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RESUMO

A informacé&o é configurada foco de relevancia emagajuestdes organizacionais. A Ciéncia
da Informac&o, em sua ramificacdo, aborda a infgimaomo insumo necessario para o
processo de gestdo, nesse caso especifico, eddarammo elemento construtor da gestdo da
aprendizagem organizacional. E mediante a informag& a aprendizagem organizacional é
construida pelos ativos intangiveis e se configorao fator essencial ao desenvolvimento de
uma organizagao. As organizacdes de Ensino Supenorespecial, os Programas de Pos-
graduacédo, carregam o desafio de trabalhar coestante com o compartilhamento, a
producdo e a disseminacdo da informacdo. Na inbedegd estudar como a informacéao
contribui para a gestdo organizacional, no campdCimcia da Informacédo, a pesquisa
buscou identificar, na literatura nacional e naenmacional, modelos de aprendizagem
organizacional. Entre os encontrados na literatir@m selecionados onze, dos quais dois
fazem uso da informacéo na gestdo de aprendizagganmipacional — o modelo de Dixon
(1999) e o de Huber (1991). Com estudo e analisse detalhada, foi possivel perceber que,
dos dois modelos, o que utiliza a informacao, etho i processo de gestdo da aprendizagem
organizacional, € o de Dixon (1999). Nessa perg@ech pesquisa objetivou analisar a
adocdo da informacdo na gestdo da aprendizagemmizagenal do Programa de Pos-
graduacdo em Ciéncia da Informacdo da UFPB. Pam feram identificadas dimensdes
informacionais como elementos construtores da d@agem organizacional, formulando um
sistema de categorias para realizar o cotejaméntmétodo adotado € caracterizado por
estudo de caso, de abordagem quanti-qualitativae eewthho exploratério e descritivo.
Utilizaram-se como instrumentos de pesquisa a\astaee 0 questionario, formulado a partir
dos elementos do modelo selecionado e configuradescala Likert. Para a analise dos
dados, recorreu-se a analise de conteudo de Ba&dianalisar a adocao da informacéo na
gestdo da aprendizagem organizacional, formuladdiamte o modelo de Dixon (1999),
percebeu-se que das vinte e duas categorias ealdadPPGCI desenvolve dezesseis,
resultado que atesta o uso da informacgao nas ag@esadas a aprendizagem organizacional
no Programa estudado.

Palavras-chave:Gestao. Aprendizagem organizacional. Ciéncia darimicao.
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ABSTRACT

Information is configured as focus of relevanceniany organizational questions. Information
Science, in its ramification, broaches informatem a necessary input for the management
process. In this specific case, it evidences i@el& constructor element of the organizational
learning management. Also, through information, aaigational learning is built by
intangible actives and it is configured as an esslefactor in the development of an
institution. Institutes of Higher Education, spdlgidhe Post-Graduation programs, face the
challenge of working constantly with the sharing,oquction and dissemination of
information. The present research intends to sthdw information contributes to the
organizational management in the area of InformaBcience. The research also intends to
identify, in national and international literaturapdels of organizational learning. From the
models found in the literature, eleven were setbeated, among these, two use information in
the organizational learning management — Dixon'slehg1999) and Huber’s one (1991). By
means of a study and a more detailed analysisagt possible to note that, from the two
models mentioned above, Dixon’s (1999) is the oinéclv uses information in the whole
process of organizational learning management.his perspective, the research aims to
analyze the use of information in the organizatiolearning management of the Post-
Graduation Program in Information Science of UFFPBen, informational dimensions were
identified as builder elements of organizationariheng, functioning as a system of categories
to make the comparison. The adopted method is ctesized by a case study of quantitative-
qualitative approach and by exploratory and desedpcharacteristics. Interviews and
questionnaires were used as research tools. They besed on the elements of the selected
model and configured in Likert scale. The data ysialadopted the Content Analysis of
Bardin. To examine the adoption of the informatianthe management of organizational
learning, formulated by the model of Dixon (199%¥)ey realized that the twenty-two
categories studied, the PPGCI develops sixteeult tbst attests to the use of the information
in the actions linked to organizational learninghe Program studied.

Key-words: Management. Organizational learning. Informatiore&ce.
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1 INTRODUCAO

O tema proposto nesta pesquisa absorve a ideiau€eaginformacéo representa
importante significado no processo de aprendizagas organizacdes. E por meio da
aprendizagem organizacional que os individuos passa incorporar 0s elementos
informacionais, inovando e tecendo uma cultura zagavalorizar o conhecimento na busca
do crescimento organizacional. Com énfase no ajzahal a informacao passa a ser buscada
pelas necessidades individuais e organizacionaisstimiida e compartilhada pelos membros
da organizacgédo para construir o conhecimento argeiainal.

A informacdo pode ser entendida como um iNnsumo S3&c® aos processos de
construcdo do aprendizado, considerando-se assig@@ss apontadas pelas organizacoes. A
disponibilidade, o compartilhamento e a busca f&rnmacédo dao as organizacdes condi¢cdes
de trabalhar e alcangar seus objetivos com maguraeca e rapidez.

Entendendo que o conhecimento é considerado umirianygivel, ele ndo pode ser
comprado, mas conquistado. Fatores cokmow-how didatico, criatividade pessoal e
inovagdo podem ser desenvolvidos dentro das IE& @estacam como fator competitivo
capaz de garantir a sobrevivéncia organizaciodakjue aexpertisee as habilidades do
pensamento criativo do docente podem ser melhonagaante treinamentos especificos,
participacdo em congressos, eventos de natureziErama, constituicdo de grupos de
pesquisa e estudos. Desse modo, o compartilhamenttrpca de informacéo e de
conhecimento enfatiza o processo de aprendizadmiaagional.

Os membros de uma equipe criam novas perspectimasnpio do dialogo e do
debate. Esse dialogo pode envolver consideraveidlitos e divergéncias, mas Ssao
exatamente esses conflitos que impulsionam os thxem questionarem as premissas
existentes e a compreenderem suas experiénciasalaava forma.

Capacitar os docentes de um centro de aprendinatitucional demanda um grande
desafio, pois se trata de arquétipos formadorespi@do. O comprometimento do corpo
docente com a instituicdo facilita a busca da apéo do conhecimento e possibilita a pratica
de discussoes, de compartilhamento de informagd@griéncias e observacdo em busca do
aprendizado continuo. As Instituicbes de Ensinoe8ap (IES), as quais as sociedades
modernas atribuem a tarefa de produzir conhecimesxercem um papel critico em
diferentes areas da ciéncia e apresentam um congs@eom o saber.

A aprendizagem organizacional absorve o0 desejo eapsar 0os muros da
aprendizagem individual, o que contribui para eftera aprendizagem a toda uma equipe
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gue visa construir metas em busca de objetivos emum, vislumbrando um sucesso
organizacional idealizado ndo por um individuo, nps toda a organizacdo. Dai a
importancia de fazer uso do conhecimento e darnrdgéo de todo o capital intelectual
disponibilizado nas organizagdes e, muitas vezesprdzado pela equipe por falta de um
modelo norteador das agfes a serem seguidas era Hassobrevivéncia e da inovacao
organizacional.

Dentro desse contexto, formulou-se a seguinte oedé pesquisaQuais acdes
indicam a adocao da informagdo na gestdo da aprermdigem organizacional em um
Programa de Pds-graduacao em Ciéncia da Informacao?

Conduzir acbes que proporcionem a melhor gestdo semdo um desafio para
gestores de todas as organiza¢Ges que trabalhana ¢oformacdo e, consequentemente, o
conhecimento. A aprendizagem organizacional deseingpam papel importante na Gestéo
do Conhecimento, j& que esta ocorre por meio ddacap, da disseminacdo, do
armazenamento e da incorporacdo do conhecimentovidadl, transformando em
conhecimento organizacional.

Nas organizacgdes, 0 conhecimento recebeu novaeémé@sabordagens cotidianas - as
pessoas - elas s&o percebidas como condig&qua norpara 0 processo que possibilita a
construcdo, o compartilhamento, a socializacaadsseminacdo de experiéncias pessoais e
em grupo nas organizacoes. O capital humano, detdatconhecimento, deve perceber sua
condicdo diante desse cenario, que possibilitanatag;do de uma cultura, em cuja filosofia
administrativa a informacdo e o conhecimento ataamo forma de aprendizado continuo.

Para a area académica, este estudo tem relevamm,vez que, por meio do
entendimento de meios e ac¢les utilizadas na cgastrdo processo de aprendizagem por
compartilhamento e socializagcdo das informacdes @arconstrucdo do conhecimento
organizacional, sera possivel estabelecer uma poata construir melhor desempenho
organizacional. Entre os diversos modelos de gedti@aprendizagem apresentados, no
modelo proposto por Dixon (1999), foram focalizadasensdes que utilizam a informacéo
como elemento componente. Por esse motivo, 0 mddeladotado como parametro para
analisar a informag&o como subsidio ao processprdizagem em vigor em um Programa
de Pds-graduacdo em Ciéncia da Informacéo.

E importante enfatizar que a comunidade acadénggaapsa por diversas formas de
aprendizado, em diversos niveis académicos, eréonsbdelos mentais capazes de interferir
no processo de aprendizagem na instituicdo na egtal inserida. Em uma Instituicdo de

Ensino Superior, € de suma importancia compreecdero os docentes atuam como
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aprendizes e quais 0s mecanismos, no ambito danafdo, que sdo evidenciados para que a
gestdo da aprendizagem organizacional se torne rteahidade. Entende-se que a
aprendizagem organizacional € a maneira mais efjuazas organizacdes tém para inovar e
crescer mantendo-se necessaria em qualquer esfaraeese encontre.

O estudo proposto, por conseguinte, visa uma canpé® capaz de auxiliar o campo
de desenvolvimento organizacional, mediante a énftia da informacédo na aprendizagem
organizacional em uma unidade de IES. A realizad@o estudo proporcionara um
aprendizado capaz de evidenciar a adocdo da inf@onmaa gestdo da aprendizagem
organizacional em um Programa de Po4s-graduacaoi@msi&€ da Informacdo, cuja atividade
fim & formar capital humano para atuar com a infay&o.

A pesquisa contempla em sua estrutura, a introdugé®traz consideracdes sobre a
relevancia e a abrangéncia da informacéo na gestaaprendizagem organizacional, e o
questionamento sobre a realizacdo da pesquisadpimtdois, foram definidos os objetivos,
compostos por um objetivo geral e quatro espesifeaserem alcancados. O topico trés
apresenta uma abordagem tedrica referenciandm@mia¢do e aprendizagem, aprendizagem
organizacional e a Ciéncia da Informagcdo. Os piowantos metodoldgicos estédo
visualizados no topico quatro. Os resultados obtalpartir da andlise dos dados fazem parte
do topico cinco. Foram realizadas as consideradidess no topico seis, seguido das

referéncias e apéndice.
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2 OBJETIVOS

Para o desenvolvimento da pesquisa, foram defimd@eguintes objetivos:

2.1 OBJETIVO GERAL

Analisar a adocdo da informacdo na gestdo da apem®in organizacional, no

Programa de Pds-graduacao em Ciéncia da Infornuecad-PB.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) Identificar, na literatura, dimensdes informaais como elementos construtores da
aprendizagem organizacional,

b) Formular um sistema de categorias fundamentao dimensdes informacionais
identificadas na literatura, que servira de paréoredra o estudo proposto;

c) Cotejar o sistema de categorias construido inoerts6es informacionais, com a gestao
da aprendizagem em vigor no determinado Programa,;

d) Propor acbes de gestdo da aprendizagem orgamabcpor meio da adocdo da
informacéo, em conformidade com as propostas defiira pertinente e os resultados
obtidos.
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3 ABORDAGEM TEORICA

Neste capitulo, apresentam-se a abordagem tednedupdamenta a pesquisa e a
definicdo dos conceitos empregados que servem dh@asammento para a interpretacdo do
significado dos dados e dos fatos colhidos ou ks (LAKATOS e MARCONI, 2007). O
topico aborda consideracfes sobre informacéo exdigegyem, aprendizagem organizacional

e Ciéncia da Informacéao levantados na literatura.

3.1 INFORMACAOE APRENDIZAGEM

A informacdo esta presente em nossas vidas, ersaadé atuacdo vem tomando
impulso com 0 seu uso constante nas diversas cansadais, incentivadas pelas politicas
informacionais interessadas em compartilhar infgdea com as classes sociais, enfatizando
0s programas voltados a habilitacdo e a conscegidtiz da importancia do uso e acesso a
informac&o, no processo de construcédo da Sociattatidormacao e do Conhecimento.

O termo informacdo foi sendo incorporado a partr seculo passado, tanto na
Academia quanto na sociedade. Mesmo na Ciénciafdanacéo, esse vocabulo, de carga
polissémica que acaba se tornando resvaladio, éemo cesultado fazer uso do seu contexto
na utilizacao e significacdo em diversas abordageaglicacdes. A esse respeito, Capurro e
Hjorland (2007) reconhecem que, na Ciéncia da tmégéo, a questdo de como definir
informacdo é sempre levantada, e Brookes (198€gg#tra que o conceito de informagéo
oferece dificuldades peculiares para a teoria ifieat Para Davenport e Prusak, (2001),
diante de tantos conceitos, a informacédo nao éakedefinicao.

Na definicAo de Le Coadic (1996), a informacdo € comhecimento inscrito
(gravado) sob a forma escrita (impressa e numérica) ou audiovisual, que a informacéo
comporta, sendo configurada como um elemento dédee um significado transmitido a
um ser consciente, por meio de uma mensagem eseonitam suporte espacial-temporal:
impresso, sinal elétrico, onda sonora etc. Essai@gd® é feita gracas a um sistema de signos,
gue € um elemento de linguagem que associa umfisaggieé a um significado: signo
alfabético, palavra, sinal de pontuacédo (LE COADIE96).

Levando em consideracdo a forma e a transmissadatemacdo, como abordado por
Le Coadic, Royaumont (1970) afirma que € possigeipreender a informagdo como algo
gue é colocado em forma, em ordem. Desse moda@addoados alguns elementos ou partes,

sejam ou ndo materiais, em alguma forma ou claag#ib, mediante simbolos relacionados a
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um determinado sistema, que tem como elemento ratdmset da informacdo o “dado” que

pode ser representado por fatos, tabelas, graicoagens.

Dado é a forma primaria de informacao: sinais néxgssados, correlacionados,
integrados, avaliados ou interpretados e sem gelakgntido inerente em si mesmo.
Sao facilmente estruturados, frequentemente qiaatds e de facil aquisicdo por
maquinas. Sendo assim, a Informacdo é definida coma série de dados
organizados de um modo significativo, analisadoprecessados que geram
hip6teses, sugerem solucdes, justificativas de stbige, criticas de argumentos,
utilizada em apoio ao processo de tomada de dedtsévada em consideracéo a
mediacdo humana e seu valor, pois ambos estdoiads®c@ utilidade que ela
apresenta. (SIANE2006, p.259)

McGarry (2004) afirma que dado é o estimulo queelbremos através de nossos
sentidos. E uma unidade de pensamento, atravésialasg acrescenta uma representacao.
Recebemos informagdo se o que conhecemos é altdrddionacdo € o que logicamente
justifica alteracdo ou reforco de uma representamdode um estado de coisas. Essas
representacdes podem ser explicitas como, por daemm um mapa, ou implicitas, que
recebem a informacao. Belkin (1980) refere quefarnmacdo € tudo o que for capaz de
transformar a estrutura.

Na mesma linha de pensamento de McGarry, Daveep®rtisak, Turban et al (2004
p. 326) colocam-se em relacdo a informacdo, agnafirque “Informacdoes sédo dados
organizados ou processados, precisos e fornecmosomento oportuno” (TURBAN, 2004,
p.24). Em relacdo a transformacdo de dados emniafgio, Kotler (1994) enuncia que ter
dados e conhecé-los é cultura. Saber process&dosformando-os em informagéo, € uma
questéo de sobrevivéncia. Saber usar a informag&uté do poder.

Ha tempos, os conceitos de informacao e de cameetd foram equivocadamente
utilizados como sinénimos. Atualmente, existe umsemso de suas diferencas conceituais,
sobretudo na Ciéncia da Informagdo. Assim como dadaformacdo se relacionam, a
informacgéo e o conhecimento também, e apesar dsayarem conceitos distintos, precisam
um do outro para construir uma razao de ser.

Para a Filosofia, o conhecimento é a crenca vendaglestificada. O conceito do
conhecimento esta fora do conceito l6gico, 0 gaea pns, € conhecimento, para outros, nao
0 sera, e isso se da pela crenca das pessoasuem Hlps, para que esse conhecimento seja,
ou nao verdadeiro. Esse conceito filoséfico ocidlefdi mencionado e por que nao dizer
introduzido por diversos filésofos a buscarem untoa@ com a finalidade de que os

ajudasse a fixar essa verdade genérica do conh&oime
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Segundo Teixeira Filho (2000), existem duas lindassegmento para se definir o
conhecimento: o racionalismo de Platdo e Descagesuso empirismo de Aristoteles e
Locke. O racionalismo defende que a fonte do cantestto € a raz&o; ja para 0 empirismo, a
fonte € a experiéncia vivenciada. Le Coadic (2@08), revendo Boulding (1956) e Belkin
(1980), faz uma reflexdo esclarecedora de que bemimento que temos sobre um assunto,
em um determinado instante, tem a sua representegdigacdo de suas relacdes, 0 que
resultaria na forma em que vemos o mundo. Ao seeper uma irregularidade ou
insuficiéncia nessa forma de ver o conhecimentgpa-se apoiar em dados informacionais
que sejam capazes de responder as indagacfes agdoréd forma de perceber essa
irregularidade ou insuficiéncia.

Surge, entdo, uma nova concepcao desse conheciniantponto importante a ser
ressaltado é o da dimenséao ontoldgica, em queignde® que o conhecimento sé emerge da
mente humana. J& a dimensdo epistemoldgica, degwit Polanyi (1983), é de que o
conhecimento tacito € pessoal, oriundo de um ctmtproprio e de dificil formulacéo e
comunicacao.

Davenport e Prusak (1999, p.6) definem conhecimeotoo uma “mistura fluida de
experiéncia condensada, valores, informacdo cargkx insight experimentado, a qual
proporciona uma estrutura para a avaliagdo e incagfo de novas experiéncias e
informacdes”. Para os autores, o conhecimentoigmare se aplica na mente do individuo,
diferente das organizagbes onde o0 processo acodeederma distinta, pois, além de o
conhecimento estar introduzido em documentos oosi&pios, estd contido também em
rotinas, processos, praticas e normas organizasiona

Diante das afirmacfes dos autores, no que tanggueéstOes conceituais sobre o
conhecimento, pode-se afirmar que o conhecimemtinéormacéo agregada de valor: E um
grupo de informacdes avaliadas quanto a sua cdidexdte e relevancia e assimiladas pelo
individuo ou pela organizacdo, que se integra ap ssber anterior e modifica-se pela
constante integracao de informacdes e mudancas.

Para Farradene (1980), a informacdo € a representag o substituto fisico do
conhecimento, como por exemplo, a linguagem usada ® comunicagdo. O mesmo autor
afirmou que, para o desenvolvimento da Ciéncianflarrhacéo, é fundamental o estudo de
suas conexdes com o0 conhecimento e mostrou, amdaperiosa necessidade de maior
atencdo ao usuario.

Os trés elementos descritos (dado, informacao keoomento) apresentam uma forte
relacéo entre si, 0 que caracteriza um estreitarericeitual a ponto de confundir os leigos
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no assunto. Como o dado é a matéria-prima da isfgéioy e a informacdo, a matéria-prima
do conhecimento, a conversdo de um elemento pama @udpida e pouco perceptivel para
alguns. Na construcéo da informacéo e do conhetinmkéa uma sequéncia logica, cuja base
€ o dado, como primeiro passo para construir arrmdQao, que da sequéncia ao
conhecimento.

Na ilustracao abaixo, Turban (2004) apresentasesgaéncia:

PROCESSADOS RELEVANTE E ACIONAVEL

| INFORMAGOES
DADO CONHECIMENTOS

\ 4

DADOS RELEVANTES E ACIONAVEIS

Figura 01- Dado, informacédo e conhecimento
Fonte: Adaptado de TURBAN (2004).

