases centrais do SGI — CEEE e elementos norteadores da inovacao

Pessoas Estratégia

*Captura e cadastro
=Submissdo

-——-  Ideias =Avaliagdo

@ ™
o *Desenvolvimento da proposta
E =Submissédo
= «Avaliacdo i
%~ [Propostas def "1 ;; ) Lideranga
g inovacdo | ~Homologagdo
=
# .
*Desenvolvimento do projeto h f
de inovacio /
~| Projetos de -A_cnnjpanpamemn /
inovac&o *Finalizagdo ) /
/

Ambiente

Cultura

Fonte: Danilevicz et al. (2015)

Os fatores culturais existentes no ambiente exercem influéncia nos resultados dos
projetos apresentados, sendo assim, faz-se necessario desenvolver um ambiente no qual os
colaboradores se sintam motivados a produzir melhorias. Além disso, € importante que o0s
gestores observem o surgimento de movimentos de contracultura que podem causar rupturas
nos processos de gestdo da inovacao.

Estrutura organizacional, significa a configuracdo dada para as atividades
desenvolvidas em uma organizacdo. Robbins (2006, p.171) entende a estrutura organizacional
"como as tarefas sdo normalmente divididas, agrupadas e coordenadas” dentro de uma
organizacdo de empresa. De forma abrangente, inclui a descricdo dos aspectos fisicos (ex.:
instalagdes), humanos, financeiros, juridicos, administrativos e econdmicos. Ainda assim, o

autor afirma que ndo que existe uma maneira Unica ou ideal de se projetar uma organizacao,
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assim como ndo existe uma estrutura organizacional acabada e nem perfeita, mas sim existe,
uma estrutura organizacional que se adapte adequadamente as mudancas.

Além disso, um ambiente propicio a inovacdo € fundamental para o fomento a
criatividade da equipe. Barbieri, Alvares e Cajazeira, (2009) complementam que funcionarios
enaltecem as qualidades das empresas inovadoras, demonstrando ter preferéncia por esse
ambiente. Se 0 ambiente € bom, as pessoas tém maior probabilidade de se sentirem motivadas
apermanecer e a se desenvolverem. Neste contexto, também passa a existir a atracao de talentos
para compor a diversidade da equipe.

Cabe salientar que, tanto os pilares organizacionais descritos estdo alinhados aos
preceitos de Davila, Epstein e Shelton (2007) e Bautzer (2009), sobre a relevancia da presenca
de um sistema estruturado para que 0 processo de inovagdo se concretize, quanto as etapas da
sistematica atendem aos preceitos de Tidd, Bessant e Pavitt (2008) para a busca, selecdo e

implementacdo de boas e novas ideias.
3.4.2 Levantamento de Dados

Esta secdo se refere a apresentacdo dos resultados da consolidacdo das duas pesquisas
conduzidas junto aos setores envolvidos da CEEE. A partir das respostas oriundas do
questionario da metodologia MAPEL (CNI, 2010), para verificacdo da maturidade da
organizacdo em relacdo a inovacéo, verificou-se que as duas dimensdes consideradas criticas
foram estratégia e pessoas (Figura 9). Este resultado reforca a importancia das agdes de

capacitacdo foco do presente trabalho.

Figura 9 - Diagnostico das dimensdes da inovacdo na empresa CEEE no inicio do projeto

Lideranca
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——Pontuacao da empresa

Fonte: Danilevicz et al. (2015)
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As informacfes obtidas a partir das entrevistas e dos questionarios enviados as chefias,
(Apéndice B) tornaram possivel a identificacdo das necessidades associadas ao
desenvolvimento de capacitacdo. Dentre essas necessidades estdo as definicdes: de plblico
alvo; dos assuntos a serem abordados para a Gestdo da Inovagdo; da carga horaria de cada

assunto; e dos niveis de capacitacao.
3.4.3 Pré-delineamento da sistematica de capacitacéo

Aliado ao diagnostico da etapa anterior foram acrescidas as premissas definidas em
Jaboinski e Danilevicz (2015), para o pré-delineamento da sistematica de capacitagdo, quais
sejam: a capacitacdo deve ser totalmente a distancia; com base nas tecnologias de terceira
geracdo, através do ambiente Moodle, pois este € o recurso utilizado pelo CETAF em suas
formacdes; e a mesma deve ocorrer em horario de trabalho. A capacitacdo terd divulgacao
prévia através de todos os recursos disponibilizados pela empresa, de modo que torne atrativa
e conhecida por seus colaboradores, visando a valorizacdo da cultura da Inovacdo tanto para o
desenvolvimento pessoal, quanto para o desenvolvimento das fungoes.