Estruturando a relacdo entre dado, informacdo énemmento, McGarry (2004)
aborda a informacdo como “matéria-prima de quevdaronhecimento”, assim como dado é
a matéria-prima a partir da qual se estruturamaseiam informacdes.

Segundo Davenport (1999), a informacdo, quando aocedp a dados e ao
conhecimento, resulta em uma unidade de analigge evnsenso em relacdo ao significado
e, necessariamente, a mediacdo humana.

Wersig e Nevelling (1975), ao refletir sobre a miacdo como objeto possivel da
Ciéncia da Informagédo, mencionam uma andlise séraddb termo, apresentando seis

abordagens diferentes, a saber:

a) A abordagem estruturalque considera as informagcfes como estruturas utwon
gue podem ou néo ser apreendidas;
b) A abordagem do conhecimentoa qual o autor argumenta que a informacédo é o

conhecimento estruturado a partir da percepcaestagturas do mundo;
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c) A abordagem da mensagengue € vinculada a teoria da matemética da
comunicacdo, em que a informacédo € sinbnimo de agens portanto entendida
como um processo fisico e como um conjunto de dompo

d) A abordagem do significadalerivada da abordagem anterior e define informaca
como o significado da mensagem;

e) A abordagem do efeitestd de acordo com a estrutura geral da comulic&ca
orientada para o receptor, sendo que a informagéaeerste ocorre como um efeito
anico de um processo especifico;

f) A abordagem do processque vé a informacdo ndo como um dos componesetes d

um processo, mas como o préprio processo.

As abordagens apresentam a informagéo como um refemdmamico, que possibilita
a flexibilidade de acdo em diversos contextos @ideesta inserida e tem representatividade
efetiva nas acdes implementadas.

Neste trabalho, duas abordagens se apresentamrepresentativas: @strutural que
considera as informac0des estruturantes do mundienp@u nédo ser apreendidas e, para isso,
é crucial o desenvolvimento do processo de apragdin; e a d@onhecimentoque usa a
informacé&o para estruturar a percepcao das estsutiar mundo, também perpassando por um
processo de aprendizagem.

No ambito organizacional, a informac¢do ganha erdoqois é elemento fundamental
para a formacédo da acao. Choo (2003, p. 27-29afgque as organizagcbes atuam em trés
arenas distintas. A primeira se refere ao uso ttanmacdo para “dar sentido ao ambiente
externo”. A segunda diz respeito ao uso estratédaanformacdo, visando a geracao do
conhecimento. E a terceira se volta para a impodéaio uso da informacao para a tomada de
decisdo, porquanto “toda acdo da empresa é proagraduma decisdo, e toda decisdo é um
compromisso para uma acdo”. Como ja foi dito anterénte, a informacdo é considerada
insumo para gerar conhecimento em espacos orgamas Esse processo € substancial
para o desenvolvimento organizacional e para ocggsacde tomada de deciséo.

O uso da informacdo, destacado por Choo (2003)pcaterd atuar no ambito
organizacional por meio das pessoas, porquantea@tas instrumento que possibilitard que a
informacéo flua nesse ambiente. Complementandmsapeento, Silva (2007) considera que,
para todos os defensores modernos da Ciéncia daniaf&o, analisar, classificar, ordenar,

conservar e difundir a informacéo é a garantidivdade um maior e melhor conhecimento e
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a certeza legitimadora do papel social insubsgfuidos profissionais da informacao
(bibliotecarios, documentaristas, arquivistas éages da informacao, entre outros).

A informacdo, anteriormente abordada, é entendi@aca matéria-prima basica, da
gual dependem os processos de decisdo e de ap@dmdissim, quanto mais importante for
determinada informagdo para as necessidades daizaga@o, e quanto mais rapido for o
acesso a ela, com maior eficacia as organizacodsrgm atingir os seus objetivos. Levy
(1997) corrobora com esse pensamento apontanda i@ macao e o conhecimento séo as
principais fontes de riqueza, e McGee e Prusak4(l@®ncionam que, na Sociedade da
Informacao, o sucesso € determinado pelo sabég,esamente pelo que se possuli.

O capital intelectual da organizacédo é construigdiante o uso da informacéo, que
visa angariar sucesso no processo de ensino-apagedn, nas organizacdes voltadas para a
aprendizagem na definicao e na busca de objetivos.

De acordo com Knowles (2009, transmissao da informacéo deixa de semodo
processce passa aer o meio Sempre que ha espaco para a discussao concaifeattir da
necessidade especifica de aprendizado, as defnigde feitas em conjunto com o
participante quanto aos conceitos teoricos e asIsa@xternos.

Choo (2003) assevera que a busca e o processadzemf@rmacao sdo fundamentais,
em muitos sistemas sociais e atividades humarasnélise das necessidades e dos usos da
informac&o vem se tornando um componente cada gezimportante da pesquisa, em areas
como Psicologia Cognitiva, estudo da comunicac#os@b de inovacdes, recuperacdo da
informacéo, sistemas de informagao, tomada de @k aprendizagem organizacional.

A informacéo exerce um papel de suma importanciepnandizagem, pois é por meio

de sua pratica que sao facilitados os processapréadizagem, em ambito organizacional.

3.2 APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL

As teorias da aprendizagem sdo uma subclasse maac@gnitiva que, na realidade,
€ a ciéncia do comportamento humano, que tem kdfaae de mostrar a importancia dessas
teorias para a ciéncia cognitiva. E a partir desksdo que poderemos construir uma ponte
para compreender essas correntes. Para Gardndd, (1990), “atualmente, a maioria dos
cientistas cognitivistas é proveniente das filedtasdisciplinas especificas — em especial, da
filosofia, da psicologia, da inteligéncia artificiada linguistica, da antropologia e da

neurociéncia”.



25

A aprendizagem denota a evolucdo de um estadobdo para outro, e esse processo
acontece através da cognicdo. A cognicdo € um dosdigmas propostos por Capurro
(1999), que trata de ver de que forma os procesgosnativos transformam, ou nédo, o
usuario, entendido, em primeiro lugar, como sujeitgnoscente, detentor de “modelos
mentais” do mundo exterior, que séo transformadoarde o processo informacional.

Capurro (1999) afirma que o sujeito cognoscentajéega consigo a ideia de mundo,
e no processo de aprendizagem, existirh uma quelsramodelos mentais” contidos nesses
individuos. Para Senge (2006), os “modelos mentsé& generalizacbes ou pressupostos
profundamente arraigados que influenciam a fornmaoccas pessoas tém de ver o mundo e de
agir. Algumas vezes, os individuos ndo estdo centxs dos seus modelos mentais ou dos

seus efeitos sobre os comportamentos, como afirauhoo:

Para minha mente, a principal realizacdo da ciéroognitiva foi a clara
demonstragdo de [...] um nivel de representacadamativo em diversos aspectos
do comportamento humano. Nossos “modelos menta&&richinam ndo apenas a
forma como entendemos o mundo, mas também commag(iBARDNER, 1985
apud SENGE 2006 p. 201)

Portanto, a cognicdo é uma acao, e a aprendizagenaéegociacdo entre sistema e
meio. Se ndo ha interagdo, ndo ha cogni¢do. Oithdivsé conhece algo quando interage
com ele. Nesse sentido, ele tem historias difesepteque interage com o meio de forma
diferente, conhece e aprende de forma diferenteiamed um processo de mudanca. A
mudanca € o meio no qual a aprendizagem se apraaopger o resultado da experiéncia
vivenciada. Gagne e Briggs (196pudKNOWLES, 2009, p.5) afirmam que “aprendizagem
€ uma mudanca de disposicdo ou capacidade humaeapayle ser retida e que nao é
simplesmente atribuivel ao processo de crescimeRt@ra o autor, a mudanca € muito mais
do que o processo de crescimento bioldgico, elaildutda a capacidade de mudar para se
desenvolver como ser humano.

Quanto a aprendizagem e a interacdo do individuaoB (1963 p.7) refere que “a
aprendizagem é uma mudanca que ocorre no individexagdo a interacdo desse individuo
com seu ambiente, que preenche uma necessidadet@n@ mais capaz de lidar
adequadamente com esse ambiente”.

No campo multidisciplinar, existe muito a ser pesago tanto na area técnica, quanto
na area da Psicologia e da Pedagogia. Foram herdigdsas duas areas as caracteristicas
ativas que o aprendizado parece apresentar. Reseatjue ndo mais é concebido ao ser

humano ser apenas um receptor de informagao, masonstrutor de algo com o qual ele
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interage, em termos sociais e fisicos. Por corgsodiha uma énfase no caréater individual do
aprendizado.

Hilgard e Bower (1996, p. 2) concebem que

a aprendizagem é um processo pelo qual uma atvidadorigina ou é alterada
através da reacdo a uma situacdo encontrada, demdes caracteristicas da
mudanga na atividade n&o possam ser explicadas petaléncias de resposta
nativas, maturacdo ou estados temporarios do @manipor exemplo: fadiga,
drogas etc.

O desenvolvimento do individuo, mediante um estdcaprendizagem, prioriza certas
habilidades em detrimento de outras. Kolb (1997¢esai um registro de estilo de
aprendizagem para mensurar o desempenho indivadteda uma das habilidades.

Sob o ponto de vista de Boog (1994, p.142),

A aprendizagem pode ser definida como o procesdo faal adquirimos
experiéncia que nos levam a aumentar nossa capacidae nos leva a alterar
disposicBes de acdo em relacdo ao ambiente, qudemasn as mudancas de
comportamento.

A partir da implementacéo da teoria de sistemag@bproposta pelo bidlogo aleméo,
Ludwig Von Bertalanffy, em 1968, Kolb (1997) coresid que as organizacdes aprenderiam a
partir de suas interagbes com o0 ambiente e dadhascenvolvidas nessas interacfes e
desenvolveriam estilos de aprendizagem anélogoddaosificados para os individuos. E
importante compreender o modo como as pessoasdapnes as condicdes necessarias para a
aprendizagem. As teorias sao importantes porqualplitsim a aquisicao de conhecimentos,
atitudes e habilidades, que Ihes permitirdo alcangabjetivos de aprendizagem.

Na literatura, as teorias de aprendizagem busceomihecer a dindmica envolvida nos
atos de ensinar e aprender, partindo do reconhetnaa evolucdo cognitiva do homem, e
tentam explicar a relacdo entre o conhecimentoepisiente e 0 novo conhecimento. A
aprendizagem nao seria apenas inteligéncia e agastide conhecimento, mas, basicamente,
identificacdo pessoal e relacédo através da interagie as pessoas.

Na visdo do bidlogo Piaget (1952), a aprendizagenm bhase na biologia, e os atos
biolégicos sdo atos de adequacdo ao equilibrio €0 filsico e das organizagbes do meio
ambiente. Do ponto de vista bioldgico, a organiaag€édnseparavel da adaptacdo. Elas séo
dois processos complementares de um Unico mecangando que 0 primeiro € 0 aspecto

interno do ciclo do qual a adaptacao constituipeet® externo.
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Ainda segundo Piaget (1952)adaptacédoe a esséncia do funcionamento intelectual,
assim como a esséncia do funcionamento biol6gicon& das tendéncias basicas inerentes a
todas as espécies. A outra tendéncia é a organizaqgé constitui a habilidade de integrar as
estruturas fisicas e psicolégicas em sistemas m@steAinda segundo o autor, a adaptacdo
acontece através da organizacao e, assim, o ongadiscrimina entre a miriade de estimulos
e sensacfes com 0s quais € bombardeado e as argamialguma forma de estrutura. Esse
processo de adaptacao €, entéo, realizado solopeess;des: assimilagcdoe aacomodacaoe
formando um novo conceito que € chamado por Padeg&tsquema”.

A assimilacdoé a tendéncia que o individuo tem de absorverrimdgdes a partir de
estruturas prontas que se relacionem com a situagénciada. No caso dacomodacapo
individuo vivencia uma mudanca estrutural em seuwlealmo mental, e isso resulta na
transformacao do ser (PIAGET, 1952).

A transformacdo do ser evidenciada por Piagetteefée aprendizagem como um
processo de mudanca, em que o comportamento € dopldaudado ou controlado. Na
literatura, encontramos tedricos que definem afpradd como crescimento,
desenvolvimento de competéncias e alcance de pa®no que também faz sentido
(KNOWLES, 2007).

“E bastante simples usar uma teoria de sua esalta explicar modificacdes no
comportamento como instrumento para descrever ioresto; ha tantos aspectos do
crescimento que qualquer teoria pode encontrar qigo ela expliqgue satisfatoriamente.”
(BRUNERapudKNOWLES, 2007, p. 27)

Bruner (1996) relaciona alguns aspectos sobreszionento intelectual que devem ser

usados para mensurar as explicacdes propostasnpodividuo:

a) O crescimento se caracteriza pelo aumento da indépeia de resposta em relacao a
natureza imediata do estimulo.

b) O crescimento depende da internalizacdo de eveetos um “sistema de
armazenamento” que corresponde ao ambiente.

c) O crescimento intelectual apresenta uma capacidadeente para dizer a si e aos
outros, através de palavras ou simbolos, o qudivduo fez ou o que fara.

d) O desenvolvimento intelectual depende da interagstematica e contingente entre

um tutor e um aprendiz.



28

e) O ensino € amplamente facilitado pela mediacddngmdgem, que ndo € apenas o
meio para essa troca, mas também o instrumento @peendiz pode usar para levar
ordem ao ambiente.

f) O desenvolvimento intelectual é caracterizado moa gapacidade crescente de lidar
com varias alternativas simultaneamente, de egtapepso a varias sequéncias
durante o mesmo periodo de tempo e atencdo de nmaadEquada a todas essas

multiplas demandas.

As referéncias apresentadas por Bruner (1996) ieafatfatores que influenciardo o
crescimento intelectual individual, com base ndnagb, no armazenamento de eventos
ocorrido no ambiente, no uso de palavras e simpabbsmportancia de um tutor capaz de
orientar o aprendiz e na habilidade intelectuadat®er lidar com as eventualidades.

As organiza¢cOes sdo compostas por pessoas, queEoeomsas estruturas formais e
informais, o que constitui uma forma de pensarie @gn foco na construcédo de objetivos
comuns. Esses objetivos comuns, muitas vezes, rEeguenudancas comportamentais
preocupadas em compreender o significado de obgetiaté antes desconhecidos e
incorporados em suas mentes. E através dos indivigue as organizacdes aprendem. No
estudo da aprendizagem, o individuo carrega consigmssibilidade de desenvolver os
processos de construcdo da aprendizagem, sejantesdegnicdoou ocomportamento

A cognicdoé representada pelo modelo cognitivo que trabedina representacdes e
com o processamento de informacgdes pelo indivi@uomportamentdaz parte do modelo
behaviorista, que se volta para a observacdo e rsuragdo das acOes, levando em
consideracdo que a analise do comportamento datioreada com o estudo das relacdes
existentes entre eventos estimuladores, respostamsequéncias (FLEURY e FLEURY,
1997).

O processo de mudanga vincula-se ao processo dadi#gagem e envolve alguns
elementos que favorecem o processo, como a aquisicdixacdo, a transferéncia e a
disseminacédo de informacbes e de conhecimentoso @ibr que deve ser explicitado € a
forma como os individuos devem conduzir esse psocegms organizacdes. Fatores de
aspectos pessoais, como o interesse em aprensliérabiidades cognitivas, a cultura voltada
para o aprendizado e a inovacéao, flexibilidade para no processo de construcdo de
conhecimento organizacional sdo importantes panacesso da efetivacdo da aprendizagem
organizacional. A aprendizagem organizacional destmular comunidades de praticas,
trabalho em equipe, valorizacdo do individuo, caradissional e ser humano, administracao



29

participativa, recepcao de novas ideias, entreasulicOes. Esse modo de agir deve ter a
finalidade de compartilhar o conhecimento retide malividuos, pois ndo havera aprendizado
coletivo sem que ocorra o aprendizado interioreies snembros.

De acordo com Argyris e Schon (1974), a aprendimageganizacional pressupde a
aprendizagem individual que, por sua vez, é alges rda que a soma das aprendizagens
individuais. Essa condicdo € necessaria, mas ndieste, para a aprendizagem
organizacional se configurar.

Ao distinguir a aprendizagem individual da orgaonianal, pode-se afirmar que a
primeira ocorre restritamente no individuo. Porénaprendizagem organizacional acontece
em ambito coletivo e privilegia a busca da apreagim coletiva, o que resulta na construcao
do capital intelectual. Talvez por falta da adogéaum modelo que direcione as ac¢des dentro
das organizacdes, a aprendizagem individual seja pnvilegiada. E importante levar em
consideragao os dois tipos de aprendizagem: oithdile 0 organizacional, mesmo sabendo
gue nossa cultura tem privilegiado a aprendizagelividual, como destaca Vergara (2000).

Para Kim (1993), a aprendizagem individual ndo sgmta caracteristicas téao
complexas e dinamicas quanto a aprendizagem osgaoinal, e essa dimensdo aumenta
quando ocorre a mudanga de uma perspectiva individara uma perspectiva grupal. A
aprendizagem organizacional €, na realidade, measagsoma das aprendizagens individuais,
levadas em consideracéo as acfes que sao estdaelecire esses individuos, sistematizando
essas acOes para um resultado de aprendizado guontogrou seja, organizacional. Seu
modelo de aprendizagem organizacional, que segsapiado mais adiante neste texto, trata
da relacédo entre as duas modalidades de aprendizagandividual e a organizacional. A
proposta é separar o aprendizado individual donizgaional para que a funcéo do individuo
nao seja ignorada, ao mesmo tempo em que ndo skgpnezadas as complexidades do
ambiente organizacional.

Em uma organizagao, a produtividade do conhecimgsitsa a impor novos desafios
quando essa produtividade conduz as empresas ar@m@Tm mecanismos e processos de
aprendizagem organizacional, muitas vezes, dedaithosl das escolas tradicionais. Com as
mudancas organizacionais, as empresas sdo levadaseavolver seus proprios métodos
capazes de produzir e gerir suas mudancas paga asresultados desejados.

Os novos tempos estdo conduzindo as organizactescarem agilidade em seus
processos e modelos de gestdo. O ser humano passeu visto como um diferencial

competitivo e, com isso, a sua valorizagdo. O espgara a educacdo continuada nas
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organizac6es constitui um diferencial estratégicorapetitivo no mercado de trabalho, o que
caracteriza as organizacdes como eternas aprendizes

Alguns autores apresentam o mesmo significado aaraxpressdes “aprendizagem
organizacional” e “organizagfes de aprendizagerpésar de serem expressdes semelhantes,
existem divergéncias em seus significados.

Steil (2002, p. 57) afirma que

a primeira expressdo descreve e compreende ossposce comportamentos. A
aprendizagem organizacional € pautada pelo rigmtifico (abordagem normativa,
descritiva), enquanto a segunda busca desenvatvarstado ideal, um conjunto de
recomendacfes baseado em experiéncias de empresasensultoria sobre as
melhores préaticas para se criar uma organizacdo aprende (abordagem
prescritiva).

A aprendizagem organizacional pode ser definida como *“a aquisicdo de
conhecimentos, habilidades, valores, convic¢desitedas que acentuem a manutencgao, o
crescimento e o desenvolvimento da organizacdo”’N&U1998, p.33). No processo de
aprendizagem, a memorizacdo de conhecimentos ei@xgas prévias deve ser registrada e
delimitadas linhas orientadoras para a acdo quenif@@n e catalisem as tarefas,
transformando a acdo individual num saber repredugm nivel organizacional.Uma
organizacdo que aprendeé uma organizacdo habilitada na criagdo, na @doise na
transferéncia de conhecimento e em modificar sempoctamento para refletir novos
conhecimentos e percepc¢des” (KIERNAN, 1998, p. 198)

Na concepcéo de Fleury e Fleury (1997, p. 20),

O processo de aprendizagem em uma organizacéoondvelve a elaboragdo de
novos mapas cognitivos que permitem compreenddranelque esta ocorrendo em
seu ambiente externo e interno, como também a icldin de novos
comportamentos, que comprovam a efetividade dodjz@do.

O Quadro 01 apresenta definicbes de alguns autpredacilitam a percepcgédo das

diferencas entre “aprendizagem organizacional’rgdnizaces de aprendizagem”.
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CONCEITO

Argyris e Shon (1978

Aprendizagem organizacional € o processo de detectorrigir
erros.

Shrivastava (1983) | Aprendizagem organizacional envolve o processa/@irao qual &
base de conhecimento organizacional é desenvavilddineada.
Fiol e Lyles Aprendizagem organizacional € o processo de meltagaacdes
(1985) através de aumento do conhecimento e da compreensao
Uma entidade aprende se, através de seu procedearden
Huber (1991) informacdes, a amplitude de seu comportamento pialeré
alterada.
Swieringa e O termo aprendizagem organizacional significa mgdardo
Wierdsma (1992) comportamento organizacional.

Kim A aprendizagem organizacional é definida como ummeaio
(1993) crescente da capacidade organizacional de realjZar efetiva.
Garvin Uma organizacao que aprende € aquela com habiidederiacao

na aquisi¢ao e na transformagédo do conhecimergon a®mo na
(2993) modificagdo de seu comportamento para refletir as/0®

conhecimentos e insights.

Slater e Narver
(1994)

A aprendizagem organizacional, em termos basi@fsra-se ag
desenvolvimento de novo conhecimento ou insights tRm o
potencial para influenciar o comportamento.

Nicolini e
Meznar
(1995)

Aprendizagem pode se referir tanto ao interminguekcesso de¢
modificagbes cognitivas (no sentido de a aprendixager um
processo infindavel) quanto ao resultado desseepsoc(o que
alcancado no processo de aprendizagem). Em ousdasras, o
verbo “aprender” pode ser um verbo de resultadormawerbo de
processo.

(DY

BiBella et al.
(1996)

Aprendizagem organizacional é a capacidade (olepsag, em um
organizacdo, que mantém ou aumenta o desempenbadoasg
experiéncia. O conceito inclui a aquisicdo, o canilpamento e &
utilizacdo do conhecimento.

157

Senge
(1998)

Organizacbes de aprendizagem sdo aquelas nas apigiessoas
expandem continuamente a sua capacidade de crisgsakados
desejados, onde padrdes novos de pensamento s@losuinde as
aspiracdes coletivas sdo libertadas e onde as gesgwenden
continuamente a como aprender juntas.

=}

Quadro 01: Conceitos de Aprendizagem Organizacional e Orggéiz da Aprendizagem
Fonte: STEIL, A. V. (2002, p.58).
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Steil (2002) apresenta a abordagem de Senge (EO@8) Garvin (1993) de forma

prescritiva, preocupando-se em apresentar recorp@eslague, se forem seguidas pelos

dirigentes organizacionais, tém a potencialidader@e uma “organizagéo de aprendizagem”.

As demais conceituagfes apresentadas séo tipicaeeaiticas, normativas ou descritivas.
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Neste trabalhado, ser4 adotada a expressdo “apagedi organizacional’, que
configura a mudanca de comportamento e privilegiauso de informacdes para o
desenvolvimento organizacional mediante a gest@amprEndizagem organizacional.

Com as mudancgas organizacionais, as organizacOeke\sidas a desenvolver seus
proprios meétodos capazes de produzir e gerir suadamgas para atingir os resultados
desejados. Elas tém culturas e objetivos distiqtoganto essa situacdo contingencial requer
a aplicacdo de modelos de aprendizagem organizcidistintos. Na abordagem da
aprendizagem organizacional, o aprender esta aso@ capacidade de transformacao
continua, baseando-se no desenvolvimento individuaiganizacional, mas sob a forma de
um processo de aprendizagem coletiva, atraves tdea@do entre as pessoas da empresa
(SWIERINGA; WIERDSMA, 1995).

A aprendizagem organizacional € entendida comolaguee meio da qual é possivel
manter ou melhorar o desempenho com base na exgari€ara isso, envolve a aquisi¢ao, o
compartilhamento e a utilizacdo do conhecimento €ueoduzido através da informacao.
Esse conhecimento adquirido deve ser repassadodie anaplica-lo concretamente dentro da
organizacdo (FLEURY e FLEURY, 1997). Para manternoelhorar o desempenho da
aprendizagem organizacional, é necessario buseiatiamento das a¢fes para construir a
gestdo da aprendizagem organizacional mediante odelm especifico a cada realidade
organizacional.

Os modelos de aprendizagem organizacional saoosrieoim base nas adaptacbes e
nas necessidades organizacionais, visando molgiarendizado dos individuos, com enfoque
nos objetivos organizacionais. Sao muitos os maedele aprendizagem organizacional
encontrados na literatura nacional e internaciokaltre eles, foram localizados onze e

expostos em ordem cronoldgica, visando mostraeadercia do termo em destaque.
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MODELOS DE APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL
AUTOR MODELO

Aprendizagem baseada em acdes
individuais e organizacionais:
acOes individuais, acbes organizacionais,
resposta ambiental e crengas individuais.
Processo total de aprendizagem basepdo

ANO

1976 MARCH e OLSEN

1984

DAFT e WEIK

em trés fasesScanning
(Recolha de dados), Interpretagéo ¢
Aprendizagem Individual

1991

HUBER, G. P.

Contribuicdo de quatro subprocessos
para a constituicdo da aprendizagem
organizacional: Aquisicéo de
conhecimento, Interpretacdo da
informacao, distribuicdo de informacaq e
mem@ria organizacional.

1993

GARVIN

Cinco caminhos de Garvin para chegar a
aprendizagem organizacional:
resolugdo sistematica de problemas
experimentacao, experiéncias passadas,
circulacdo de conhecimentos e
experiéncias realizadas por outros

KIM

Modelo simples para a aprendizagen
organizacional: modelos mentais
partilhados, modelos mentais individuais
e aprendizagem individual

=]

1995

NEVIS

Organizacdo como sistema de
aprendizagem: aquisicdo, utilizacao
disseminacao de conhecimento

U

NONAKA e TAKEUCHI

Aprendizagem através da criacao dq
conhecimento:
socializacado, externalizacéo,
internalizagdo e combinacéo do
conhecimento

1996

SCHWANDT

Modelo dindmico e integrado da
aprendizagem organizacional

1997

KOLB

Modelo de aprendizagem vivencial
através do uso da experiéncia:
formacao de conceitos abstratos e
generalizac8es, observacéo e reflex3
experiéncia concreta e implementac§
dos conceitos a novas situagoes.

°0

1999

DIXON

O ciclo da aprendizagem organizacional:
difusé@o da geracéo de informacéao,
integracdo da nova informacédo ao

contexto organizacional, informacgéo
interpretada coletivamente e autoridagle
para realizar uma agéo responsavel no
significado interpretado.

2006

PETER SENGE

Aprendizagem baseada em cinco
disciplinas: modelos mentais, dominio
pessoal, visdo compartilhada,
aprendizagem em grupo e pensamernto
sistémico.

Quadro 02- Modelos de Aprendizagem Organizacional
Fonte: Elaboracédo prépria, 2010.
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A partir do Quadro 03, passaremos a apresentainasnsibes dos modelos, que
permite uma visdo dos processos relativos a amagein, e um recorte nos modelos que

apresentem dimensdes da informacéo na gestaoelsdgagem organizacional.

3.2.1 Modelo de aprendizagem organizacional baseadem acdes individuais e
organizacionais de March e Olsen

March e Olsen (19763apresentam um modelo de aprendizagem baseado s acd
individuais e organizacionais. Os autores levamcemsideracdo os modelos mentais das
pessoas que constituem as organizacdes utilizadadnterpretacdo da realidade e,
posteriormente, na tomada de decisao.

Acoes Acoes
organizacionais individuais

Respostas Crencgas
ambientais individuais

Figura 02: Modelo de Aprendizagem Organizacional (adaptadelaeh e Olsen, 1976)
Fonte: Santana, 2005, p. 370.

As acOes individualizadas partem de crencas cantidas pessoas e influenciam as
acdes organizacionais, das quais é gerada umastaspubiental, que tende a influenciar as
acOes individuais e mudar seus modelos mentaig|windo o ciclo. Esta é a proposta dos
autores: gerar ciclos organizacionais de acordo aeninfluéncias de ambiente interno e

externo da organizagao.
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3.2.2 Modelo de aprendizagem organizacional: proces total de aprendizagem de Datft e
Weik

Os autores Daft e Weik (1984) basearam-se emas&sfa de recolha de dados, a de
interpretacdo e a de aprendizagem individual, papéicar o processo total de aprendizagem,
como demonstrado na figura 04.

Scanning Interpretagao o Aprendizagem
(recolha de dados) (atribuigdo de identificados) 7 (tomada de agdo)
A A A

Figura 03: Processo total de aprendizagem (Daft e Weik, 1984)
Fonte: Santana 2005, p. 370

O scanningpode ser entendido como o processo pelo qual vithdi e a organizacao
buscam dados para usar em acgdes estratégicas.

A interpretacdo baseia-se na criacdo de significados atribuidadiant® o processo
descanningpou seja, na selecéo de dados recolhidos na ettgréoan

A aprendizagemé o estagio final do modelo de aprendizagem orgaitinal, que
dar& origem a tomada de deciséo.

Apesar de os autores tratarem o modelo como apdiprao processo total de
aprendizagem, equiparam “aprendizagem” a “tomadacée”, em uma fase do processo em
gue surgem resultados aparentes. No modelo apadserd aprendizagem individual e a
organizacional séo distintas, e a interpretacaaprandizagem ocorrem de forma separada,
com atores distintos. Para Santana (2005), pode@®liuido que quem interpreta néo

aprende, e quem aprende nao interpreta.

3.2.3 Aprendizagem constituida por quatro subproce®s de autoria de Huber

Huber (1991) apresenta uma construcdo para a apaged organizacional baseada
no processamento de informacgédo e de conhecimerdatd apresenta as relagdes existentes
entre principios fundamentais que favorecem assagéeaprendizagem em organizagfes: a
aquisicao de conhecimento, a distribuicdo de inforatéo, ainterpretacao da informacéo

e amemoria organizacional
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Sao apontados dois fatores relevantes nessa faapreledizagem: o conhecimento,
que é fruto da aprendizagem, e a aprendizagemespderelacionada a uma mudancga no
potencial de acdo do individuo, grupo ou organizatbna entidade aprende se, através do
seu processamento de informacdes, seus comportasrmotenciais forem alterados. Quando
a entidade € uma organizagdo, composta por mocdhedgais distintos, o processo de
aprendizagem, comumente, € interpessoal ou social.

O modelo de Huber (1991) se apoia na informacaandm se refere a reducao da
ambiguidade ou da incerteza, e no conhecimentmdguse refere a produtos mais complexos

de aprendizagem.
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Construcéo Subconstrugéo e Subconstrucéo e
€ processos Subprocessos Subprocessos
____ Aprendizagem ____ Experiéncias Organizacionais
congénita

Auto-avaliagcdo Organizacional

— Aquisicdo de | Aprendizagem
conhecimentos experimental | Experimentando organizacdes
| Aprendizagem Vicaria | __ Aprendizagem ndo intencional ou nao
(aprendizagem sistematica

observacional ou social

L Experiéncias baseadas em curvas de

—— Introducéo aprendizagem
| Distribuicéo da Leitura
informagéo Procurando e
— anotando Procura especifica

Monitoramento do desempenho
Moldes e Mapas
Cognitivos

L Meios de
| Interpretagdo da _ | Comunicagao

informagéo
L Sobrecarga de

informacdes
— Desaprender

—— Armazenamento e busca da
informacao

L Memoria
Organizacional

Memo@ria organizacional
computadorizada

Figura 04: Construcéo e processos associados a aprendizaganizacional.
Fonte: Huber (1991, p. 90)

7

A aquisicdo do conhecimentoé o processo pelo qual o conhecimento € obtido.
Muitas atividades organizacionais sédo destinagapisicdo de informagédo ou conhecimento,
como por exemplo, pesquisas, investigacao e delsememto com clientes, avaliacbes de
desempenho e andlises dos produtos do concormntmmportamentos informais, como a
leitura de noticias e as conversas com colegasquisigdo do conhecimento apresenta
subconstru¢cdes e subprocessos que apontam as rgdgue tange a aquisicdo de
conhecimento no contexto organizacional. Refera-aprendizagem congénjtau seja, 0s

individuos que criam novas organizacdes tém conteetto sobre a nova organizacao, sobre



38

quais os processos que podem ser usados pararealiatividades que a nova organizagao se
propde a desenvolver.

Mais genericamente, “as instituicbes sdo levadascarporar as praticas e 0s
procedimentos definidos pela legislacdo vigente aemceitos racionalizados do trabalho
organizacional institucionalizado pela sociedadEYER e ROWAN, 1977, p. 340).

A natureza de uma organizacdo € fortemente infladacpela natureza dos seus
fundadores e leva em consideracdo que o que aipagan sabe, desde seu nascimento, ira
determinar a aprendizagem futura (HUBER, p.91, 1991

A aprendizagem experimentalé representada pela experiéncia adquirida
involuntariamente ou ndo sistematizada.

As experiéncias organizacionaisfacilitam a aprendizagem intencional das
organizagcées, mesmo nao sendo amplamente acel@s giegentes e administradores
organizacionais, pois apresentam poucos estudos aumeprovem as experiéncias
cientificamente. O que acaba deixando margem aodesexperiéncia é a aceitacdo de
algumas culturas mediante os resultados positpressantados.

A autoavaliagdo organizacionabutra versao de aprendizagem experimental, tande
concentrar a interacéo e a participacdo dos mendlarosganizacéo, vislumbrando a melhoria
dos relacionamentos interpessoais como um dos iwdgetimportantes para o
desenvolvimento da aprendizagem organizacional.

Experimentando organizacOessta relacionado a busca de experiéncias de outras
organizacdes, adaptando ao processo de mudancga.

A aprendizagem néao intencional ou ndo sistematieaaprendizagem por modelagem
de uma equipe formada por duas pessoas, cujo aadndocorre com a coordenacdo das
acbes dos membros da equipe, apresentando resultagoessantes, embora nédo sejam
cumulativos em termos organizacionais.

As experiéncias baseadas em curvas de aprendizagam utilizadas em
planejamentos organizacionais, visando estabelpeeimetros vinculados a resultados
positivos ou negativos, apresentados por expedsémeassadas.

Uma das caracteristicas da literatura sobre amagelin por experiéncia é que 0s
estudos empregam multiplos métodos (experimentofaloeratorios, analise matematica,
simulacées em computador e analise dos eventosipag#onais). Algumas observacdes
sobre dificuldades de aprendizagem s&o levantadas Hober (1982) e remetem o

bY

aprendizado a capacidade de algumas unidades apgendom a experiéncia de outras
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unidades, podendo ou n&o ter acesso a essa exEer&rmo uma consequéncia de normas
de rotinas para encaminhamento de mensagens ¢iggsotirganizacionais.

Aprendizagem Vicéria - As estratégiasas praticas administrativas e especialmente
as tecnologias utilizadas em outras organizacdas, ilizadas como referencia no
desenvolvimento de produtos, servicos ou pessoas.

Na construcédo dessesubprocesso(Introducéo), o crescimento das organizacdes
ocorre com a aquisicdo e a aplicacao de conheamaahtindo da fusagpint ventureou
investimentos minoritarios de outras organizac@@sconhecimento advindo de outras
organizacgfes é introduzido mais rapidamente naangcdes do que com a aquisicdo por
experiéncia ou aquisicao por reproducao.

A aquisicao de informacao organizacional poprocurasegue trés subprocessos:

A leitura, do ponto de vista de que a organiza¢do ou depant® € a unidade de
andlise, que usa uma leitura do “macro”, e o imligié a unidade de analise que contempla
uma leitura “micro”. A leitura macro esta relacidaaa leitura ambiental, a fim de aumentar a
efetividade da administracdo estratégica. Ja ardeimicro procura ler as entrelinhas
organizacionais tracadas pelos individuos das @aebes, que, por sua vez, funcionam
como sensores ambientais.

A procura especificaesta centrada em dois pontos especificos: osetigrtes e a
natureza para o foco da procura. A mudanca de cdampento do individuo, que advém de
um determinado problema constatado em um ambiengajfica 0 rompimento desse
individuo com esse ambiente. Portanto, conhecesintemas dos problemas é conhecer os
antecedentes e a natureza que levardo a procueaifesp da solucdo do rompimento do
individuo com o meio.

Na monitoragdo do desempenha, procura das informacfes sobre desempenho
organizacional remete ao conhecimento das acOexde @usta-las aos padrbes que elas
estabelecem. As organizacdes que fazem uso dexgiedi mediante o conhecimento das
informacbes sobre o desempenho organizacional rmende alcancar 0s objetivos
organizacionais estabelecidos.

A distribuicdo de informac¢de® um determinante da ocorréncia e da amplitude
organizacional, cuja funcdo é levar informagfes, através de caramisados e definidos a
partir da disponibilidade e da estrutura organaal, a todos aqueles que dela necessitem,
possibilitando o aprendizado continuo em ambietigedesenvolvimento.

A interpretacdo da informacdo é apontada como um dos elementos em que a
aprendizagem esta ancorada. E através da integfioeigue ocorre o proximo passo da
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aprendizagem - a atribuicdo de significado - quentpse a informacéo é relevante ou ndo ao
processo de aprendizagem. Para tanto, sdo levadosresideracao alguns fatores descritos a
seqguir.

Os moldes e os mapas cognitivestdo relacionados aos modelos mentais dos
individuos que compdem as organizacoes. Esses osodelem se moldar as informacgdes e
afetam, diretamente, a interpretacdo e, consegouémi, atribui sentido as informacdes
comuns a todos os envolvidos. Se as informacdessadédomoldadas uniformemente, no
processo de distribuicdo, a aprendizagem ndo @éocemo deveria acontecer. A midia de
comunicacdo, na construcdo de significado, exencepapel importante de construtor de
significado comum a todos na organizacgao.

Os meios de comunica¢&®o responsaveis pelo significado comum tanto para
receptor quanto para o emissor. A responsabilidadevar as informacgdes certas as pessoas
certas agiliza o processo de mudanca nos modejostivos.

A sobrecarga de informacdeé um fator que impede o0 processamento e a
interpretacdo de informacdes. A quantidade de nmégdes influencia diretamente a
interpretacdo efetiva e acarreta uma variabilidatlemapas cognitivos por unidades e, até
mesmo, sobrecarga uniforme, criando ambiguidadetical com a alta quantidade de
informacdes, o que dificulta o processo de apregygim.

O termo desaprendende@ definido “como um processo pelo qual os estasant
descartam conhecimento” (HEDBERG, 1981, p. 18). iB%nua que o0 conhecimento que
precisa ser descartado é aquele obsoleto e vai atéis, quando diz que desaprender é
funcional e, talvez, intencional. O conhecimentsadto é o que ndo agrega sentido ao
processo de construcdo do aprendizado, portantssareer descartado, “desaprendido”, para
dar espaco ao novo conhecimento em acéo.

A memoria organizacionalé composta por experiéncias, pesquisas e inforreagfe
cotidianas que sao resgatadas de acordo com assikmkes organizacionais para a
construcdo do processo de aprendizagem. A mem@aaniaacional se apoia no processo de
tomada de deciséo e resgata experiéncias, infoeaagtelatos passados.

No armazenamento e na busca da informaca@o autor apresenta algumas
caracteristicas referentes as informac6es do aotide as esporadicas. As informacdes do
cotidiano sdo as utilizadas constantemente nagladies diarias e ndo sdo armazenadas em
uma memoaria estruturada como, por exemplo, umérgatie pesquisa. Ja as informacdes
esporadicas sdo as que merecem uma atencdo memairtakstruturada, por se tratar de

informacdes que poderdo ou ndo ser utilizadas taoofu
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Memoria eletrbnicaé a memoria que condensa grande parte das infoemapntidas
nas organizacOes, através da qual se podem recugistabuir, criar e inovar informacdes
no cenario organizacional. Trata-se de uma menuu& possibilita 0 uso da informacao
precisa, ao contrario da humana, que € baseadecentdacdes humanas.