Esta etapa do trabalho, consiste na definicio do pré-delineamento dos tipos de
capacitacdo a serem detalhados. Para tal, foram identificadas trés demandas: (a)
desenvolvimento de capacitacdo para disseminacdo da cultura de inovacdo na empresa; (b)
desenvolvimento de capacitacdo para o uso do sistema; e (c) desenvolvimento de tutorial para
as capacitacOes desenvolvidas.

Para a disseminacdo da cultura de inovagdo foi pensada uma estrutura em trés niveis. O
mais completo aplicado aos gestores do SGI CEEE; o intermediario, para facilitadores da
Inovacdo na CEEE; e o nivel basico para os colaboradores da CEEE, que tém interesse em
inovagdo. Os assuntos desenvolvidos foram: o uso do SGI, gestdo da inovagdo, técnicas
motivacionais e ferramentas para multiplicadores.

Apobs essa etapa foi identificada uma nova necessidade, que foi a de capacitar 0s
avaliadores dos projetos, que ndo necessariamente precisariam ser 0s gestores, sendo assim foi
criado um quarto nivel. Deste modo, o publico alvo para capacitagdo foram os gestores do

sistema, os multiplicadores, os colaboradores e os avaliadores.
3.4.4 Definicao do template da capacitacao

Para que fosse criada identidade visual da Gestdo da Inovacdo CEEE, foi desenvolvido

um logotipo para o SGI. O primeiro esboco, apresentado na Figura 10, tinha como propdsito
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dar ao usuario a ideia de que a inovacdo potencializa a visibilidade da empresa, através da
iluminacdo direta na marca CEEE vinda do Inova, nome dado ao SGI. Entretanto, em funcéo
de que o simbolo da empresa ndo poderia sofrer alteracdes e para que se agilizasse 0 processo
de aprovagédo do logotipo, foi sugerido que ndo se estilizasse a marca da CEEE. Continuando
com a mesma proposta, foi substituido pelo logotipo original do Setor de Pesquisa e

Desenvolvimento (figura 11).

Figura 10 — Logo do CEEE Inova Figura 11 - Segunda prova do logotipo
I.I.I
.héCEEE
Elaborado pelas autoras Elaborado pelas autoras

Em uma segunda etapa de aprovacdo, com o Departamento de Comunicacdo, obteve-se
a informacdo de que o logotipo ainda ndo estava adequado a politica da empresa. Desta forma
novos ajustes foram realizados de acordo com as solicitagdes do responsavel pelo
departamento, eliminando-se a luminaria e transformando a letra ‘O’ em um botdao de start
(figura 12).

A partir da aprovacdo do logotipo, foi desenvolvido o modelo de apresentacdo com as
cores da CEEE e da UFRGS, que sdo o vermelho e o azul. Foram agregadas a imagem final os

logotipos do Pds-Graduacdo e do laboratério responsaveis pelo desenvolvimento do SGI.

Figura 12 - Layout aprovado
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Elaborado pelas autoras

3.4.5 Definicao das caracteristicas através de uma Arquitetura Pedagodgica (AP)

Nesta subsecdo séo descritos os aspectos da AP elaborada para esse estudo de caso, com
base no modelo de Behar (2009).
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3.4.5.1 Aspectos organizacionais

Os aspectos organizacionais da AP desenvolvida para o presente estudo sdo: objetivos,
justificativa, carga horéaria, publico-alvo e definicdo dos papéis. Em relacdo ao objetivo, a AP
visa desenvolver uma sistematica de capacitacdo de Educacdo a Distancia (EAD) para fomentar
a gestdo da Inovacdo junto aos profissionais da CEEE, motivando-os a contribuir nos seus
processos e no desenvolvimento de novos produtos/servicos de maneira criativa.

A justificativa do desenvolvimento da capacitacdo se baseia tanto no objetivo
estratégico do negocio quanto na atual implantacdo de um sistema de gestdo da inovacdo na
empresa. O sucesso desse sistema esta relacionado ao desenvolvimento da cultura e a
disseminagdo dos conceitos de inovacdo dentro da empresa.

Quanto a carga horaria, a mesma varia de acordo com os diferentes publicos-alvo da
capacitacdo. Isto se deve em funcdo dos diferentes papéis a serem desenvolvidos por estes
publicos em relacdo ao sistema de inovacdo em implantacdo. Cada aula tem, no maximo, meia
hora de duracdo e os modulos podem totalizar de 2h a 2h30min.

O publico alvo da capacitacdo foi segmentado considerando as demandas apresentadas
pela empresa, na etapa de entrevista. Foram definidos quatro perfis de publico-alvo: gestores
do sistema, multiplicadores do sistema (facilitadores), colaboradores da empresa, e avaliadores
das ideias. Cada um destes perfis € detalhado a seguir.