As quatro dimensfes apresentadas por Huber (182&f parte da construgéo e do
processo da aprendizagem organizacional, consiieras subconstrucdes e 0s subprocessos

na discricdo das acdes das dimensdes apresentadas.

3.2.4 Os cinco caminhos de Garvin para chegar a agmdizagem organizacional

Garvin (1993) expde 0 modo como as organizacOesagiarcitadas para criar, adquirir
e transferir conhecimentos iasights Ele propde cinco caminhos que possibilitam a
aprendizagem organizacional (FLEURY e FLEURY, 1%pud, GARVIN, 1993 p. 23),

quais sejam:

Resolucao sistematica de problemas Essa atividade, segundo o autor, apoia-se ng&m|

de problemas, que, nos ultimos anos, ganhou grdeskaque, através dos principios e dos
métodos dos movimentos da qualidade. Suas ideiasigais sdo, hoje, universalmente
conhecidas: diagnosticos feitos com métodos ciensifusam de dados para a tomada de
decisdo e o0 uso de ferramental estatistico paranmay as informacdes e proceder as

inferéncias.

Experimentacdo — Essa atividade envolve a busca sistematica este tde novos
conhecimentos (com o uso de método cientifico). X@eamentacdo, diferentemente da
resolucdo sistematica de problemas, € motivada gpartunidades de abrir, expandir

horizontes, e nédo, pelas dificuldades e os obsiacul

Experiéncias passadas- As organizagfes precisam rever seus sucessasasgos, avalia-
los sistematicamente e gravar licdes de forma ae#sstodos os membros.

Circulacdo de conhecimentos- O conhecimento precisa circular rapida e efteier@nte por
toda a organizacao; as novas ideias tém mais imppeEndo compartilhadas coletivamente

do que quando é propriedade de uns poucos.
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Experiénciasrealizadas por outros — A observagao das experiéncias realizadas poasout
organizacdes pode constituir importante caminha paaprendizagem (@enchmakingem

sido realizado como uma estratégia importante garapensar a propria organizacao).

Com o objetivo de atingir a aprendizagem organaed| o autor propde cinco

caminhos.
3.2.5 Modelo simples para aprendizagem organizaciahde Kim
Kim (1993) apresenta um modelo simples para a dpagem organizacional,

baseado nos modelos mentais partilhados, nos nsodelentais individuais e na

aprendizagem individual.

APRENDIZAGEM
ORGANIZACIONAL

== -

2 OBSEVAR AvALIAR <Zt

2 S

—> o <
o o

Z a

o o

COSMTRUIR PROJETAR
v

CRENCAS ROTINAS

MODELOS
MENTAIS
INDIVIDUAIS

Figura 05: Modelo simples para a aprendizagem organizacional
Fonte: (Santana, 2005, p. 378)

Modelos mentais individuais -S&o compostos por crencas individuais e rotinacréscas
individuais estdo relacionadas a aprendizagem doate oferecem opc¢des de resolucdo de
problemas baseados na concepc¢ao dos individuas.rédinas apresentam o modo de fazer

estdoassociadas a aprendizagem operacional.
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Modelos mentais partilhados -Estéo vinculados aos modelos mentais individuaisepa, o
compartilhamento dos modelos mentais com os demdiisduos colabora com a instituicao
de novos modelos mentais partilhados. Esse procgssante a independéncia da

aprendizagem organizacional em relacdo a qualqderduo especifico.

Aprendizagem individual - Esta relacionada a capacidade de aperfeicoamenso do
individuos em melhorarem os seus modelos mentagpréndizagem individual € um ciclo

de aprendizagem conceptual e operacional que iafereninformada pelos modelos mentais.

3.2.6 Modelo de organizacdo como Sistema de Apremdgem - Nevis

O modelo apresentado por Nevis (1995) revela qaprandizagem pode ocorrer
informalmente e, muitas vezes, inesperadamenteseNestido, a aquisicao, a disseminacao e
a utilizacdo do conhecimento unificam o que foieapido e tornam todo o conhecimento
acessivel a organizacdo. Para o autor, as orgéegaé@o sistemas de aprendizagem baseados

na capacidade de aperfeicoar o desempenho naé&xpari

AQUISICAO

Leitura do ambiente externo
Atitude  perante as faltas no
desempenho

Preocupacdo com a quantificagdo
Espirito experimental

Fonte de conhecimento

Foco produt-process

Foco de desenvolvimento de
capacidades
Empenho dos lideres
Perspectiva de sisten

Variedade operacional Clima de abertura

Promotores multiplos Educacéo continua
Foco de aprendizagem Modo de documentagéao
Foco na cadeia de valor Modo de disseminac

Utilizacac

DISSEMINACAO
UTILIZAGAO

Figura 06: Organizacdo como sistema de aprendizagem: aquisitiBzacdo e disseminacéo de
conhecimentos
Fonte:(Santana, 2005, p.373).
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A figura 07 descreve os trés elementos (aquisidigseminacao e utilizagdo do
conhecimento). Cada um deles apresenta caraaasidtbicadas em ampliar o sistema de
aprendizagem. A cultura, a experiéncia e a estautuganizacional podem influenciar a
forma de como o individuo pode absorver e compartib conhecimento para construir a

aprendizagem.

3.2.7 Aprendizagem através da construcdo do conheento - Nonaka e Takeuchi

Os autores Nonaka e Takeuchi (1995) apresentamocegso de aprendizagem
adotando a criacdo do conhecimento organizaci&ssle processo resulta da conversao de
conhecimento tacito em conhecimento explicito, em processo circular, denominado
espiral do conhecimento.

Na perspectiva conceitual, sdo apresentadas dusensibes: a epistemoldgica e a
ontolégica. Na dimensao ontologica, “a organizagfoia os individuos criativos ou |hes
proporciona contextos para a criagdo do conhecon@h®NAKA e TAKEUCHI, 1995, p.
65).

Na perspectiva epistemoldgica, o conhecimento ssifieado comdacito e explicito.

De acordo com Polanyi (1983), o conhecimento taéitpessoal, de dificil expressao e
comunicacdo, e o conhecimento explicito é codificadpode ser entendido mediante uma
linguagem formal e sistemética.

Nonaka e Takeuchi (1995, p. 66) destacam que

o conhecimento tacito é criado “aqui e agora” emaamtexto pratico especifico e
implica o que Bateson (1973), chamou de qualidadmalbgica’. O
compartilhamento do conhecimento tacito entre iiddios através da comunicacao
constitui um processo andlogo que exige uma espdeie“processamento
simultaneo” das complexidades dos problemas coitigatts pelos individuos. Por
outro lado, o conhecimento explicito com aconteoto® passados ou objetos “la e
entdo” e é orientado para uma teoria independent@atexto.

Os autores levam em consideracdo quatro modos merséo do conhecimento,
criados a partir da interacdo entre o conheciméddio e o explicito. “A espiral surge
quando a interagcdo entre conhecimento tacito e ewimlento explicito eleva-se
dinamicamente de um nivel ontologico inferior ati®eis mais altos” (NONAKA e
TAKEUCHI, 1995, p. 62).
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Aprendendo a fazer

Figura 07:Conversao do Conhecimento
Fonte:Nonaka e Takeuchi (1995, p. 62).

O aprendizado associado ao compartilhamento deeconbnto é o que Nonaka e
Takeuchi chamam dsocializacdo do conhecimentem que se compartilha conhecimento
tacito em tacito. Essa agio de socializacdo oetragés de observaco, didlogo e pratica. E o
processo por meio do qual ocorre o compartilhameleteexperiéncias, o que resulta na
criacao de novos modelos mentais comuns.

No que tange ao aprendizado mediante o conhecimeorgeitual, os autores
denominam dexternalizacdo do conhecimergdonverter o conhecimento tacito em explicito,
0 que pode ocorrer mediante dialogo, reflexdo, foetd, analogias, criando conceitos
concretos, hipoteses que podem ser testadas eanaped podem ser implementados.

A combinacdo em que ocorre o processo de convds@&onhecimento explicito em
explicito normalmente se processa através de mosake reconfiguracdo de informacao ja
existente: adicdo, combinacdo e categorizacdo. €ltoscexpressos atraves de modelos
refletidos em documentos, dados etc. sdo transtmsnam outro tipo de dado, bases de
dados etc. “Por exemplo, o conceito de um novoyimduia a fase de combinacgéo, na qual
tecnologias de componentes existentes ou recémmaggielos sdo combinadas, de modo a
desenvolver um prototipo (NONAKA e TAKEUCHI, 1995,81).
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A internalizacdo é o processo em que 0 conhecimexplicito € intenalizado pelo
individuo, transformando-o em téacito, ou seja, Bcapdo de conhecimentos explicitos ja

existentes € apreendida pelos individuos, inflemm os seus modelos mentais.

3.2.8 Modelo dinamico e integrado da aprendizagenmrganizacional - Schwandt

Segundo Schwandt (1996), o modelo apresentadcaraimeios internos e externos
de que a organizacdo dispde, visando implementaprandizagem organizacional. E
denominado de modelo dinAmico e integrado da ajm&gem organizacional. E composto
por quatro subsistemas reciprocamente interligashdscom os outros, o que possibilita a
capacidade de aprendizagem dinamica do coletivquass trocam informacdes entre si.
Cada subsistema representa uma funcéo que dewvepementada de modo a permitir que a

organizacdo aprenda.

Nova Informacdo

A 4

Interface /Ambiental Acéo / Reflexéo

Conhecimento
Referenciado aos
objetivos

juj
pAoN \A

aos objetives

oRJIPW.JO.

Nova
Informagdo
Dar Sentido

Conhecimento

Referenciado

aos objetivos
Estruturacéo

nJis3

k

on3nin

Dar .?ntido

<

Dar Sentido

Significado
& Estruturacéo

A 4

Memoria Estruturagdo

A

Figura 08: Modelo de Schwandt para aprendizagem organizdciona
Fonte: Santana 2005, p. 376.

A interface ambiental € um subsistema que apresenta atividades e acdes
interdependentes que fornecem feadbackaos sinais externos ou internos da organizacao,
tendo a funcdo de um portal informacionalndva informacéo recebida é distribuida para
todo o restante do sistema.
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O subsistema de acédo-reflexdcapresenta caracteristicas de acfes pro-ativas,
adquirindo informacdes reativas ou recebendo asnrdcOes. Esse processo estabelece uma
relacdo entre as acdes da organizacdo e aqueldavguecem o significado da informacéo,
convertendo-a em conhecimento Gtil e implementandprendizado.

O uso da reflexdoé adotado nas a¢des diarias e naquelas perc@eildasrganizacao
como um impacto determinante nas suas capacidadadaptacdo. Existem trés aspectos a
serem levados em consideracdo, em relacdo asdeflela organizacéo, diante dessas acoes,
como o processo utilizado, o contetdo da acageeasissas que motivaram as acoes.

O subsistema de significado e memorigesta intimamente relacionado com a
aprendizagem organizacional, pois € mediante buatéio de significado da informacéo e do
uso do conhecimento que séo criados critérioslded® julgamento e tomada de decisao nas
acOes de aprendizagem organizacional. A culturaanmzgcional revela-se com um
determinante nas ac¢Oes de aprendizado, pois ataesesimbologias, linguagem,
comportamentos e objetivos comuns, que tendemlaentdiar o subsistema. Nesse caso
especifico, o conhecimento € recuperado e armager@adpode afetar as acdes
organizacionais. Sua saida é nomeada gar sentidg qualificando o conhecimento e
direcionando-o aos objetivos armazenados na menyai@ determinar as estruturas
adequadas.

O subsistema de estruturacdorecebe essa nomenclatura por estruturar 0s
subsistemas e adapta a integracédo de transfedmdigormacédo e conhecimento. Entre os
quatro subsistemas apresentados no modelo de Saf)wase é o mais solido, no que tange
as movimentacdes mecanicas, eletrbnicas e integessdas informacdes e dos
conhecimentos. E uma combinacdo ativa da estrudareorganizacédo, dos papéis, das
politicas, dos objetos e dos processos.

Segundo Santana (2005, p.377),

Com a utilizacao pratica do modelo, Schwandt (198f)damente se apercebeu de
gue nao era possivel “olhar” diretamente para detgrcada um dos subsistemas de
aprendizagem, mas que se podia observar a depén@éadnteracdo mutuas entre
0Ss quatro subsistemas. Desenvolveu entdo o coramitmeio de intercdmbio” para
designar o modo como eles se relacionam. O cagdistrato desse meio de
interagdo simbdlico foi entdo traduzido em variaveiais concretas, como a
estrutura, as politicas, os valores e suposi¢cdefdesanca, as estruturas de
conhecimento e deedbackvindo dos clientes, que podem ser utilizadas para
descrever as saidas dos subsistemas de aprendiaeggmzacional.

Santana (2005) acrescenta que as fungdes dos dplatos do modelo proposto por
Schwandt (1996) sdo semelhantes as dos quatrooseispos identificados e descritos por
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Huber (1991). No entanto, Schwandt (1996) aborgplicGtamente, a matua dependéncia
existente entre os blocos constitutivos do modelareodo como trocam informacéo entre si.
Ja Huber (1991), talvez por ndo apresentar um esgilaestrativo do processo, toca nesses
aspectos de passagem, durante a explanacéo tedbsaguente.

O modelo exposto delineia 0 modo como o0 meio d&agéo pode tomar um aspecto
mais concreto e mensuravel e fornece um conjunteadaveis que refletem a habilidade da

aprendizagem da organizacéo e prevé a capacidaderdiicar areas de fragilidade.

3.2.9 Modelo Vivencial através do uso da experiércde Kolb

Kolb (1990) desenvolveu o Modelo de AprendizageweXicial a partir dos trabalhos
de John Dewey e Kurt Lewin, que ressaltam a net@dside se aprender com base na
experiéncia vivenciada pelos individuos que fazamepdo processo de aprendizagem como
um ser ativo, e nao, passivo. A teoria de Piagebén foi usada por Lewin para estruturar o
seu modelo com base na inteligéncia como resulteddonteracdo do individuo com o
ambiente (CLARK, 2002).

A criacéo e a transferéncia de conhecimento basegaem um processo de reflexao,
critica e internalizacdo do que é relevante paradividuo. Kolb (1990) refere-se a esse
processo de ciclo de aprendizagem vivencial, qué kaseado na experiéncia concreta
vivenciada por um individuo, depois, na reflexadresoa situacdo e, por conseguinte, a
abstracdo ou internalizacdo de algum significado.

Para o autor, o processo de aprendizagem tem uftecariclico que passa pelas
etapas dexperiéncia concreta, seguida por observacéao e retfo, que levam a formacéo
de conceitos abstratos e a generalizacdagje, por sua vez, levam a hipGteses a serem

testadas em acoes futuras, que resultardo em expagéncias (KOLB, 1990).
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Figura 09: Modelo do Ciclo de Aprendizagem Vivencial - Kolb
Fonte: Adaptado de Starkey (1997, p. 323).

O processo de aprendizagem exige habilidades ditsre Ao passar pelo ciclo, as
caracteristicas cognitivas de cada pessoa vaondaterum maior desenvolvimento em uma
das etapas, diferenciando os estilos de aprendizages preferéncias das diversas formas de
aprender dos individuos.

A experiéncia concreta € considerada por Kolb arsec mais importante para a
aprendizagem, pois tem a funcédo de aferir a apgagedin. Seu significado é visivel e, em
geral, decifravel. Esse momento ocorre quando sopese depara com uma nova experiéncia
concreta e interage em termos de novos sentimestissyvacoes e reacoes.

A observagdo e a reflexdo envolvem a busca e aniaeg@io de informacoes,
configurando o processo que transforma o significdal experiéncia concreta e com o qual se
aprende (HOLMAN; PAVLICA e THORPE, 1997). Essaf®m@na como o individuo observa
a nova situacao, coleta informagdes, agrupa-aa sawspensamento critico.

A formacgdo de conceitos ocorre através da compdieem® como a ordem é
introduzida, e os modelos e esquemas sédo construidteste das hipdteses esta associado a
como atuar e ao fazer no mundo externo. O prodesaeformativo é inerente a acao que
acontece na experiéncia aprendida (HOLMAN, PAVLIEAHORPE, 1997). O individuo
busca e explora oportunidades, define metas eivdigetoma decisbes, compromete-se com
objetivos e assume riscos.

E importante ressaltar que a aprendizagem podess@partir dos quatro quadrantes.
Em um treinamento, o ideal é incluir cada uma dases. Por exemplo, o ciclo pode comecar

com uma experiéncia concreta. Depois, o individiiete sobre essa experiéncia, procurando
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o significado. Entdo, aplica esse significado garmar uma concluséo logica e, finalmente,
experimenta com um problema similar, 0 que resitauma nova experiéncia concreta. O
ciclo de aprendizagem pode comecar novamente devigxperiéncia nova e diferente
(CLARK, 2002).

3.2.10 O ciclo organizacional da aprendizagem - Dox (1999)

Segundo Dixon (1999), para que ocorra a aprendizagganizacional, € necessario
mais que a estrutura e o apoio dos sécios. E préaditar a aprendizagem, mediante o ciclo

da aprendizagem coletiva, levando em consideragatapassos:

| - Geracgao e difusdo da informacéo;
lI- Integracéo da nova informacgé&o ao contexto degenmonal;
[ll- Informacéo interpretada coletivamente;

IV- Tomada de decisdo apos a interpretacdo dasmafgbes.

Os guatro passos apresentados sao circulantesdepande do outro na gestdo da
aprendizagem organizacional. Quando os passosctio d@ aprendizagem organizacional
estdo desconectados, a aprendizagem coletivaegsiiigy ou seja, ndo ocorre.

Dixon (1994, p. 93) afirma que

a esséncia da aprendizagem organizacional é aidagaaa organizagdo em usar a
incrivel capacidade mental de todos os seus mempaos criar os tipos de
processos que aperfeigoardo sua propria capadigagierendizagem.

Os sécios organizacionais que geram os dados arécisnterpreta-los com base no
contexto de toda a organizacdo. E necessario istarpa informacdo para realizar a
aprendizagem, tendo em vista a precisdo da intag@e mediante os dados adicionais.
Dixon (1999) apresenta elementos abstratos reladas a cada passo do ciclo de

aprendizagem organizacional.
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PRIMEIRO PASSO
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Informacédo Externa:

-Informagao coletada dos usuarios
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-Informagéo criada através de experimentos
-Coleta de dados durante uma acéo
-Andlise de erros e acertos

-Dados de correcdo para auto-corre¢ao
-Pesquisa e Desenvolvimento conduzidos

pelas linhas de atuacéo.
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-Fluxo livre da informagéo
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. F

Figura 10: Elementos do Ciclo da Aprendizagem Organizacional
Fonte: Dixon (1994, p. 70).
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| - PRIMEIRO PASSO - GERACAO E DIFUSAO DA INFORMACA O

O termo “gerar”, utilizado pela autora, abrange acdeta de dados externos e o
desenvolvimento interno de novas ideias de prodithes processos organizacionais.

Nas informagbBes externas sdo incluidas informagbes sobre consumidores,
fornecedores, novas tecnologias e condicbes eccaénencontradas fora do ambiente
interno das organizacdes. Friedlander (1984) afiqgua “a aprendizagem organizacional
ocorre nas interfaces entre pessoas, entre unidagi@sizacionais e entre a organizacao e seu
ambiente externo” (p.199). A autora destaca os @ios advindos de fontes externas, que
facilitam a geracdo de novas informacfes em anmdsasganizacionais, prevendo atingir um

grau de aprendizagem esperado.

Informacdo coletada dos usuérios ‘Os usuarios primarios sdo aqueles que fornecerdo a
informacédo advinda de fora da organizacdo, como gx@mplo, criticas e sugestdes de
consumidores e clientes que utilizam os serviggsrodutos da organizacgao.

Informacdo coletada de multiplas fontes -A diversidade de significados também é
encorajada pela coleta de dados de varias fontegadMorganizacdes limitam sua coleta de
dados a praticas padronizadas, tais como grupaasfam pesquisas de consumo. Por
exemplo, uma construtora pede aos seus empregadsegpararem em um novo terreno em
construcdo no seu caminho para c&&&e-Waterhousaisa um programa de computador
para buscar noticias de qualquer artigo sobre nsuocsidores e envia-os automaticamente

aos colegas que estao trabalhando com eles.