Os Gestores do Sistema sdo a equipe interna pertencente a Diretoria de Planejamento e
Projetos Especiais. O grupo de Multiplicadores do Sistema (Facilitadores) deve ser constituido
pelas chefias dos departamentos, ou por alguém indicado por estas chefias, pois nem sempre 0s
responsaveis tém disponibilidade ou perfil para atuar como multiplicador, uma vez que este,
além de auxiliar nas capacitagcdes, deve dar suporte as necessidades encontradas por seus pares,
sempre que necessario.

O terceiro grupo, Colaboradores, é composto por todos os funcionarios que se engajem
no processo de inovagdo da empresa. Por fim, os Avaliadores das Ideias sdo os técnicos
responsaveis por utilizar o SGI no processo de avaliacdo das ideias submetidas.

Ao envolver todos os colaboradores da empresa no processo de inovacdo, desde 0s
gestores até o funcionarios operacionais, a proposta esta colocando em prética: a inovagdo de
alto envolvimento (BARBIERI ET AL., 2003; DAVILA, EPSTEIN E SHELTON, 2007;
CORAL E GEISLER, 2008; TIDD, BESSANT E PAVITT, 2008); o trabalho de equipe eficaz
(BARBIERI ET AL., 2003; CORAL E GEISLER, 2008; TIDD, BESSANT E PAVITT, 2008);
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e 0 comprometimento da alta gestio com o desejo de inovar (DAVILA, EPSTEIN E
SHELTON, 2007; CORAL E GEISLER, 2008; TIDD, BESSANT E PAVITT, 2008).

Considerando estes quatro publicos-alvo, foram definidos trés diferentes perfis de
papéis a serem desempenhados. Os gestores e os multiplicadores do sistema, bem como os
avaliadores de ideias sdo responsaveis pela disseminacdo da cultura de inovacdo dentro da
empresa. Assim sendo, o papel dos gestores do sistema e dos avaliadores de ideias € o de manter
a credibilidade, atualizacdo e transparéncia do sistema, de maneira a se obter constancia na
submisséo de ideias inovadoras.

Em complemento, os multiplicadores possuem dois papéis distintos. O primeiro esta
relacionado aos novos participantes no processo de gestdo da inovagdo, fomentando-os a se
capacitarem e a sugerirem ideias. O segundo papel esta relacionado aqueles colaboradores que
estdo realizando a capacitacdo, via mddulos EAD, disponibilizados no ambiente Moodle. Junto
a este segundo grupo, os multiplicadores devem mediar, acompanhar e orientar sobre o0s
contetdos das aulas.

Em relacdo aos alunos, foram considerados todos colaboradores da empresa, nos
diferentes niveis hierdrquicos. Junto a este grupo, espera-se uma postura participativa, instigada
pelos questionamentos realizados durante a aplicacdo das aulas e das avaliagdes dos mddulos.
Espera-se que os alunos consigam fazer uma relagdo das aulas com a sua realidade profissional,

buscando maneiras de inovar em seus setores.
3.4.5.2 Aspecto do contetdo

O levantamento do conteudo foi realizado no item 3.4.3 e é detalhado, a seguir, no
desenho da sistemdtica, subsecdo 3.4.6, deste artigo. Cada assunto da capacitacio compbe um
modulo. Em cada mddulo, foram criadas de trés a cinco aulas, de acordo com os tdpicos a serem
apresentados aos USUArios.

O primeiro modulo, ‘Gestdo da Inova¢do’ ¢ composto por 5 aulas, totalzando 2,5
horas/aula. Sera ofertado igualmente a todos os publicos, pois tem o objetivo de nivelar o
conhecimento sobre inovacdo dentro da organizagdo. Os colaboradores em geral e avaliadores
ao concluirem o médulo um, passam automaticamente para o modulo quatro.

Apobs todos terem o0 mesmo conhecimento acerca da gestdo da inovacdo, 0s gestores e
multiplicadores terdo mais dois modulos de atividades. O mddulo dois, que aborda o ‘ambiente
motivador’, tem 4 aulas e totaliza duas horas/aula. Tem por objetivo desenvolver um ambiente

propicio a inovacao.
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O modulo trés apresenta ‘ferramentas para multiplicadores’, composto por 4 aulas,
totalizando 2 horas/aula. E tem o objetivo de disseminar ferramentas aplicaveis ao processo de
inovacao.