Coleta continua de informacéo A coleta externa de informag&o ndo esta apenascanar
de uma resposta especifica para um problema débectes serve para identificar e melhorar
continuamente 0S processos organizacionais. Aacalemtinua de informacéo por usuarios
primarios e fontes multiplas € viavel apenas seguisdo passo do ciclo organizacional da
aprendizagem (integracdo da nova informacéo noegtmtorganizacional) for posto em
pratica. No entanto, antes de passar para o sequasso desse ciclo, é importante focar no
desenvolvimento da informacéao interna.

As informacdes internasdo desenvolvidas através do processo de condigso
negoécios da organizacdo e ocorre dentro dos limiigsorganizacdo. Os elementos

relacionados asformacdes internasao:
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Informacao criada através de experimentos A autora enfatiza a importancia de aprender
com experiéncias vivenciadas dentro do proprioecdatorganizacional. Ela argumenta que
alguns experimentos sao como projetos-piloto, a dien descobrir se um determinado
processo trabalhar4d bem o suficiente para persui@r implementacdo mais amplamente.
Outros experimentos séo iniciados com o propéstoobiter informacfes sobre decisfes

relacionadas.

Coleta de dados durante a agédo Na coleta de dados feita pela acdo, o trabalhcseai
desenvolvendo a medida que as informacfes sdoageradsa coleta oferece a vantagem de

viabilizar esclarecimentos de informacgfes obscanoasiomento da execucéo da acao.

Andlise de erros e acertos No elemento de analise de erros e acertos, a apaged deve
ser pensada a partir das proprias acfes, que lewantempo de reflexdo e analise para

considerar se projeto ou evento foi um sucessafracasso.

Dados de correcdo para autocorrecdo® processo de analise auxilia a aprender a padir d
proprias acdes. Essa andlise pode ser atreladaaaauvatiacdo somativa e formativa. A
avaliacao formativa ndo é configurada como um Esxele julgamento, como na avaliacdo
somativa, mas como um processo de correcéo e @ ow fim do processo, mas durante.
E fundamentada na autocorrecéo, pois & medida gueacorre e é analisado como tal, a
autocorrecéo surge, automaticamente, suplantaafgceadizagem na agao ocorrida.

Nesse elemento, os resultados sé&o avaliados edosmid curso do desempenho caso
sejam positivos. Revans (1983) observou que “gealgistema que leva a aprendizagem

deve regularmente receber interpretacdo e avalfagaativa.”

Pesquisa e desenvolvimento conduzidos pelas linhde atuacéo -No termo “difusao”, é
sugerido que a geracdo da informacéo seja de respitidade de todos os membros da
organizacdo e ndao somente por parte de espeaalimo os profissionais de pesquisa e

desenvolvimento ou o servigo de consumidor.
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ll- SEGUNDO PASSO — INTEGRACAO DA NOVA INFORMACAO A O CONTEXTO
ORGANIZACIONAL

A informacé&o que é coletada externamente e/ou gerdernamente pode apenas ser
entendida dentro do contexto da organizagédo t@talendmeno do silo nas organizagdes
ocorre quando uma parte da organizacdo nao terscaeesque outras partes conhecem (de
fato, ndo podem aprender por elas) e é frequentendeisprezada por esse motivo. Mas um
efeito igualmente prejudicial ao fenébmeno do sila falta de habilidade de cada parte para
entender sua prépria informacgéo, porque falta desvo do quadro completo (o ciclo da
aprendizagem organizacional). Seria como examinma Unica peca de um quebra-cabeca
sem acesso as outras.

Nessa etapa, sao descritos os elementos da irdegitagiova informacao ao contexto
organizacional:

Disseminar informacgdes corretas A disseminacédo de informacfes exatas e precisas €
elemento critico na integracéo das informacdes s1oualocais, no contexto organizacional,
ainda que o tipo e a quantidade de informacéo glisséminada com as organiza¢des sejam
frequentemente limitados.

Existem quatro métodos através dos quais a disagaorda informacao é obstruida:
mensagem roteagdamensagem resumidaensagem atrasada e modificacdo de mensagem
(DAFT e HUBER, 1987).

v" Roteamento de mensagem € a distribuicdo seletiirdatanacéo;

v Mensagem resumida é a reducao do tamanho da memspgeexemplo, a reducao
de grandes conjuntos de numeros para médias;

v' Mensagem atrasada é relacionada ao tempo de digiibda mensagem;

v" Modificacdo de mensagem € a distor¢ao de significad

Esses quatro méetodos afetam a disponibilidadernaaf@ a precisdo da informacéao
na organizacao.

Sao frequentemente usados pelos gerentes do a@ld@spara controlar as
informacfes que os empregados recebem, assim cadmasados pelos empregados para
controlar a informacdo que o alto escaldo recelbes Eambém sdo usados como efeito

negativo entre as subunidades. Exemplos de talaterdtevem incluir:
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v' Empregados modificando a informacao negativa qué ssndo enviada para os
superiores, a qual reflitird menos negativamentemissor;

v Os gerentes atrasando uma mensagem aos emprega&dasnamomento mais
favoravel,

v' Um departamento de manufatura realizando em undupwp mas dando pouca
atencdo a quem mais na organizag@mchmarkingpoderia se beneficiar com a
informacé&o ddenchmark;

v A organizagdo realizando uma varredura ambientah pp uso da equipe de

planejamento, mas sem disseminar a informacaogb@rado alto-escaldo.

O uso de mensagens roteadas, resumidas, atrasadadifecadas para controlar a
informacé&o pode ser proposital da parte de qualspgmento da organizagao, tais processos
sdo igualmente provaveis de fazer parte de umaitesr de significados coletiva da
organizacao: “simplesmente o modo que fazemos <qea aqui” (DIXON, 1994, p. 75).
Portanto, para resolver os problemas relacionadiistrédbuicdo de informacéo, a organizacéo
deve criar processos melhores de distribuicdo stipmar a estrutura de significado coletivo
gue media a completa e precisa distribuicdo darnmdgao.

Os elementos necessarios para 0 segundo passo chio arganizacional da
aprendizagem sdo o oposto das mensagens roteadamsjidas, atrasadas e modificadas.
Todas as partes da organizagdo precisam proverutiasocom informacdes precisas,
completas e no tempo certo, sdo eles: dissemirdgdtformacdes oportunas; fornecimento
de informagdes completas; fluxo desimpedido versigsmacdo agrupada; recompensa para
relatos corretos ao invés de informacédo esperaddugédo e/ou formatacdo para 0 uso,

multiabilidades e multifuncioalidade e integracaoposicao dstaffao de linha.

Disseminacao oportuna da informagédo O elemento da disseminacdo de informacdes
oportunas trabalha com a transparéncia de inforesagiisponibilizando-as com precisao e

nao apenas as informacdes politicamente sensiveis.

Fornecimento de informagdes completas Nesse elemento, as informagdes existentes nas
organizacbes devem ser armazenadas em uma UuUni@ dmsdados, integrada e

disponibilizada a qualquer empregado, independestiemde sua posicao na empresa.
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Fluxo livre da informacéo - Para integrar a nova informacdo ao contexto orgaional, €
necessario optar pelo fluxo desimpedido da infodmaem detrimento da informacao
agrupada, ou seja, desenvolver um sistema quepmedtodos 0s projetos em andamento na
organizacdo, pois, dessa forma, é possivel intdgdas as informacdes dos projetos que
estdo sendo desenvolvidos. A consisténcia no forneatna documentacdo provera a
capacidade para retomar projetos individuais ossela de projetos que se relacionam por

algum fator consideravel.

Recompensa para relatos corretos ao invés de infoapdo esperada Esse elemento se
refere a necessidade de premiar os relatos degsdjem sucedidos. Com isso, o nivel de
interatividade e de qualificacéo tende a melhotmngo essa préatica € realizada. E preciso
saber que a disseminacao da informacdo é um pomitesgativo e, para isso, € preciso sentir
como nossos relatos de projetos sao recebidos @ podkrdo ser aplicados. f@edbacké

fator essencial no processo de aprendizagem.

Tradugéo e/ou formatacdo da informac&o para o uso E precisodescrever a linguagem
utilizada em cada projeto, estabelecendo as areaaplicabilidade comuns aos projetos
descritos nas organizacfes. Dessa forma, as inf@eaasdo detalhadas e colocadas em uso

para serem criadas e disseminadas.

Multiabilidades e multifuncioalidade das equipes ténicas -Tanto a multiabilidade quanto
a multifuncioalidade séo Uteis para integrar armficdo, como, por exemplo, muitas fungdes

desenvolvidas por equipes técnicas sao integrada&sponsabilidades da linha de producéo.

Integracao das atividades na linha de atuagdo Fushman e Scanlan (1981) notam que a
especializacdo, dentro das organizacdes, poddeimtena distribuicdo da informacdo. A
especializacadstaff) aumenta a eficiéncia do processamento da informndeatro de uma
unidade (linha), mas é uma faca de dois gumes,atidian em que, muitas vezes, bloqueia a
movimentacgdo nos limites da unidade. A linguageiwsgincratica e as estruturas conceituais
trabalham contra a distribuicdo das informacoes/éfr das especializacdes. Assim, é preciso
colocar intermediadores dentro dos limites da arg&@do, que sejam capazes de entender e
traduzir a informacdo e facilitar o conhecimentanpartilhado ao longo dos limites da
organizacdo. Em uma organizacdo altamente técoicargo de tradutor ou intérprete tem

sido criado para preencher as lacunas entre asiagtedes (materiais, projetos, financas).
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Esses intermediadores s&o profissionais que traalhas ‘brechas’ da organizagéao,

traduzindo o que uma especialidade esta fazenaoopgaeneficio da outra.

lIl TERCEIRO PASSO — INTERPRETANDO A INFORMACAO COL ETIVAMENTE

De suma importancia para a aprendizagem organizacsdo 0S processos que visam
facilitar os membros organizacionais a interpreta@letivamente a informac&o. E facil
cometer o erro de equacionar dando outras inforeslagdm a aprendizagem. Os lideres
costumam pensar que, se eles tém a informacdo meia distribuida, os membros
organizacionais “a conhecerao”. Receber informaegddar sentido a elas sdo processos muito
diferentes. Quando uma informacdo é dada a umiduby ele seletivamente se preocupa
com ela. Aquelas partes que séo selecionadas saare&das por modelos e comparadas ao
significado que o individuo tem armazenado na semdnia de longo prazo. Apenas quando
o individuo tiver formado novas relacfes atravé&seg@rocesso e novamente armazenar essas
novas relacdes na memoria de longo prazo, poderdim&sque ele aprendeu.

Para que a aprendizagem organizacional ocorrapeegso € ainda mais complexo.
N&o s6 deve cada individuo se engajar na sequécioia descrita, como cada um deve fazé-
lo enquanto interage com outros membros da orggizgque também estdo, € claro,
engajados na mesma sequéncia) e fora de suagdasras membros da organizacdo devem
formar uma interpretagéo da informagao.

A interpretacdo coletiva ndo pode desenvolver uespasta definitiva, mas, se 0s
membros da organizacdo investirem completamententespretacdo coletiva, eles iréo
compreender os parametros do problema mais clatam@nterceiro passo tem elementos
que auxiliam a interpretacdo da informacdo coletheseada na habilidade do dialogo
organizacional, na proximidade do outro com inttgigdes variadas, frequéncia de interagéo,
disponibilidade de perspectivas multiplas, condi¢c@gualitarias, organizacdo limitada no

tamanho e tudo aberto ao questionamento.

Habilidade do didlogo organizacional -Didlogo organizacional € a interacdo em uma sessao
coletiva, que resulta em aprendizagem mutua solgaad a organizagdo pode atuar. Ao
definir o didlogo dessa forma, a autora restringeso a um tipo especifico de conversa
organizacional, que revela as estruturas de siguifi de uns para os outros. Quando isso
acontece, o dialogo é muatuo e, consequentemeirigeate uma aprendizagem mutua. Mas
essa ndo € uma espécie comum de conversa naszaggad. O termo didlogo, para um
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ambiente coletivo, significa duas pessoas engajasasuma conversacdo que, embora
importante para a interpretacao coletiva, ndo sanalidlogo organizacional nesse contexto
abordado.

Para continuar o didlogo sobre as condi¢cdes dasanigsta secdo, é preciso estar no
lugar certo. Além disso, os participantes precisknhabilidade para: prover os outros com
informacfes completas e precisas sobre o assuotdirroar a competéncia pessoal dos
outros quando ndo concordar com suas ideias; taaegumento que sustenta a sua posicao
explicita; dizer como eles chegaram dos dados dusfp de voz na perspectiva dos outros;
mudar de posicdo quando outros oferecerem dadosncentes e l0gicos; considerar as
afirmacdes, as proprias e as dos outros, comodspsita serem testadas; e confrontar os erros

com outros argumentos ou dados.

Interpretacéo variada da informacao -O objetivo da interpretacdo coletiva esta mais para
reduzir as informacgfes equivocadas do que pargimtimm consenso. A0 Se engajar na
interpretacdo coletiva, cada pessoa envolvidaléein€iada pelos significados que os outros
apresentam e, por sua vez, influencia os signibsatbs outros. Cada um entende melhor o
raciocinio e os dados que 0s outros estdo usamdachagar ao seu significado. Assim, eles

entendem seus significados e os dos outros maigletamente.

Frequéncia de interacao - Podemos nomear cada uma das organizacfes nasteuas

interagido com nossos colegas em uma base regulz@to onde muito pouca interpretacéo
coletiva ocorreu. A oportunidade de interagir ndsatsfatoria se ndo houver condigbes no
local que apoiem a interpretacdo coletiva. As oghel que propiciam a frequéncia de

interacdo sao:

v' Informagbes e conhecimentos que séo distribuidos;

v" Valores igualitarios;

v' O tamanho da organizacéo e a disposicao fisicaale a frequente interacdo entre os
subsistemas;

v" Processos e técnicas que facilitem o didlogo ozgaranal.

Disponibilidade de informacédo para promocdo de ac®@e- A expressao pratica dessa

afirmacao é “precisa sobre o assunto”. Nao é umnaegto para a honestidade total ou para
dizer qualquer coisa que estd em nossas mentegqareafalar sobre uma obrigacdo implicita
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para um grupo, lutando com um assunto para colocas as informacdes relevantes - as
boas e as mas - na mesa, para que todos tenhadorraagio. A tendéncia é evitar aquela
parte da informacéo que tende a se prejudicar wstramger alguém. Pensando nisso, a opgao

de inibir o constrangimento é tentar persuadiruisos usando argumentos substitutos.

Condicdes igualitarias para expressao de ideiasAs condi¢cdes igualitarias favorecem a

interpretacdo coletiva mediante a existéncia deviadores centrais:

v' Liberdade para falar abertamente sem puni¢cdo agawe
v lgualdade, que deve existir para que a liberdabtaex

v' Respeito, que deve estar presente para que aagieadcista.

Nao deveria ser surpresa que liberdade e apremaizago ligadas. Thomas Jefferson
deixou claro que, sem aprendizagem que resultepgméio formada, a liberdade ndo poderia
prevalecer. O inverso também é verdade: sem liderdaaprendizagem fica limitada ao que
0S outros permitem.

“Igualdade” significa que nenhuma ideia pessoalagsmespeitavel (mais correta) do
que as ideias de outros em virtude de posicao aiusstO conhecimento que cada pessoa
constréi € confrontado com os conhecimentos daegutdo contra o poder ou a posicédo dos
outros.

O “respeito” reconhece que cada individuo tem cafd estruturas de significado
que fazem “sentido” a ele e que existe uma l6égara p sua construgdo que, se pudéssemos
apenas entendé-la, ela nos permitiria compartdkear mundo. O outro lado do respeito € a
humildade, a compreensdo de que a maneira quensirem o mundo € apenas a minha

interpretacdo, que é passivel de mudanca. SoloeFaslo Freire (2003) assevera:

Por outro lado, o didlogo ndo pode existir sem klade. A nomeagdo da palavra,
pela qual o homem constantemente recria 0 mundo, podle ser um ato de

arrogancia. O dialogo, como o encontro dos homecados na tarefa comum de
aprender e agir € quebrado se falta humildade @despéou a uma delas). Como
posso dialogar se eu sempre projeto a ignorancsaontros e nunca percebo a
minha? Como posso dialogar se eu me considero ssé&parte dos outros homens
— simplesmente o outro no qual eu ndo consigo tesmaT enquanto outro? Como
posso dialogar se eu me considero um membro doogtep‘homens puros”, os

detentores da verdade e do conhecimento, para tpagws os ndo-membros séo
“aquelas pessoas” da “grande massa”?... Como plelsgar se eu me fecho — e até
mesmo me ofendo — por causa da contribuicdo deesfuComo posso dialogar se
tenho medo de ser superado, a mera possibilidadmusa tormento e fraqueza? A
auto-suficiéncia é incompativel com o dialogo. @smbns que ndo tém humildade
(ou que a perderam)... ndo podem ser parceiros rsragéo do mundo (p.78).
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Colocar a interpretacdo coletiva no centro da afizagem organizacional é afirmar o
poder da mente coletiva. E um conceito jeffersamiague reconhece a capacidade dos
individuos de pensarem por si proprios, de geregwiaa si mesmos, de governarem a Si
mesmos. E uma afirmacgéo de ideais democraticos stdmis autocraticos.

Talvez um dos motivos para a tdo pequena aprerefizagganizacional seja porque
as condicOes de liberdade, igualdade e respemmearte existem nas organizacdes, que nao
serdo capazes de aprender efetivamente até quecessiicOes se manifestem.

Héa alguma pesquisa que evidencia que os valoredit@yios levam a uma maior
aprendizagem organizacional. Brooks (1993), em gtude de aprendizagem coletiva em
equipes de qualidade, afirma que “a maior bargéra a aprendizagem coletiva encontrada
pelas equipes era a suposicdo de que algumashtogdes eram mais valiosas que outras”
(p.54). Nesse estudo, ndo era o fato de que algensbros sabiam mais que os outros. Ao
contrario, nos estudos em que os membros da oggamizacreditavam que 0S outros
detinham ou poderiam construir respostas maisnfiacite do que eles proprios, eles ficavam
menos dispostos a realizar a dura tarefa de apr@ddd@ ANO e INAGAKI, 1992).

Organizacdo limitada no tamanho -A interpretagéo coletiva é assistida quando os masnb
organizacionais tém a oportunidade de interage tatace frequente. Algumas organizacoes
tendem a manter e projetar seu prédio para facditenteracdo. Outras usam “cavernas” e
“enseadas” para facilitar a interacdo. As caves@s escritorios grandes o suficiente para
uma pessoa e seu computador. As enseadas saccaneass, com sofas e cadeiras super
confortaveis. Elas térfipchart’ e café & disposicdo. Se os membros da organipaeéisam
se reunir com 0s outros, devem fazé-lo na area mpnem que seus colegas também se
reunem. Escritorios individuais com portas fechadamontam ao tempo em que
concebiamos o trabalho como uma atividade individua

Como pensamos o trabalho como algo em equipe terplietacao coletiva como uma
necessidade, certamente o ambiente fisico de noggasizacfes assim como seus tamanhos

serdo modificados.

! Flipchart (ou flip chart) € um tipo de quadro, usado gerate@ara exposicdes didaticas ou apresentacdes,
em que fica preso um bloco de papel. Quando o quesla cheio, o apresentador simplesmente virtha $em
perder tempo apagando o quadro.
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Organizacdo aberta a questionamentos® questionamento é um elemento primordial para
a interpretacao coletiva das informacdes. Os iddivé sdo afrontados por outras pessoas com
diferentes conclusbes baseadas nas informactesexpasiéncias e nas perspectivas das
outras pessoas, estimulando um estado de condiitoe¢ual e desequilibrio que motivam
uma busca ativa por mais informacg&o. Surgem, enti@s experiéncias e uma perspectiva
cognitiva mais adequada ao processo de raciocimiesperanca de resolver a incerteza.
Através da adaptacdo de suas perspectivas cogniévaaciocinios da compreensado e
condescendéncia com o argumento dos outros, umeusén nova, reorganizada e re-
conceituada é derivada. Novas solugbes e decisdes p média, sdo qualitativamente
melhor detectadas. Quando abrimos méao de confroor outros com nOSS0S

guestionamentos, reduzimos a aprendizagem delesssa.