O assunto ‘uso do sistema’ compde o quarto modulo e foi desdobrado para dois
publicos: o béasico para multiplicadores e usuarios em geral e um avancado para 0s gestores e
avaliadores dos projetos. O basico possui 3 aulas, totalizando 1,5 horas/aula e tem por objetivo
explicar as funcionalidades do sistema no sistema, detalhando a insercdo de novas ideias, bem
como 0 seu acompanhamento na trajetoria de aprovacdo ou ndo. Por outro lado, o avangcado
totaliza 2h/aula, pois além de detalhar o uso de todo o sistema, apresenta uma aula a mais com

os critérios de avaliacdo dos projetos e algumas condicionantes do banco de ideias.
3.4.5.3 Aspecto tecnoldgico

O compartilhamento do conteido se trata de parte fundamental desse processo, o foco
é a transferéncia pedagogica, de ‘como’ a informagdo chegara ao aluno. Quanto as dindmicas
para a troca de informacdo, foram definidas por Jaboinski e Danilevicz (2015), que plano de
capacitacdo EAD a ser adotado na Gestdo da Inovacdo do Grupo CEEE terd como base as
tecnologias de terceira geracdo, sendo desenvolvido a partir dos recursos disponiveis da
Plataforma Moodle. A capacitacdo tera divulgacdo prévia através de todos 0s recursos
disponibilizados pela empresa, de modo que torne atrativa e conhecida por seus colaboradores,
visando avalorizagdo da cultura da Inovagdo tanto para o desenvolvimento pessoal, quanto para
0 desenvolvimento das fungdes.

Esse estudo ainda define que as atividades previstas terdo curta duracdo, sendo
priorizados recursos visuais e interativos para otimizar a concentragdo no assunto abordado.
Também foram planejados links de acesso ao contetdo, de maneira a se desenvolver uma trilha
de aprendizagem, na qual o educando tem autonomia na busca de seu conhecimento, de acordo
com seu interesse e seu ritmo.

Optou-se por um template Unico e a ado¢do de uma mesma organizacdo para cada uma
das aulas: (a) apresentacdo de conceitos e conhecimentos basicos do conteldo foco; (b) um
video relacionado ao conteudo foco da aula; e, para finalizar, (c) um questionario com 10
questdes, de miltipla escolha, avaliativas do conteldo. Para cada questionario existe um banco

de, pelo menos, 15 questdes, as quais compdem, aleatoriamente, aavaliacdo de cada capacitado.
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3.4.5.4 Aspecto metodoldgico

A primeira etapa de formagdo serd ministrada aos gestores do sistema, que deverdo estar
aptos posteriormente a disseminar a formacdo dentro da empresa para o restante do publico
alvo. Eles irdo receber a formacdo completa e terdo dominio das funcionalidades do sistema e
da metodologia a ser aplicada aos demais usuarios. Serdo eles os responsaveis por orientar todo
0 restante do processo de formagdo dentro da empresa.

Apos formados, a equipe de gestores do Departamento de Projetos Especiais, ira
repassar o material para o CETAF, solicitando que sejam organizados no ambiente Moodle, as
diferentes estruturas da capacitacdo, de modo atender os diferentes publicos, disponibilizando
a cada um login distinto que dard acesso ao seu material especifico. Estando organizado o
material sera divulgada a capacitacdo para todos os chefes de departamento, que serdo
capacitados ou indicardo alguém que os represente nessa tarefa. Estando os multiplicadores
aptos a dar o suporte necessario dentro de seus setores, se torna possivel disseminar a formagao
para o publico em geral da empresa.

Para todos os publicos as atividades deverdo ser desenvolvidas dentro da carga horéaria
de trabalho conforme solicitacdo daempresa. O colaborador seré orientado arealizar o seu login
na plataforma, realizar a leitura do material, acessar os links para aprofundar seus
conhecimentos de acordo com o seu interesse e visualizar os videos complementares de cada
aula. Ao final de cada mddulo realizam a avaliacdo de seus contelidos e obtém o resultado de
seu aproveitamento. Sendo satisfatorio, mais de 70% de aproveitamento nas questdes, €
liberado para a capacitacdo do mddulo seguinte. Ao concluir 0s modulos destinados a sua
funcdo, o CETAF ou o Departamento de Projetos Especiais ira emitir uma certificacdo ao
colaborador, que podera usar na sua avaliagdo profissional. O quadro 8 a seguir apresenta 0s
modulos, com seus objetivos gerais, assim como as aulas e seus respectivos objetivos

especfficos.
3.4.5.5 Sistematica de avaliacéo

Avaliar o aprendizado do conteldo: a avaliacdo dentro do processo de capacitagdo
tem funcdo prioritaria de reforco do aprendizado, sendo utilizadas questdes de multipla escolha.
A avaliacdo por meio de questionarios online (Quiz) seré aplicada ao final de cada modulo. O
cursista ira responder a um grupo de 10 questdes pré-definidas e o sistema computacional ira
corrigi-las, sendo que sera considerado apto no mddulo, aquele que atingir pelo menos 70% de

acerto nas questdes. Caso nao acerte 0 nimero minimo de questdes, sera possivel refazer.
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Quadro 8 — Descrigcdo das semanas e objetivos a serem alcan¢ados com a AP.