V- QUARTO PASSO - AUTORIDADE PARA TOMAR DECISAO AP OS A
INTERPRETACAO DAS INFORMACOES PARA PROMOVER MUDANCA S

Quando uma organizacdo envolve seus membros naégeme informacéo e
posiciona aquela informacgéo no contexto organizeatie quando os membros a interpretam
coletivamente, mas a organizacao impede que 0s resmlganizacionais autorizados atuem
no conhecimento que eles produziram, a aprendiza&gperdida. Entender o que precisa ser
feito, mas se evitar que se atue naquele conhetnbeva a irritacdo ou desespero ou, em
alguns casos, subversao.

Tao forte é a compulsdo para atuarmos no que cemtscque, em varias situacoes,
encontramos membros organizacionais percorrendulgsadistancias para fazer o que eles
sabem que precisa ser feito, apesar de instru¢dies @m contrario. Isso ndo quer dizer que
0s membros das organizacbes sempre fazem o qusagpser feito. Obviamente, eles ndo
fazem. A circunstancia a que me refiro remete dattande acdes quando o conhecimento
também esta presente, ou seja, 0s membros da zagaaitém as informacdes necessarias e
as entendem em seu proprio contexto. Aquela citanos é bem diferente de quando
alguém com autoridade diz “Vocé deve tomar deteaddan acdo” ou aquela sua
responsabilidade para fazer algo, sem que o meaorgemizacional, necessariamente, tenha
conhecimento que acrescente significado aquela. 8@wre tais circunstancias, € bastante
dificil levar os membros organizacionais a tomatema agdo. De fato, nés temos um termo

especificamente para essa situacao: resisténcialancas.
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Para subsidiar o quarto passo, configurado comaridatie para realizar uma acgao

responsavel baseada no significado interpretadotaa definiu quatro elementos:

Controle no nivel local para promocdo de mudancas Para obter um controle em nivel
local, devem existir mudancas nos procedimentognizgcionais para se aproveitar a cultura

dos individuos nas organizacoes.

Especificacbes criticas minimas -Se 0S membros organizacionais estdo para agir
responsavelmente, entdo eles devem ter sabedditiesie em suas agOes para realizar
mudancas quando e onde precisarem. Herbst (19%d)ese “especificacdo critica minima”
para especificar “nada mais que o absolutamentsgano para um sistema comecar a operar
a fim de que possa encontrar seu proprio projdtDRGAN e RAMIREZ, 1983, p.6). Em
vez do maior numero de pré-projetos possivel, etloj € pré-projetar o0 minimo possivel.
Na verdade, pode ser necessario especificar apsrdispensaveis, ou seja, os limites da acao
a ser evitada em vez de acdes especificas a semeadds.

Sem penalidade para exposi¢cdo de riscosA- redugcdo de risco é necessdria para tomar
medidas responsaveis com autoridade, mas, paraspecorra, a organizacao deve assumir

uma politica de erro sem penalizar os atores gaeiseam.

Sucessos e insucessos compartilhado€ensiderando a acdo tomada responsavelmente, é
importante notar a necessidade de uma maneira coaista para compartilhar o lucro
financeiro das organizacfes. Criar projetos querimém quando ocorrem as perdas e 0S
lucros da organizacdo, os rendimentos ou valorsgas acdes alcancaram, o aumento nos
lucros feito pelo novo processo de sua equipe. @uas individuos sédo responsaveis por
essas acoes, eles irdo, finalmente, esperar tediwsao justa dos prémios.

A autora argumenta que 0s processos e 0s elenmnitidos em seu modelo de ciclo
da aprendizagem organizacional poderdo ser adaptaa® variadas organizacdes, mas o

sucesso dependera de como 0 processo sera impdeiment

3.2.11 Aprendizagem organizacional baseada em cindsciplinas de Peter Senge

Peter Senge (2006) fundamenta-se na cultura clpaprender, adaptar e mudar com

0 seu ambiente, para, continuamente, criar novagedode vantagens competitivas. Sao
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apresentadas cinco disciplinas que, apesar de ziondm desenvolvimentos distintos,
apresentam funcdes essenciais para o desenvolardentodo, propiciando uma dimensao
vital na construcdo das organizacbes capazes dmdger As cinco disciplinas para a

Inovagao organizacional sdo:

Pensamentos nao sistémicos
Modelos mentais

PENSAMENTO

Ampliacdo do dominio SISTEMICO Promocdao
Pessoal . de .
Quinta Disciplina Aprendizagem em equipe

Percepcéo da Viséo
Compartilhada

Figura 11: As disciplinas de Senge para a criacao da orggiizda aprendizagem
Fonte: Adaptado de Silva (2005. p. 492).

Dominio pessoal- Trata-se da disciplina focada em aprofundas@aovpessoal, concentrando
energias, desenvolvendo a paciéncia e encararellidade de maneira objetiva e clara. Para
Senge (2006), a aprendizagem pessoal (individuad) @ganizacional estdo fortemente

relacionadas.

Modelos mentais— Relacionam-se com a forma com que o individuo wé&undo, com suas

crencas, valores e costumes, influenciando suaafderagir nas organizacoes.

Visdo compartilhada — E a capacidade de traduzir a visdo individual @ma visdo
compartilhada, disciplinando as pessoas a compamtiiem 0s objetivos de interesses

organizacionais.
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Aprendizagem em equipe— Essa disciplina visa atender ao principio de aprender em
conjunto excede a capacidade de, individualmemerdenar os saberes dos membros das
equipes. Os padrfes de defesa precisam ser deeaaddazidos a tona, de forma criativa,

para que possam realmente acelerar a aprendizagem.

Pensamento sistémice- € a quinta disciplina e esta relacionada a camele acdes inter-
relacionadas. O pensamento sistémico é um conjdataconhecimentos e ferramentas
desenvolvidas ao longo de muitas décadas, parareset os padrées como um todo e para
ajudar a ver como modifica-los de fato.

De acordo com os modelos apresentados, pode-sebpergue os autores March e
Olsen (1976); Daft e Weik (1984); Kim (1993); Scimdt (1996); Kolb (1998) e Nevis
(1995) apresentam diferentes dimensdes que levansirucdo de modelos de aprendizagem
organizacional. Ja Senge (2006); Huber (1991); Dikb999), Garvin (1993); Nonaka e
Takeuchi (1995), apesar de nao sistematizarem udelmale aprendizagem organizacional,
apontam caminhos que conduzem a aprendizagem epqudsso, Sdo apontados como
autores que reverenciam a importancia de implemardgprendizagem nas organizagoes.

As categorias baseadas nas dimensfes dos onze osodptesentados foram
estabelecidas, considerando-se o critério de a@endada informacdo como elemento
construtor da aprendizagem organizacional. Portgmddemos sintetizar (Quadro 4), com
base no referencial tedrico apresentado, as caigdes dos autores que abordam a
informacgé&o, como elemento essencial para a co@strg processo de aprendizagem.

AUTOR DIMENSOES BASEADAS NA INFORMACAO

Contribuigdo de quatro subprocessos para a cdpattda aprendizagem
organizacional: interpretacao e distribuicdo derimcao.

Ciclo de aprendizagem organizacional: Geracdousdif da informacao;
Integragdo da nova informag&o ao contexto orgaiozal; informagao interpretada
coletivamente e autoridade para tomar decisdoapisrpretacéo das informagdes
para promover mudangas.
Quadro 03:Dimensdes da informacéo contida nos Modelos dergizagem Organizacional de Huber (1991)
Dixon (1999).

Fonte: Autoria prépria, 2010.

Huber (1991)

Dixon (1999)

Entre os modelos apresentados no Quadro 03, apeethas (1991) e Dixon (1999) se
inserem nos critérios estabelecidos neste estugobgsca constatar o uso da informacéo na

gestdo da aprendizagem organizacional.
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Ao analisar e compatibilizar as dimensdes dos donmlelos de aprendizagem
organizacional em destaque, que adotam a informegém elemento considerado insumo
necessario aos processos de construcdo do apmmdiaa dimensdes interpretacdo e
distribuicdo da informacéo propostas por Huber {1 9%tdo incorporadas conceitualmente
nos elementos constituintes do modelo de autori@ixten (1999).

Entende-se, portanto, que as dimensdes focalizamtaBixon (1999) configuram-se
como parametro adequado a analise da adocdo danagi@o na gestdo da aprendizagem
organizacional do Programa de PdOs-graduacéo enci@€iéa Informacao da UFPB.

Sao0 apontados quatro passos no modelo do ciclgpadizagem organizacional:
Geracéo e difusdo da informacdaomposto por: (oito elementpdntegracdo da nova
informacdo ao contexto organizacional (oito elementos) Informacao interpretada
coletivamente (sete elementosp Tomada de decisdo ap6s a interpretada apdés a
interpretacdo da informacéo(quatro elementos), totalizando vinte e sete eléosen

Desse universo de elementos, foram selecionadés @idois, conforme o quadro 5,
considerando os critérios de relevancia, tendoista & amplitude do modelo e 0 cenario em
estudo.
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PASSOS ELEMENTOS
01 Informagao Externa:
Geracdo e difusdo da informacéo -Informacéo coletada dos usuarios

A Geracdo e difusdo da informacdo esthinformacédo coletada de multiplas fontes
relacionada com a coleta de dados externos| eColeta continua de informacao
desenvolvimento interno de novas ideias | haformacéao Interna:

construcdo de processos e produtdsformacao criada através de experimentos
organizacionais. -Coleta de dados durante uma agéo
-Andlise de erros e acertos

-Disseminar informacdes corretas
02 -Disseminacao oportuna da informacéo
B _ B -Fornecer informagdes completas
Integra(;ao da nova |nf0rma(}a0 ao contexto -Fluxo livre da informagao
organizacional -Traduzir e/ ou formatar a informacéo para o
uso
A informacdo que € coletada externamente._Ndyltihabilidades e multi-funcionalidade das
gerada internamente € entendida e inserida etipes técnicas
contexto da organizagao. -Integrar as atividades do quadro na linhg de
atuacéao.

. 03 . -Habilidades de didlogo organizacional
Informacéo interpretada coletivamente ~ . . ~
-Interpretacao variada da informacao

Essa categoria esta reIaC|c3nada, com o proce-??losponibilidade de perspectivas multiplas
pelo qual a informacdo €& interpretad

coletivamente pelos membros que Compaeftondigﬁes igualitarias para expressao| de

1 " " ideias
organizacéo. L .
9 ¢ -Organizacao aberta a questionamentos

04

Tomada de decis&o ap6s a interpretacdo das| -Controle no nivel local para promocgdo |de
informacées mudancas

Competéncia para realizar uma acao a part -gspemflcalggeg criticas minimas deri
significado  interpretado  das  informagq ">¢M Penalldade para €xposicao de r1scos

promovendo mudancas quando e onde hq -Sucessos e insucessos compartilhados
necessidade.

Quadro 04: Passos e elementos do ciclo da aprendizagem pag#mal
Fonte: Adaptado de Dixon (1999).

O cenario em estudo é considerado propicio a addegdnformacdo, no processo de
gestdo da aprendizagem, ndo so pelo carater emmente académico, em que se estuda o
objeto de estudo da Ciéncia da Informacao - a @dpiormacéo - de natureza voltada para a

dindmica dos ambientes informacionais resultandesathbientes organizacionais.
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3.3 A CIENCIA DA INFORMACAO

A Ciéncia da Informacéao (Cl) € a ciéncia que estdaformacao sob varias oticas,
sendo observadas as teorias e praticas da infooneagséia relagdo com as demais ciéncias. E
uma ciéncia que dinamiza o fluxo da informacédo rexursos humanos, tecnolégicos e
cientificos. Para Borko (1968), a Ciéncia da Infagdo € a disciplina que investiga as
propriedades e o comportamento da informacéo,raaf@ue governam seu fluxo e os meios
de processa-la para aperfeicoar sua necessidade. eEla tem tanto um componente de
ciéncia pura, através da pesquisa dos fundamesgimsatentar para sua aplicacdo, quanto um

componente de ciéncia aplicada, ao desenvolveufs@ servicos.

Information science is that discipline that invgates the properties and behavior
of information, the forces governing the flow ofoimmation, and the means of
pressing information for optimum accessibility amshbility. It is concerned with
that body of knowledge relating to the originaticollection, organization, storage,
retrieval, interpretation, transmission, transfortitn, and utilization of
information. This includes the investigation ofoimhation representams, the use of
cads for efficient message transmission, and thdysbf information processing
devices and techniques such as computers and pinegramming systemg...]
(BORKO, 1968, p.3).

A expressao Ciéncia da Informacéo foi utilizadalapprimeira vez, em 1959,
(SHERA; CLEVELAND, 1977, p. 266), no Second Intdramal Congresso ntmformation
System Sciencesealizado enHot Springs,Virginia / EUA. Na verdade, nos meados dos
anos 60, a expressao estava definitivamente impast&UA, onde foi florescendo até hoje
mais do que em outros paises. Foram surgindo pspde definicdo e escritas em torno da
fundamentacéo tedrica dessa nova area disciplinar.

Para os dias atuais, quando 0 acesso e 0 uUsSO dlanagdo adquiriram tantas
performances, Borko (1968) traz um conceito atnalrelacdo a Cl como uma ciéncia que
tem como objeto a producgéo, selecdo, organizagéepretacéo e o uso da informacgédo. Em
relacédo a origem da ClI, alguns autores dizem gruggusdurante a Il Guerra Mundial, quando
alguns paises mobilizaram pessoas para coletaeciaehr, processar e disseminar
informacgdes relevantes para conquistar a vitorigwtara. Foi nesse mesmo periodo em que
um cientista, chefe do esforco cientifico ameri¢caimmado Vannevar Bush, escreveu, em
1945, um artigo intitulado “Explosédo informacionakjue abordava a tarefa de tornar
acessivel todo o acervo de conhecimento relevaotedemsenvolvimento de um povo,
enfatizando também os problemas informacionais, particular, os da ciéncia e da
tecnologia.
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Pinheiro (1995) aborda a “explosdo informacionadino um momento em que a
informac&o se torna um marco para o progresso egoapancorado no bindmio ciéncia e
tecnologia. E somente na década de 60 que sadaadaisoconceitos, debates e fundamentos
tedricos na nova area, deixando clara, tambénuyag@b dos profissionais na area da Ciéncia
da Informacdo. E nesse mesmo ano que Wellish (1@&Benvolve uma pesquisa
terminoldgica e assegura que o termo Ciéncia aartrécdo foi usado, pela primeira vez, em
1959, na designacao do estudo do conhecimentarestpise sua transferéncia, em sentido
mais amplo. A Ciéncia da Informacé&o passou a serinstituicdo de reflexdo da informacéao,
como um campo que estuda a acdo mediadora erdgrenafdo e conhecimento no individuo.
Assim, o estudo das etapas do fluxo informaciomabeganizacdes apropria-se do campo da
Ciéncia da Informacao.

A tal pensamento, Smit e Barreto (2002, p. 11)ataoh que a Ciéncia da Informacao
€ 0 campo que se ocupa com 0s principios e asgsata criacdo, organizacao e distribuicdo
da informacéo, bem como com o estudo dos fluxasfdamacéo, desde sua criacdo até sua
utilizacdo, e sua transmissdo ao receptor, em wamadade de formas, por meio de uma
variedade de canais. Esse pensamento desvend#@apdades, alcances e empregos da Cl,
apresentando uma area investigativa e interdisaiplem seu cerne, objetivando estudar
fendbmenos relativos a producédo, a organizacaoppagacao e a utilizacdo de informacdes
em todos os campos do saber.

Capurro (2003) afirma que a Ciéncia da Informagio tluas raizes: uma formada
pela Biblioteconomia e pela Computacéo, e a owtgntemente instituida, fruto do impacto
de Capurro (2003, p.5), que se refere a “computagio processos de producédo, coleta,
organizacao, interpretacdo, armazenagem, recupemisdeminacao, transformacéo e uso da
informacé&o” [...]. Elas auxiliam a informacéo nagetisas areas do saber onde circula.

As duas raizes permitem caracterizar a informagépaadigmas epistemoldgicos da
Ciéncia da Informacao como paradigma fisico, sa@gnitivo.

Claude Shannon (1949), Warren Weaver (1972) e MNorbdiener (1961)
contribuiram para a construcao epistemoldgica dadigma fisico.

Capurro (2003, p. 115) afirma que,
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Em esséncia esse paradigma postula que ha algobjeto fisico, que um emissor
transmite a um receptor. Curiosamente a teoria lni®n ndo denomina esse

objeto como informacé&o'ihformation’), mas como mensagemngéssage);, ou,
mais precisamente, como signossighals’) que deveriam ser em principio
reconhecidos univocamente pelo receptor sob cedadi¢cdes ideais como é a
utilizacdo dos mesmos signos por parte do emisstr rceptor, e a auséncia de
fontes que perturbem a transmissdmo{8e source" — fonte de ruido)
(Shannon/Weaver 1972). Uma vez que essas condsgjasy apenas postulados
ideais, a teoria prop6e uma férmula, na qual séepdo nimero de selecdes
("choices$) que implica tal codificacdo, assim como de uomatd de perturbacédo no
momento da transmiss&o. “E justamente tal nimersetedes que é chamado por
Shannon de informac&o”iiformation”). A maior quantidade de selecdes possiveis
corresponde maior informacéo e, portanto, maicegnsanca por parte do receptor
em virtude da possibilidade de ruidmdise’). Aqui se vé, claramente, como o
indica Weaver, manifestando estranheza, que esmeeitw de informagédo é
justamente oposto ao uso dessa palavra em linguagemam, quando afirmamos
gue precisamos da informacdo porque queremos reduma situacdo de
inseguranca ou de nao saber. Em outras palavrasymaologia de Shannon, é a
mensagem e nao a informacgéo que reduz a inceltezeeftainty).

O paradigma fisico sugere uma relacdo entre alag&o fisica de um sinal e a
transferéncia de uma mensagem, cujos aspectos sewsém pragmaticos se relacionam com
uso diario do termo informagé&o. Essa relacéo éatizgta por Shannon.

O Paradigma Cognitivo tem fundamentacdo no procedso construcdo de
conhecimentos intelectuais construidos na menteirtbigiduos (usuarios). E mediante a
interpretacdo e a compreensdo que esse paradigsstemta. O “terceiro mundo* é um
mundo de “objetos inteligiveis“ ou também de “carimento sem sujeito cognoscente”
(Popper 1973).

Brookes tem outra versédo sobre esse paradigmaiffmndo os conteddos intelectuais
de rede existentes unicamente em espacos cognitivogentais, nomeando tais conteudos de
“informacgéo objetiva“. O paradigma social tem, eeu €£erne, a disseminacéo seletiva da
informacéo, perfis informacionais individuais owgais, possibilitando o usuario reconhecer
sua pré-compreensao do novo estado.

Apoés os paradigmas de Capurro (2003), Saracevitsjl@ponta trés caracteristicas
que reforgcam a origem e a evolucdo da Ciéncia fdanacao, que constituem a razdo de sua

existéncia:

a) A CI é de natureza interdisciplinar;
b) Tem ligacdo inexoravel com a Tecnologia da Inforfoac

c) E participante ativa e deliberada da evolucdo deedade da informacao.
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A primeira caracteristica apontada por Sarace\@Z%)\ caracteriza a Cl como uma
area interdisciplinar. O transporte das ideias aad&brias e conceitos das éareas de
conhecimento as quais a Cl recorre para crescep ao@émcia. A interdisciplinaridade so
permanece se existirem grupos de pesquisa cordadidaperando em duas ou mais areas
para essa finalidade.

Confirmando e dando continuidade ao pensamento deac&ic sobre a

interdisciplinaridade, o estudioso afirma:

[...] a cartografia do campo cientifico da Infor@agfoi delineada num diagrama
publicado em 2002 e agora reconfigurado para pedemt dimenséo transdiciplinar
e ao mesmo tempo, as relagdes interdisciplinar@ss wu menos préximas, da
Ciéncia da Informacdo com outras areas do estuitim 8 Ribeiro (2002 apud
MALHEIROS, 2006)

Perceber a cumplicidade e a necessidade de ou#rasas com a CI configura o
crescimento cientifico da &rea, que usa o conhetorde outras ciéncias, possibilitando-lhe
uma visdo panoramica dos demais campos do sabgue cconfigura uma caracteristica
marcante de suas raizes. Outra caracteristicaagleeger levada em consideracdo é que, para
existir a troca de experiéncias, € preciso quetaitla, em seu cerne, o aprendizado, para que
possa apreender e incorporar o conhecimento doss@dberes.

Tanto o paradigma cognitivo quanto o social apresen caracteristicas
representativas em seu conteldo na pesquisa eagdes cognitivo tem, em sua esséncia,
a construcdo de conhecimentos intelectuais nogithdais, 0 que possibilita a interpretacéo e
a compreensdo dos fatos em suas mentes. Como j&iomaao anteriormente, a
aprendizagem organizacional € composta por aprageliz coletiva dos individuos, e o
processo de aprendizagem ocorre em suas mentesbijl@mdo construir, interpretar e
compreender a operacionalizacdo intelectual dagsag¢fe uma organizacdo. Assim, €
identificado que a aprendizagem organizacionaliastfida nesse paradigma.

O paradigma social possibilita que se dissemineminBmmacoes, em ambito
individual ou coletivo, permitindo que o individummpreenda uma nova situacdo. Esse
paradigma apresenta consonancia com a aprendizaggamizacional uma vez que 0

processo ocorre de forma coletiva, compartilhanffarinacdo com os individuos.
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sociedade

Figural2: Diagrama da construcdo trans e interdisciplinaCidacia da Informacéo
Fonte: Silva e Ribeiro (2002 apud MALHEIROS, 2006).

uespagon)

O diagrama apresenta, em seu primeiro quadrarn@érecia da Informacdo em sua
dindmica transdisciplinar, com disciplinas de baggnizacional, interligadas por um sistema
informacional, que abre espaco para a museologma,egtuda o fendbmeno MUSEU e suas
relacbes com o real - a partir das interacfes émmeem, cultura e natureza, no ambito dos
diferentes sistemas de pensamento. Divide-se enediagia Teorica e Museologia Aplicada,
esta Ultima dedicada ao estudo das metodologiasae técnicas de investigacao,
documentacéo, informacgao, preservacéo, conservegamjnicacao e administragao relativas
ao Museu, trazendo assim um potencial diferenamadabordagem informacional no contexto
da Ciéncia da Informacao.

O segundo quadrante procura construir o objet@fmécéao”, a partir dos fendbmenos
humanos e sociais, tragcando uma relagcdo com osmémdas informacionais e
comunicacionais. Esses fendmenos revelam as efipsessa divisdo de variados codigos de
ideias, acontecimentos e emocfes vivenciadas mFlchemano na sociedade onde esta
inserida.

O terceiro quadrante apresenta as areas inteidanies com a Ciéncia da Informacdo,
compostas pelas Ciéncias Humanas e Sociais; Cs8Bgatas e Naturais e estudos literarios e

artisticos.
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O diagrama procura apresentar a relacdo da Cidaclaformagdo com as diversas
areas do conhecimento, que vém compartilhar o cimieato e as informacdes baseadas na
construcdo de uma dinamica interdisciplinar coraraas apresentadas.

J4 a ligacdo da Ciéncia da Informacdo com a tegi®lse refere ao suporte da
tecnologia no processo de transformacéo, transgortemercializacdo da informagéo. A
tecnologia precisa de uma consideravel quantidadefdrmacéo para possibilitar acdes de
construcao de um saber compartilhado.

A participacao ativa e deliberada da evolugdoatéedade da informacéo é refletida
nas palavras de Wersig e Nevelling (1975), quafidmam que a Ciéncia da Informagéo tem
seu fundamento nas questfes sociais, em que ofempesh informacionais passaram a
modificar completamente a relevancia para a soded@giansmitindo o conhecimento para
agueles que necessitam de informagao.

A natureza interdisciplinar favorece a Ciéncia dforimacao na posicao de ciéncia
pos-moderna, que ainda se constitui como discipierenanente, em que a informacéo se
encontra como o objeto de discussao partindo dest@gs de interesses permeadas por outras
ciéncias. Foskett (1973) faz uma observacgédo solm&aeza interdisciplinar da Ciéncia da
Informacao, afirmando que € a disciplina que sudgiwm cruzamento de ideias que incluem
a velha arte da Biblioteconomia, a nova arte daptatédo, as artes dos novos meios de
comunicacao e as ciéncias como Psicologia e Litigajgue se ligam diretamente com todos
0s problemas da comunicagao e a transferénciardeeconento organizado.

No que tange a participacdo ativa e deliberada ddugiio da Sociedade da
Informacéao, a Ciéncia da Informacao vem crescenmazendo para si a responsabilidade de
dinamizar o processo informacional a ser incorpoiaela sociedade, e essa responsabilidade
esta intrinsecamente ligada a Ccademia, por maa@disos de Pds-graduacao de Ciéncia da
Informacao distribuidos em grande parte do pais.

Segundo Freire (2006, p. 17),

Um dos objetivos da Ciéncia da Informacéo seridritmuir para a informacao se

tornar, cada vez mais, um elemento de inclusdalsdcazendo desenvolvimento

para as pessoas e nacdes. Dessa forma, haverieespmsabilidade social como
fundamento para a Ciéncia da Informacdo defininde astuacdo na sociedade.
Quando cientistas e profissionais da informaca@mirzgm textos ou documentos
para atender a necessidade de um determinadodsestmciedade, deveriam fazé-lo
acreditando que essas informacfes serdo Uteisspasausuarios potenciais e que
delas resultardo beneficios para a sociedade.

Os Programas de Po6s-graduacdo em Ciéncia da Irf@omém atribuindo para si a
possibilidade de estudar a informagdo em vérioseztws académicos, tecendo o papel de
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Ciéncia interdisciplinar, uma das caracteristicascantes de sua existéncia. A Ciéncia da
Informacdao viabiliza, em outros campos do conhegimea esséncia da informacéo, ja que
circula entre as demais ciéncias. Dai a importadeiaaber tratar, recuperar, compartilhar e
disseminar a informag&o nos diversos campos doecanknto.

No Brasil, a Ciéncia da Informacé&o iniciou suaet@jia na cidade do Rio de Janeiro,
em 1970, com o Curso de Mestrado em Ciéncia danhafgdo pelo IBBD, atual Instituto
Brasileiro de Ciéncia e Tecnologia — IBICT - da Wnbsidade Federal do Rio de Janeiro
(UFRJ). O Mestrado foi iniciado com a intengcdo @emfar pessoas para produzirem
informacdo cientifica e tecnoldgica. Pinheiro (1p®&lata que o surgimento do Mestrado
ocorreu em momento proprio, quando se discutiaste®a Nacional de Informacdo em
Ciéncia e Tecnologia - SNICT, que ndo chegou airsgdantado e, por sua vez, foi
decorréncia de acdes empreendidas pela OrganidagédNacdes Unidas para a Educacao, a
Ciéncia e a Cultura — UNESCO - desde a década,deaé® a criacdo do Sistema Mundial de
Informacao Cientifica e Tecnoldgica - UNISIST estgoiormente, os Sistemas Nacionais de
Informacéao Cientifica e Tecnologia - NATIS.

O Mestrado, iniciado em 1970, e o Doutorado, en218én Ciéncia da Informacéo,
no Brasil, oferecem o suporte a pesquisa refegmteatamento, a organizagéo, a distribuicdo
e ao compartilhamento da informacéo, nas divenssss anterdisciplinares e transdiciplinares
em que a informacdo circula. As linhas de pescyisasentadas pelos programas de Ciéncia
da Informacéo se baseiam nas necessidades eminfoensacdo esta inserida e precisam ser
desenvolvidas mediante os profissionais da infodnagepresentada pela Academia na figura
dos docentes e discentes dos Programas de Posggiadiistribuidos pelo Brasil.

Em seu artigo, “Tracados e limites da Ciéncia d@rinacdo”, Pinheiro (1995)
apresenta um quadro de professores estrangeiragega® contribuicdo no inicio dos cursos
de Mestrado em Ciéncia da Informacdo no BrasilreEmies, estdo: Frederick Wilfrid
Lancaster, Tefko Saracevic, LaVahn Marie Overmatt Roy Boyce, Jack Mills, John
Joseph Eyre, Ingetraut Dahlberg e Suman DattaoAgibui¢cdes continuaram a ser dadas até
1981, com orientacdes aos alunos. Esses professgraksionaram a pesquisa e a formacéo
de profissionais no Brasil através de suas colgbesa

Atualmente, o Brasil apresenta onze cursos de Btdste cinco de Doutorado em
Ciéncia da Informacédo, em onze Universidades Eigad. Abaixo estdo relacionados os

programas de Pds-graduacao, suas linhas de pesquisao de surgimento.
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ANO DE iNICIO

NUMERO PROGRAMAS DE POS-GRADUACAO EM ClI M D

(=

Programa de Pds-graduacgdo em Ciéncia da Inforntaga
IBICT/UFRJ

1 Area de concentracio: Informacéo e Mediacdes Soeia 1970 1992

Tecnoldgicas para o Conhecimento.

Programa de Pds-Graduacdo em Ciéncia da Infornuecd
) UFMG
Area de Concentragao: Producao, Organizagao eadtio
da
Informacéo.

O

1976 1997

Programa de Pds-Graduacédo em Ciéncia da Infornueca,
3 UNB-Area de Concentracdo: Transferéncia da Infofma¢ 1978 1992

(@)

D
(o]

Programa de P6s-Graduagéo em Ciéncia da Informag
UNESP- Area de Concentragao: Informagéo, Tecnolegia

Conhecimento 1998 2005

(@)

Programa de P6s-Graduagdo em Ciéncia da Infornue;a
UFBA- Area de Concentragdo: Informacéo e Conhedianen

na Sociedade Contemporanea 2000 i

Programa de Po6s-Graduagao em Ciéncia da Inforneteca
6 UFSC- Area de Concentracdo: Gestédo da Informaca

(@)

2000 -

O

Programa de Pds-Graduacédo em Ciéncia da Infornueca,
USP- Area de Concentracédo: Cultura e Informagéo
Programa de Pés-Graduacgédo em Ciéncia da Informacad
da UFPB - Area de Concentrac&o: Informac&o,
Conhecimento e Sociedade

(@)

2006 2006

2007 -

UEL - Mestrado profissional em Gest&o da Informadéiea

de Concentracdo: Gestdo e Organizacdo do Conhdoim

Programa de Pés-Graduagédo em Ciéncia da Informag

10 UFF- Area de Concentracgdo: Dimensées Contemporélzeas 2008 -
Informacéo e do Conhecimento

UFPE - P6s-Graduacdo — Gestado e Tecnologia da

Informagao
Area de Concentracgéo: Informacéo, Memoria e Tegiwso

2007 -

=

D7 [ D
o

11 2008 -

Quadro 05: Programas de Pés-graduacgédo em Ciéncia da InfoomecBrasil
Fonte: Adaptado de Ida Regina C. Stumpf (2009)

Entre esses programas, focalizassd’rograma de Pds-graduacdo em Ciéncia da
Informacio da UFPB, com Area de Concentracdo erorrii#gdo, Conhecimento e

Sociedade, reaberto em 20&5se programa teve inicio na década de 1970, cilmstrado
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em Biblioteconomia. No campo empirico, serdo aptesias mais informacgdes a respeito do
Programa.

A natureza interdisciplinar apontada por Saracél{f¥5) reforca a importancia da
Ciéncia da Informacg&o nos estudos de outras c®mpia valorizam e usam a informagéo
como mediadora de suas pesquisas. O uso das tgasoluxilia os fluxos de informacdes
nas mais variadas areas de concentracdo que fagendauinformacdo em seu contexto
cientifico, politico, cultural e social. A Ciénaita Informacéo se faz presente na sociedade,
como ciéncia responsavel pelo tratamento, pelo ysbp compartiihamento e pela
disseminacgdo da informacado, o que vem confirmams@el responsavel por uma sociedade

voltada para o desenvolvimento informacional.
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4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para melhor visualizar os procedimentos metodab&gidoi utilizado um mapa
conceitual, visando representar 0s conceitos igéetbs nessa fase da pesquisa. O mapa
conceitual € uma ferramenta formulada por AusuB80Dg), denominada como Teoria da
Aprendizagem Significativa. E uma estrutura esquieagara representar um conjunto de
conceitos imersos numa rede de proposicoes. Ele smdentendido como uma representacao

visual utilizada para partilhar significados (TAVER, 2007).

METODOLOGIA ADOTADA

Estudo decaso
\ Definicéo do
. campo de
i- i 1 Caracterizado : PPGC
Quanti-quali  f¢—— por Utiliza pesquisa
/ Instrumentos para
Exploratoria e
descritiva
coletar dadc Construidos
mediante
Para construcio Dimensdes Compatibilizacdo dos
de infgrmacionais a —Originand modellos de
partir do modelo de aprendizagem
Dixon organizacional
\_
Questdes Entrevista
afirmativas da Para posterior Tabulg(_;éo, tratamento
escala Likert | ’ andlise dos dados
Aplicados a
| | |
Aplicados a 0 ; 50 d A - .
rganizagao aos Utilizando procedimento de
¢ Gestor dados
Professores y l
Inferéncia dos resultados com
adocdo modelo de Dix
I
Para
Para Resultados e
u D
recebel = Compatibilizagéo da
recomendacdes o
<— Propiciand —] proposta com os resultad

Figura 13: Mapa conceitual dos procedimentos metodolégicosaos na pesquisa
Fonte: Autoria préopria
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4.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

Para realizacdo da presente pesquisa, foi adotaardagem quanti-qualitativa. De
acordo com Laville e Dionne (1999), na pesquisditgtiaa, o pesquisador decide prender-se
a nuances e mostra o sentido que existe entre tagodas que reunem, visto que a
significacdo de um conteudo reside largamente mpeecdgidade de cada um de seus
elementos e nas relagdes entre eles.

A pesquisa € de carater exploratério. Segundo ZBilLQ), é esse tipo de pesquisa é
desenvolvida com o objetivo de proporcionar uméaoigeral acerca de determinado fato. E
realizada, especialmente, quando o tema escolhmpiuéo explorado e fica dificil sobre ele
formular hipbteses precisas e operacionalizaveise Eipo de pesquisa objetiva, em primeiro
lugar, descrever as caracteristicas de determipagalacdo ou fendmeno ou, entdo, o
estabelecimento de relacfes entre variaveis. Qdastue podem ser classificados sob esse
titulo sdo inimeros, e uma de suas caracteristi@as significativas esta na utilizacdo de
técnicas padronizadas de coletas de dados. A pesguportanto, exploratoria e descritiva.

Esta pesquisa pode ser considerada também um e uwdso, visto que investiga um
fendbmeno atual dentro do seu contexto de realidadgjal € baseado no pensamento de
Laville e Dionne (1999) quando dizem que o estudocdso permite a tal investigacao,
inicialmente, fornecer explicagdes no que tangestalmente ao caso considerado e a
elementos que Ihe marcam o contexto.

Foram pesquisados sites que enriqueceram o trabalkanformacdes que se fizeram
necessarias para sua complementacdo. Para Vergad8),( um estudo sistematico e
desenvolvido com base nos materiais publicados iems) revistas e artigos cientificos

amplia o universo das informacgdes sobre o assunto.

4.2 DEFINICAO DO CAMPO DA PESQUISA

O estudo foi realizado na Universidade FederalataiPa — UFPB - no Programa de
Pés-graduacdo em Ciéncia da Informacdo — PPGCln8egrelato de Silva (2009), o
Programa deu inicio a sua trajetoria na décad®de, tom o Mestrado em Biblioteconomia,
vinculado, administrativamente, ao Centro de Cencdbociais Aplicadas (CCSA). Era o
anico Curso de Pos-graduacédo em Biblioteconomidatdeste até 1998.

O corpo docente era composto por professores detionomia e Documentacdo

da UFPB e contava também com docentes representimtaampo da Ciéncia da Informacao
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do pais, como, por exemplo, Anna da Soledade Vidimaa Maria Athayde Polke, Antonio
Agenor Briquet de Lemos, Cavan Michael McCarthyraBkna Porto Witter, Laurence
Hallewell e Maria Antonieta Antunes da Cunha. Copermanentes, colaboradores ou
visitantes, esses profissionais integraram o cadiguente dos primeiros 15 anos do Curso,
atuando no periodo de 1978 a 1996 com duas areasdentracdo em:

Sistemas de Bibliotecas Publicagujas linhas de pesquisa eram: Habito de ledura
Planejamento e geréncia de bibliotecas publicasd391987);
Biblioteca e Sociedade,com as linhas de pesquisa: Informagdo para o

desenvolvimento cientifico e tecnologico e Inforame cidadania (1988-1996).

Os anos de 1997 a 2001 caracterizam-se pela traresfao do (CMB) em Curso de
Mestrado em Ciéncia da Informagdo (CMCI), acompadbaa tendéncia nacional de
mudanca de modelo da area. Essa alteracdo, queewewr bojo de avaliagdes internas e
como resultado de indicacbes da CAPES, tambémaakmgnificativamente a area de
concentracdo eminformagcdo e Sociedadge trabalhando com as linhas de pesquisa:
Informacao e Cidadania e Informacgao para o Deseimehto Regional (1997-2001).

Havia, entretanto, uma série de questdes intemasareciam de equacionamento, 0
que provocou, em 2001, a suspenséo do credenciacheiurso.

Finalmente, em 14 de julho de 2006, o ProgramadegPaduacdo em Ciéncia da
Informacao ressurgiu com a area de concentragfdomacédo, Conhecimento e Sociedade,
gue conta, atualmente, com dezesseis doutores - tr@scaekaboradores e os demais
constituem o quadro permanente de doce@esbjetivo do Programa € estimular estudos e
pesquisas que visem a reflexdo critica a partirtelasiticas de duas linhas, como subsidios
para a consolidacdo cientifica da area de Ciénaianfbrmacdo em nivel nacional e
internacional. Dentro da area de concentracaonfaraéadas as seguintes linhas de pesquisa:

- Memodria, organizacdo, acesso e uso da informag&pe congrega: preservagcao
da memodria, representacao de informacao e de domdreto, web semantica, usos e impactos
da informacao;

- Etica, gestdo e politicas de informacdo, quabarca estudos sobre: ética e
informacé&o, inclusdo social, gestdo do conhecimegéstdo de unidade, de servicos e

produtos de informacéo, politicas de informacéatucal, cientifica e tecnologica.
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Em relagdo a produgdo académica, o programa comtaacRevista Informacdo &
Sociedade: estudos, disponibilizada em midia ingpres eletrénica. A revista oferece ao
programa uma visibilidade de cunho cientifico naaarda Ciéncia da Informacao,
privilegiando o compartilhamento da informagédo camomunidade académica interessada
em captar informagdes e conhecimentos produzido€i@acia da Informagédo e demais
ciéncias que contemplem a informacéao.

O trabalho apresentado esta inserido no contextmloa Etica, gestéo e politicas de

informacé&o, mais especificamente, no universo g&ége

4.3 SUJEITOS DA PESQUISA

O PPGCI é composto por dezesseis doutores, trégudis sdo colaboradores e treze
pertencem ao quadro permanente. Para esta pesipuikajado em consideracado apenas o
quadro permanente de docentes do programa. Foadplia doze pesquisados, questionarios
e uma entrevista a coordenadora do Programa. Hsgerso esta relacionado, de forma
efetiva e constante, com o0 programa, possibilitamktrair deles percepcdes sobre
aprendizagem organizacional.