Médulo / Objetivo Aaul Descrigdo da Aula Objetivo da Aula
01 O que é inovacéo Apresentaros conceitos basicos e 0s
| - Gestdo da Inovagio diferentes tipos de inovacao
02 | Inovagdo X invengéo Diferenciar inovagéo e invencdo
Objetivo: Nivelar o 03 A gestdo da Inovagéo Demonstrar a importancia da inovagéo
conhecimento sobre para a empresa
inovagdo dentro da oa | Processode Inovagao Explicar o processo de inovacio da
organizagao empresa CEEE
05 Propriedade intelectual Detalhar o processo de protecdo da
propriedade intelectual
0 Criando uma organizagcdo | Elencar caracteristicas de uma
. . inovadora organizagao inovadoras
Il - Ambiente motivador = - - - -
02 Visdo compartilhada e Ressaltar a importancia dalideranca para a
o lideranca inovacao
Objetivo: Desenvolverum . — - -
. TS Importéncia da motivagdo | Destacar atitudes para manter a equipe de
ambiente propicio a 03 . .
inovagéo das equipes trabalho motivada
04 Individuos chave e equipe | Identificar os diferentes perfis dentro do
eficaz processo de inovacao
Brainstormin Apresentaruma ferramenta para captacdo
II- Ferramentas para 01 g depideias P ptag
multiplicadores - -
02 Espinha de Peixe Apresentaruma ferramenta de
- . ) organizagdo de ideias
Objetivo: Disseminar Matriz GUT A t P 12 de oriorizac
ferramentas aplicaveis ao 03 atriz presen arbulma erramenta de priorizagdo
processo de inovagdo - pa.ra _OS problemas. —
04 Diagrama de Pareto Priorizar causas potenciais identificando
0s problemas.
01 Apresentacéo do SGI Apresentaro SGI-CEEE para 0s usuarios
e a suafuncéo;
IV - Uso do sistema 02 Etapas de submisséo de Elencar as etapas de um projeto dentrodo
ideias no sistema sistema.
Objetivo: BExplicar as 03 Orientacdes para BExplicar os passos e o preenchimento dos
funcionalidades do sistema submissdo de ideias campos de insercdo de um projeto.
04 Critérios de avaliacdo dos | Definir os critérios e métodos de avaliagédo

projetos

dos projetos inseridos no sistema.

3.4.6 Desenho da sistematica

Fonte: Elaborado pelas autoras

Os mddulos e seus desdobramentos, o pulblico alvo e a carga horaria sdo apresentados,

de forma sintética, no quadro 9, o qual representa o desenho da estrutura geral da Capacitacao

para Gestdo da Inovacdo da CEEE.



Quadro 9- Estrutura geral de capacitacdo para Gestdo da Inovacdo na CEEE.
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PUBLICO ALVO

S
O]
8 wn 14 %)
- 3 " '8 o s | &1 4
MODULO 35 DESCRICAO 2 g S gu )
< o | o | 2| 8
S|s|e|3|&
[ 0 = ° T
ClSs| =8| 2
01 ] O que é inovagdo 0,5 X X | X| X
|- Gestdoda | 02 | Inovagdo X invengéo 0,5 X X | X X
Inovag&o 03 | A gesto da Inovacéo 051 X | X | X | X
04 | Processo de Inovagéo 0,5 X X | X X
05 | Propriedade intelectual 0,5 X X X X
01 | Criando uma organizacéo inovadora 0,5 X X
Il - Ambiente | 02 | Individuos chave e equipe eficaz 051 X X
motivador 03 | Vis&o compartilhada e lideranca 0,5 X X
04 | Importancia da motivacdo das equipes 0,5 X X
Il 01 | Brainstorming 0,5 X X
Ferramentas | g | Espinha de Peixe 051 X X
ara ,
multiglicadore 03 | Matriz GUT 05| x | x
S 04 | Diagrama de Pareto 0,5 X X
01 | Apresentacdo do SGI 0,5 X X | X X
IV - Uso do 02 ] Etapas de submisséo de ideias no sistema 0,5 X X | X | X
sistema 03 | Orientagdes para submisséo de ideias 0,5 X X | X X
04 | Critérios de avaliacdo dos projetos 0,5 X X
Carga horaria total (h) ] 85 | 85 | 8 4 | 4,5

Fonte: Elaborado pelas autoras.

3.4.7 Avaliacdo da sistematica pela empresa

A avaliagdo dos mddulos de capacitacdo e das aulas, foi realizada pelo Departamento

de Projetos Especiais da CEEE e CETAF, nos quais os colaboradores do setor realizaram o

estudo do contelido das aulas e as etapas avaliativas. Como ndo foi criada pelo CETAF um

curso dentro do ambiente Moodle ainda para esta capacitacdo, 0s videos ndo puderam ser

visualizados, uma vez que a rede interna ndo permite acesso aos links do YouTube, dos quais

os videos foram coletados. A justificativa dada para a ndo implantacdo da capacitacdo nesse

momento pela empresa é que esta passando por um momento de reestruturacdo politica e estes

estudos terdo continuidade no proximo ano vigente, em conjunto com a implantacdo do SGI-

CEEE. Nessas condi¢des que ndo foi solicitada nenhuma alteracdo na estrutura dos modulos ou

das aulas, somente algumas duvidas de interpretacdo surgiram com relacdo aos conteidos e
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questbes, as quais ja foram devidamente adaptadas com a intencdo de sanar 0S MesMoOS
questionamentos futuramente.

Apos a aprovacdo final da capacitacdo pela empresa, complementou-se o desenho do
SGI-CEEE, conforme figura 13 acrescentando a Sistematica de capacitagdo como meio que da
suporte ao sistema. Salienta-se a importancia de um processo eficaz e eficiente de feedback aos
participantes, em todos os estagios, uma vez que eles alimentam o sistema de recompensas da
empresa. Em complemento, faz-se necessario o desenvolvimento da Gestdo de Resultados

oriundos do processo de inovagao.

Figura 13 — Desenho final do SGI - CEEE
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*Acompanhamento
*Finalizagéo
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inovacdo

Feedback de
resultados

Elaborado pelas autoras
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3.5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo do presente artigo foi o de delinear uma sistematica de capacitagdo em
Educacdo a Distancia (EAD) para disseminacdo da gestdo da inovacdo na CEEE. O desenho
final dasistemética de capacitagdo desdobra-se em quatro modulos e quatro diferentes publicos,
de acordo as suas necessidades e fungbes. Os modulos desenvolvidos foram: Gestdo da
Inovagdo, Ambiente Motivador, Ferramentas para Multiplicadores e Uso do Sistema; enquanto
que os publicos identificados foram: gestores do sistema, multiplicadores, colaboradores da
empresa e avaliadores de ideias.

O primeiro mddulo, Gestdo da Inovacdo, foi desenvolvido de maneira a nivelar o
conhecimento sobre inovacdo dentro da organizacdo e deve ser realizado pelos quatro diferentes
publicos. O segundo modulo, Ambiente Motivador, busca desenvolver a conscientizacdo dos
gestores e dos multiplicadores para a importancia da criagdo de um ambiente propicio a
inovacdo, como questdo estratégica do negocio. O terceiro modulo, Ferramentas para
Multiplicadores, visa disseminar ferramentas aplicAveis ao processo de inovagdo, e serve de
elemento ferramental de suporte ao processo de geracdo e tratamento de ideias, aplicavel para
gestores do sistema e multiplicadores. O quarto e ultimo modulo, Uso do Sistema, explica as
funcionalidades desenvolvidas e possui trés contelidos gerais aos quatro publicos (apresentacdo
do SGl, etapas de submissdo de ideias no sistema e orientagbes para submissdo de ideias), e um
conteudo (critérios de avaliacdo), destinado especificamente a gestores e avaliadores.

A capacitagdo desenvolvida apresenta um modelo estruturado em tecnologias de terceira
geracdo, otimizando o tempo dos usuarios. Todas elas apresentam a mesma estrutura, com
layout padronizado e organizacdo sistematica, dividida em trés etapas de em média dez minutos
cada uma, sendo primeiro contetdo ilustrado, video relacionado ao tema abordado e por fim
Quiz avaliativo

Esta estrutura atende a demanda da empresa da realizacdo das atividades durante o
expediente, mas também optou-se por aulas e os mddulos de curta duracdo para que 0S
funcionérios tenham condices de iniciar e concluir uma aula rapidamente, amenizando 0s
riscos de interrupces durante a atividade, o que muitas vezes pode ser desmotivador, visto que
aulas muito extensas diminuem o interesse e acabam por dispersar a atengdo mais facilmente,
principalmente quando se é interrompido durante a execucdo da tarefa.

O contetdo desenvolvido tem relagdo direta com a proposta de inovacdo da empresa,
sendo ele produzido para este fim, o que tem o objetivo de diminuir as queixas de muitos

usuarios ao receberem aulas prontas, descontextualizadas de seu cotidiano. Outro ponto
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positivo da capacitacdo aqui apresentada, é a formacdo prévia dos gestores e multiplicadores,
para que no momento em que a formacdo for lancada aos colaboradores em geral, e estes
realizarem suas aulas, no momento de ddvidas, estard a seu dispor um suporte direto no seu
departamento.

Como principal limitacdo da pesquisa destaca-se o fato de todo o estudo ter sido
realizado em uma Unica empresa, levando em consideracdo todas as suas caracteristicas e
necessidades. Além do que tambem caberd a ela a implantacdo desta proposta em seus
calendérios de formacdo futuros.

Entretanto, considera-se que o modelo desenvolvido possa ser utilizado em outros
setores, com adaptagdes que se facam necessérias, visto que arquitetura desenvolvida permite
a sua realizacdo. Sendo assim, a sistematica de capacitacdo para a gestdo da inovacdo nao se
limita a empresa CEEE, mas sua aplicacdo pode ser realizada em outras estruturas, sejam elas
de pequeno ou grande porte, publicas ou privadas.

Como sugestdes de trabalhos futuros sugere-se o acompanhamento da implantagdo e a
verificacdo de necessidades de adaptacdo para outros setores. Assim como promover a insercao
de plataformas interativas para a realizagdo de exercicios, uma vez que atualmente a corre¢do

dos exercicios é off-line.
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4. CONSIDERACOES FINAIS

A sociedade do futuro € a sociedade do conhecimento. O mercado presencia nas Ultimas
décadas, um notavel avanco inventivo, principalmente nas areas tecnologicas. Essa crescente
onda da inovagédo, tem aumentado a produtividade e a diminuicdo de custos das atividades em
diversos paises. O Brasil ainda se encontra entre as economias emergentes ou de menor
desenvolvimento relativo, necessitando entre outras coisas, de mdo de obra qualificada para
poder competir de forma justa neste mercado.

Embora existam politicas pulblicas que normatizem o investimento em pesquisa e
desenvolvimento, o pais ainda carece de qualificagdo profissional, e as empresas percebendo
essa necessidade vem investindo cada vez mais no treinamento e desenvolvimento de seus
funcionarios. Estas empresas vem utilizando como estratégia a ampliagdo sistematica da
formacdo e capacitacdo de recursos humanos e o fortalecimento da pesquisa e da infraestrutura
cientifica e tecnoldgica;

Para tanto, empresas de todos os setores buscam alternativas para suprir de forma
satisfatoria essa necessidade, e o objetivo da presente dissertacdo foi o de elaborar programa de
capacitacdo profissional EAD para auxiliar o processo de implantacdo de sistema de gestdo da
inovacdo em empresa do setor elétrico.

O primeiro artigo realizou uma pesquisa sistematica acerca da gestdo dainovacdo o que
tornou possivel identificar mecanismos e procedimentos que viabilizam o processo de
inovacdo, no qual se insere esta capacitacdo, enquanto politica institucional, paraa consolidacdo
do tema na empresa. Entre as alternativas para capacitagdo dos envolvidos no processo, optou-
se pela modalidade EAD, uma vez que ela atende aos muitos fatores da empresa a serem levados
em consideracdo no momento da realizacdo de capacitagdo profissional, dentre eles: o tempo,
0 deslocamento e os custos. Além disso, oportuniza a qualificacdo tanto para o individuo, que
se mostra interessado em desenvolver as habilidades solicitadas pela instituicdo, como para a
prépria empresa, que podera contar com a motivacdo de um quadro de profissionais cada vez
mais qualificados.

No segundo artigo, foi possivel compreender o sistema desenvolvido, assim como
analisar as demandas e premissas da empresa. Percebendo entdo que o SGI-CEEE embora seja
um sistema complexo, com o objetivo de formalizar o processo de gestdo da inovacdo na

empresa, visa operar de maneira agil nas fases identificacdo, selecdo e implementacdo de ideias.
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Assim sendo, demanda um processo de aprendizagem constante, no qual a capacitacdo se torna
peca chave de sucesso.

Cabe salientar que o sistema deve ser operado considerando 0s seus seis pilares
(estratégia, lideranca, ambiente, cultura, estrutura e pessoas), para que 0 processo de inovagao
se concretize. Sabe-se que os fatores culturais e um ambiente propicio a inovacdo, exercem
influéncia nos resultados dos projetos apresentados, sendo assim, faz-se necessario desenvolver
um ambiente no qual os colaboradores se sintam motivados a produzir melhorias. Além disso,
é importante que 0s gestores do sistema, lideres do DPPE, observem o surgimento de
movimentos de contracultura que podem causar rupturas nos processos de gestdao da inovacao.

Na tentativa de desenvolver uma cultura de inovagdo dentro da empresa, € preciso unir
esforcos, alinhar estratégias e disseminar conhecimento acerca do tema e sua importancia para
todos os envolvidos da empresa. Entender que mesmo pequenas melhorias internas em seu
cotidiano, ja sdo acOes inovadoras na realizagdo de suas atividades. Pois como ja foi citado
inovacdo é “ideia + agdo = resultados positivos para todos os envolvidos”. E essa mudanca de
perspectiva sé sera possivel através da disseminacdo dos conhecimentos pertinentes ainovacao,
que hoje ainda séo distorcidos por grande parte do corpo funcional das empresas, na qual pode-
se enquadrar a CEEE.

Neste contexto todas as acBes de capacitagdo profissional agregam valor aos
colaboradores, ainda mais quando esta é pensada para atender a realidade especifica de uma
empresa. A metodologia EAD surge como uma grande aliada nesse processo, por chegar a um
ampliado pdblico, ao mesmo tempo, adotando recursos basicos ja inseridos na realidade das
empresas hoje em dia.

Ao finalizar esse estudo, é possivel salientar que a ado¢do da EAD é um processo de
inovacdo para as empresas dos diferentes setores, apresentando essa modalidade de ensino
como uma tendéncia a ser implementada por aquelas que forem capazes de mensurar as

potencialidades e ganhos que essa alternativa traz para todos os envolvidos.
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APENDICE A

Q@ oo

Com relacdo a capacitacdo de pessoas, como acontece esse processo dentro da
empresa? Existe alguma formalizacdo deste processo? Como é disseminada e
fomentada a capacitacdo dentro da empresa)?
Quem é capacitado? E oferecida oportunidade a todos os colaboradores? Quais 0s
critérios para selecdo das pessoas a serem capacitadas? Quem é o publico alvo? Com
que periodicidade acontecem as capacitaces?
Existem niveis e critérios para classificacdo das capacitagdes no plano de cargos e
salarios da empresa?
Existem diferentes niveis nessa capacitacdo?
Quais sdo os temas mais recorrentes para a realizacdo dessas capacitacdes?
Que metodologia €é adotada?
Em algum momento as ferramentas de Ensino a Distancia foram utilizadas nesse
processo?

Se sim, detalhe a experiéncia:

Que ferramentas foram adotadas?

Como foi a receptividade dos colaboradores com o uso dessa metodologia?

Quem obteve maior interesse por essa modalidade de capacitagcdo?

Se ndo, como vocé Vvé a possibilidade de utiliza-las? De que forma essas
ferramentas podem ser facilitadoras na capacitagcdo de seus profissionais?

Quais os resultados apresentados apds a implantacdo da capacitacdo, a experiéncia foi
positiva em que sentido?

Apo6s o termino das formacdes é realizado alguma avaliagdo com os capacitados
relacionada ao conteudo, aplicacdo, relevancia... do assunto abordado? Como é
realizada e o que € levado em conta para as futuras formacdes?
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APENDICE B

Para que a capacitacdo aconteca se torna necessario identificar as demandas da empresa com

relacdo aos assuntos a serem abordados, assim como as expectativas quanto a organizacdo do

trabalho que sera desenvolvido. Nesse sentido, precisamos entender quais sdo 0S critérios

estabelecidos pela empresa até 0 momento, para a partir deles produzir o material de formacéo

seguindo essas premissas.

1.

a)
b)

Até 0 momento, em reunides com o0 gerente do projeto, concluimos que serdo
necessarias duas formacdes distintas:

Formagdo para o uso do sistema, que serd aplicada a partir de um tutorial

Capacitacdo para a Gestdo Inovacao

Ambas serdo desenvolvidas em dois niveis: Multiplicadores (facilitadores) e

operacionais. Essa continua sendo a proposta pensada pela empresa na divisdo dos

assuntos?

Quem sera o publico alvo para:
Multiplicadores (facilitadores):
Colaboradores:

Que topicos capacitar na Inovacdo além dos abaixo citados?
Até 0 momento também em reunido ficaram indicados os seguintes assuntos:

- O que é inovagdo?

- A importancia da Inovacgédo

- Diferengas entre inovacéo e invencéo
- Cadeia de inovacao

- Formas de protecdo de propriedade intelectual

Existira diferentes niveis na capacitacdo? Se sim, quantos foram pensados pela
empresa?

Quando essas capacitacfes serdo realizadas?

Como sera disseminada e fomentada a capacitacdo dentro da empresa?
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7. Que metodologia sera adotada?

8. Quais os critérios a serem adotados no desenvolvimento do material, como logotipo da
empresa ou dos departamentos, cores a serem adotadas para o desenvolvimento do
template?

9. Como foi pensando o sistema de avaliagdo a ser adotada ao final de cada contetdo
abordado?