Esse universo pesquisado foi caracterizado pours@ amostra censitaria. Segundo

Cooper (2003, p.150) “um censo é a contagem destosl@lementos em uma populacao”.
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4.4 INSTRUMENTOS DE PESQUISA

Na implementacdo da pesquisa, adotaram-se osnreitas de coleta de dados, a
saber: formulario, um questionario com perguntastab e fechadas e entrevista.

Para a analise do material, foram registrados emui@rios os dados coletados nos
questionarios e na entrevista. Para formular asgodaas e as subcategorias baseadas nas
informacdes estabelecidas pela autora, foi adotatfndelo de Dixon (1999), que permite
cotejar as a¢gles que remetam a adocdo das dimendesacionais da unidade de andlise.

Apds o0 mapeamento do sistema de categorias no mimkistudado, foram adotadas
ferramentas de ilustracdo para tratamento dos taeeg, possibilitando inferéncias e
interpretacdes, contemplando, assim, as etapasndisea de contetudo. O sistema de
categorias e de subcategorias foi baseado nosogpassos do modelo “O ciclo da
aprendizagem organizacional”’, de Dixon (1999), peealizar o cotejamento das acdes
vivenciadas e baseadas na aprendizagem organiabomPPGCI.

Para maior entendimento e definicdo dos conceiosatla categoria, elaborou-se o
Quadro 06, baseado no Quadro 05 (categorias e tegbcas), para o qual, além dos
conceitos, foram formuladas as questdes afirmatoy@s compdem o0s instrumentos de
pesquisa aplicados ao ambiente organizacional, ni@ado unidade administrativa,

programa, ou simplesmente unidade.

Categorias Subcategorias Conceitos Questbes afirmativas
nformacde | DXON  Propoe gue g ja A ynidade (PPGCI
coletadagdos organizacdo deve coletar| coleta informacdes

USUATIOS ouvir as criticas e sugest{ sobre a satisfacdo do
(Informag&o dos usuarios sobre os servi us_uério com os
externa) e produtos da organizacdo. | SErvi¢os e produtos
oferecidos.
Informagéo | A informacdo é coletada| 2*Para ageracdo da
coletada de | partir de varias fontes extery informacéo, a unidade
GERACAO E multiplas fontes diversificando a forma costuma consultar
DIFUSAO DA (Informacgéo . fontes, como: outros
INFORMACAO externa) mftodolo~g|a da coleta programas, sites,
Informagao. resolucdes etc.
A coleta externa de
informacédo ndo esta apenas a 32 A melhoria dos
Coleta continua| procura de uma resposta rocessos da unidadt
(Informagdo | especifica para um problema{) . . )
|~ feita considerando a
externa) detectado, mas serve para coleta continua de
identificar e melhoraf informacses
continuamente 0S processos GOes.
organizacionais.
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Informacéo
criada através de
experimentos
(Informacéo
Interna)

Aprendizado con
experiéncias vivenciade
dentro do proprio context
organizacional. Para a autg
alguns experimentos  sé
. como projetos pilotos a fin
de  descobrir se un
determinado process
trabalhara bem o suficien
para permitir
implementacao mai
amplamente estendendo-sg
outros de naturez
semelhante.

sua

42 Antes de
implementar uma
mudancga no process
a unidade procura

testar a sua
viabilidade como

projeto piloto.

0]
le

Coleta de dados
durante a agéo
(Informacéo

Interna)

A coleta de dados é realiza

a medida que o trabalho |é

desempenhado oportunizan
esclarecer
confusas no momento (
acao.

informacdes

Ha 52 O programa
. costuma esclarecer
o informacdes no
momento da execucs

do trabalho.
la

iTe)

Analise de erros ¢
acertos
(Informacéo
Interna)

No elemento de andlise ¢
erros e acertos
_aprendizagem  deve s
" pensada a partir das propri
acOes. As agbes levam U
tempo de reflexdo e andli
para considerar se 0 proje
ou o0 evento foi um suces
ou um fracasso.

je62 A unidade costum
a promover reflexdo e
er analise das acdes
as efetuadas em
mdeterminado evento,
sevisando aprender cor
to os erros e acertos
50 cometidos.

>

INTEGRACAO
DA NOVA
INFORMACAO
AO
CONTEXTO
ORGANIZACIONAL

Disseminar
informacodes
corretas

A disseminacao
informacdes exatas e precis
€ um elemento critico n
integracao das nova
informacbes no context
organizacional, ainda que

tipo e a quantidade de

informacao que €
disseminada nas organizagd
seja frequentemente limitads

de

C

72 As informacdes
as . :
N d|ssem|nrildas no
lSProgramal_ S&0 precis:
e possibilitam a
integrac&o de novas
informacdes ao
contexto
organizacional.

(0]

1S

Disseminagéo
oportuna
da informacgé&o

O elemento da disseminag
de informacgcBes oportung
trabalha com a transparénc
de informacdes
disponibilizando-as con
precisdo e nao apenas
informacBes  politicament

A0
1S
ia 820 Programa
dissemina apenas 8
informacdes
politicamente
selecionadas.

—

as

[¢%)

sensiveis.
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Fornecer
informacdes
completas

~

Nesse elemento, 3
informacbes existentes n
organizagcdes devem s
armazenadas em uma an
base de dados integrada
disponibilizada a qualque
empregado independente
sua posicao na empresa.

S

aS
eP? O Programa forne:
informacdes a
qualguer membro
independente de su

(; posicao no Programs
e

ca

Para integrar a nov
infformacdo ao  context
organizacional € necessa
optar pelo fluxo desimpedid
da informacdo em detrimen

[0

D

jd

da informacdo agrupada, ¢ul0? O Programa adota
Fluxo livre da | seja, desenvolver um sistema @ apresentagao de
Informacéo que incorpore todos ds projetos em
. andamento,
projetos em andamento na g
o o possibilitando a
organizagdo. A consstencnamtegragao de projetds
no formato e na correlatos.
documentacdo proverd |a
capacidade para retomar
projetos  individuais  ou
classes de projetos que |se
relacionam por algum fatar
consideravel.
Faz-se necessario descrever a
linguagem utilizada em cada .
g. g bel q 112 A metodologia €
Traduzi of oy | Gt estabelecendo  BS gpjicabilidade de
;a uzireiou | greas de  aplicabilidade projetos séo
. ormat~ara comuns aos projetos descritos  devidamente
informacéo para N oo A
0 USO nas organizacbes. Dessa&xplicativas no ambitp

forma, as informagbes s&o
em

detalhadas e colocadas
uso para criacéo
disseminacao.

do Programa.

e

Multiabilidades e
multi-
funcionalidade
das equipes
técnicas

FuncBes desenvolvidas p
equipes técnicas
integradas a
responsabilidades da linha
atuacéao.

sdo equipes técnicas

orl22 H4 integracéo dg

5 (informatica,

de bibliotecas, recursog

humanos) com os
integrantes do

Programa.

AS

D
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Integrar as
posicdes do
quadro na linha
de atuacao

Intermediadores profissiona'is

‘ .| _um profissional atento
trabalham nas brechas da para analisar e
organizacdo, traduzindo [0 intermediar as

que uma especialidade est4d vantagens que os
fazendo para o beneficio da

outra.

132 O Programa tem

trabalhos podem
oferecer as linhas ds
atuacdo como um todo.

D

INFORMACAO
INTERPRETADA
COLETIVAMENTE

Habilidades de
dialogo
organizacional

Tipo especifico de conversald® O Programa tem|o

organizacional que revela

estruturas de significado de reunides informais

uns para os outros.

s habito de promover

para criar ambientes
para conversas entre
seus integrantes.

Interpretacdo
variada da
informacéo

A interpretacdo coletiva es
mais para a

gue para atingir um consens

reducdo de atingir um consensd
informacdes equivocadas do

152 Nas reunibes do
ta Programa, busca-se

organizacional

0. baseado na

interpretacao coletiv
da informagéo.

152

Disponibilidade
de informagéo
para promover

Colocar todas as informacd
relevantes, as boas e as n
na mesa para que tod
tenham a informagao.

162 O Programa
ps  disponibiliza
nas  informacgdes
psrelevantes, de carater
positivo ou néo,

acles visando proporcionayr
perspectivas multiplas
de acdo.
As condi¢cdes igualitarials
favorecem a interpretacdo 172 O Programa
coletiva mediante a existéndia_oferece condigcoes
de trés valores centrais;!9ualitarias atodos os
Condicoes | | jperdade para falar _Mmembros para

igualitarias para
expresséo de
ideias

abertamente sem punicao pU< ideias sem punic
coercdo, igualdade, que deve

existir para que a liberdade
que deye
estar presente para que| a

exista, respeito,

igualdade exista.

expressar abertamernte
10
ou coergao.

Organizacao
aberta a
guestionamentos

Os individuos sdo afrontad
por outras pessoas

diferentes conclus
baseadas nas informacd

c
0

experiéncias e perspectivas

das outras pessogs, . .
X de conflito conceitual
estimulado um estado de e
. . e desequilibrio que
conflito conceitual

desequilibrio que motiva

uma busca ativa por mals

informacéo.

182 Existe um
ambiente propicio ag
confronto de
experiéncias e
perspectivas,
estimulando um esta

S
m
S

S

motivam uma busca
ativa por mais
informacéo.
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TOMADA DE
DECISAO APOS A
INTERPRETACAO

DAS INFORMACOES

Controle no nivel
local para
promocéao de
mudancas

Para obter um controle e
nivel local devem existi

mudancas nos procedimentos

parp
cultura dags
individuos nas organiza¢oes.

organizacionais
aproveitar a

192 As mudancgas ng
procedimentos
vivenciados no
Programa séo
modificados em

virtude dos habitos,

valores e conceitos
estabelecidos pelos
seus integrantes.

m

-

Especificacdes
criticas minimas

Especificar e  seleciona

projetos relevantes a fim de

operacionalizar um sistema.

202 O Programa
estabelece critérios
especificos para
selecdo relevantes g
desenvolvimento
organizacional.

Al

Sem penalidade
para exposicao g
riscos

L

A reducdo de risco

necessaria para tom
medidas responsaveis cd
autoridade, mas,
iSso ocorra é necessario qu
organizacdo assuma ur

politica de erro sem penalizar

0s atores que se arriscam.

para que

212 O Programa
assume uma politica
J de erro, baseado nz
| ~_autonomia de seus
;a mgmbros, sem
N penalizar gqueles qu

se arriscam.

<]
ar
m

Sucessos e
insucessos

compartilhados

Criar projetos que inform
quando ocorrem as perdas
lucros da organizacéo,
rendimentos ou valor qu
suas acbes alcangcaram

aumento nos lucros feito pela
novo processo de sua equipe

Quando os individuos sé&
responsaveis por essas acd
eles irdo finalmente esper
ter uma divisdo justa dg

2
e
DS

e,
%23 O Programa
Informa aos seus

membros, as perdas

b4

loc'onquistas alcancadd
no programa.
ey prog

ar

S

prémios.

10

=

4%

Quadro 06: Categorias, subcategorias, conceitos e questbemtias
Fonte: Baseado em Dixon (1999)

A elaboragdo do Quadro 06 contribuiu para a forgédadas questdes aplicadas aos

sujeitos do campo de pesquisa.

4.5 PROCEDIMENTOS DE COLETA E ANALISE DOS DADOS

Para analisar os dados, o que permitiu identiicatlo¢cdo da informacéo na gestao da
aprendizagem organizacional do Programa de Postgad em Ciéncia da Informacdo da
UFPB, a pesquisa, de cunho exploratério e desgyititilizou duas fases para sua

constituigao.
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Na primeira, foi formulado um sistema de categoriaedamentado nas dimensdes
informacionais identificadas na literatura. Na seta procedeu-se ao cotejamento do sistema
de categorias construido a partir das dimensdesrniaicionais com o0 processo de
aprendizagem em vigor no PPGCI da UFPB. Na operattzacao dessa segunda fase, houve
dois momentos distintos: o da entrevista com aogest 0 da aplicacdo dos questionarios com
os docentes do Programa.

Os instrumentos de pesquisa adotados - o questomdicado aos docentes
integrantes do PPGCI e a entrevista realizada cgestra do Programa - permitiram obter
dados de natureza quantitativa e qualitativa, emfocmidade com os procedimentos
metodoldgicos previstos.

Inicialmente, foram apresentados os dados de ratuggantitativa, que seguem a
ordem estabelecida no roteiro do questionario @péhe, em seguida, os dados obtidos com

a entrevista na mesma sequéncia estabelecida.

4.5.1 Aplicacédo dos questionarios

O questionario foi composto por vinte e duas qusstiirmativas de relevancia para
diagnosticar a adocéo da informacéo no processpmamdizagem do PPGCI. O instrumento
apresenta caracteristicas de cunho exploratoreseritivo, baseadas no Modelo do Ciclo da
Aprendizagem Organizacional de Nancy M. Dixon, gurdo em conformidade com a
“Escala Likert”. Esse instrumento requer que pesafios indiquem seu grau de concordancia
ou discordancia, com declaragdes relativas a atique esta sendo avaliada (BAKER, 2005).

ApoOs a construcdo do instrumento, foi realizadopué teste com trés docentes, com
caracteristicas semelhantes aos sujeitos da pasdD@s trés, dois sdo vinculados ao
Programa de Pés-graduacdo em Administracdo PPGAURP uma docente é do
Departamento de Ciéncia da Informagcao da UFPB.dRison (1999, p. 202) entende que a
aplicacdo prévia do questionario a um grupo quesamte as mesmas caracteristicas da
populacdo incluida na pesquisa proporciona a reves@® direcionamento de aspectos da
investigacdo, ndo devendo ser entendido apenas aor@agevisdo do instrumento, mas como
um teste do processo de coleta e tratamento das.dad

As respostas dadas pela docente do Departament@id@ecia da Informacéo
demonstraram que as questdes estavam bem formuladas por que ndo foram necessarios
ajustes no questionario. No caso dos docentes GAPRouve uma analise mais critica das
questbes, e ambos trouxeram questionamentos solyensa termos dubios e
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incompreensiveis, teceram comentarios sobre asespdé resposta (discordo, discordo
parcialmente, desconheco, concordo parcialmenteoreeocdo totalmente) e sugeriram
alteracbes em alguns termos.

As contribuicbes dos docentes para o pré-testéraerypara formular o questionario
definitivo, uma vez que grande parte das sugesidescatada, visando a um melhor
entendimento pelos sujeitos da pesquisa. ApOs wustesj necessarios, o0 questionario foi
aplicado.

O instrumento de pesquisa denominado questionadonéiderado por Gil (2010)
como instrumento de investigacdo elaborado atrdeéguestbes apresentadas por escrito as
pessoas, com o intuito de conhecer opinides, csersgamtimentos, expectativas e situacdes
vivenciadas. Esse tipo de instrumento € considesadaneio mais rapido na obtencdo das
informacgdes, seu custo é baixo e garante o anonidast pessoas. Gil (2010) destaca que a
principal vantagem da utilizacdo de questdes abértdeixar o respondente a vontade para

perceber as alternativas pré-estabelecidas.

4.5.2 Aplicagéo de entrevista

Foi realizada uma entrevista com a gestora do Bmogrcom vinte e duas questdes
afirmativas de igual teor as questdes aplicadasogm docente. A ideia foi gerar respostas
advindas das mesmas questdes relativas ao objepesipiisa, possibilitando conhecer a
visdo das partes integrantes do programa. Com ra@vesif, buscou-se conhecer o seu
posicionamento frente as questdes sobre a adoc#Edodamacdo na gestdo da aprendizagem
organizacional. Essas contribuicbes foram relegargara a pesquisa, devido ao seu
conhecimento das acdes implementadas no Programa.

No que tange a coleta de dados mediante entre®Rg&thardson (1999) afirma ser
impossivel obter informacfes de todos os individooselementos que formam parte do
grupo que se deseja estudar. Portanto € neceggeérise faca uso de um procedimento em
que se tenha maior controle, para o qual o autgersua entrevista, definida como uma

comunicacao bilateral.

O termo entrevista é construido a partir de duts/ps,entree vista Vistarefere-

se ao ato de ver, ter preocupacdo de &gtre indica a relacdo de lugar ou estado
no espaco que separa duas pessoas ou coisastdartéermo entrevista refere-se
ao ato de perceber realizado entre duas pessdaslffiRDSON, 1999, p. 207).
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O uso dos dois instrumentos € justificado por aerar que eles se complementam e

subsidiam a pesquisa com uma maior comprovacadathss.

4.5.3 Organizacao e andlise dos dados

Durante a fase de organizacdo e analise dos démtas) utilizados os resultados
obtidos com as respostas aos questionarios e ettintda entrevista, procurando seguir a
categorizagdo correspondente as dimensodes infaynesi As categorias e as subcategorias
apresentam instrumentos necessarios a aplicacdo prdposta de aprendizagem
organizacional, fundamentadas nas dimensdes infoomeis adotadas neste estudo,
propiciando a analise e a interpretacéo dos cootedbitidos.

Os dados foram analisados de forma quantitativaaétgtiva. De forma quantitativa,
foram levados em consideracdo os conteldos exprass® respostas dos questionarios
aplicados aos docentes, com perguntas formuladascaielo com o objetivo geral e os
objetivos especificos da pesquisa. A forma qualddbi captada mediante a entrevista e por
meio também das sugestdes apresentadas em cadadaloguestdes especificas a cada

categoria contida no questionario.

4.5.4 Tabulacéo dos dados

Para tabular os dados, foi empregado o progr&nagtam for Statistical Analysis of
Sampled — PSPPque é um programa de analise estatistica desd&bgundo Paul (2003), o
programa € um software livre, desenvolvido palkee Software Foundation — FS&traves do
sistema operacional GNU, com caracteristicas siesla@ compatibilidade com Statistical
Package for the Social Sciences - SPSBSF “é uma organizacao sem fins lucrativos, eom
missao global de promover a liberdade de usudeasothputadores e de defender os direitos
de todos os usuarios de softwares livres”.

O programa estatistico PSPP possibilitou a corbrule tabelas a partir dos dados
obtidos com os questionérios, contendo calculagtisitos simples, como percentuais para
cada uma das alternativas apresentadas: a) Condgr@mncordo parcialmente, ¢) Nao Sei,
d) Discordo e, e) Discordo parcialmente, baseada&todo da escala Likert.

Para o tratamento dos dados, adotou-se a técniaadliae categorial, com base em

operagOes de desdobramento do texto em unidadasda descobrir os diferentes nucleos de
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sentido que constituem a comunicacao e, posteriganeealizar 0 seu reagrupamento em
classes ou categorias (BARDIN, 2002).

ApoOs a apresentacdo e a analise dos resultadesrani-se as categorias compativeis
com o modelo de aprendizagem adotado na organizagafoco, a partir dos parametros
apresentados no modelo tedrico de aprendizagenogimpor Dixon.
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5 RESULTADOS

Os resultados foram analisados de forma quantitadv qualitativa. Na forma
quantitativa, foram apresentadas tabelas resutaat@plicacdo do questionario, construido a
partir das categorias e das subcategorias do meddoionado. Foram apresentadas vinte e
duas questbes afirmativas, configuradas na esdadet Laplicadas aos docentes do Programa.
Na abordagem qualitativa, foi utilizada a analisecdnteddo, mediante a entrevista com a
gestora do Programa, nas sugestdes encontradasahad cada categoria descrita pelos
docentes.

5.1 CATEGORIA: GERAGCAO E DIFUSAO DA INFORMACAO

A categoria geragdo e difusdao da informagdo coorelp ao primeiro passo
estabelecido pela autora do ciclo de aprendizageganizacional, apresenta seis
subcategorias, compostas por questdes afirmatigasaitas nas primeiras seis tabelas.

5.1.1 Subcategoria: Informacao coletada dos usuaso

Tabela 01:Coleta informacdes sobre a satisfagdo do usuamoososervigos e produtos
oferecidos

ALTERNATIVAS FREQUENCIA PERCENTUAL (%)
1 Concordo 4 33,33%

2 Concordo parcialmente 2 16,67%

3 Nao sei 5 41,67%

4 Discordo - -

5 Discordo parcialmente 1 8,33%

Total de respostas 12 100,00%

Fonte: Elaboracéo da autora, 2011.

Analisando os percentuais apresentados nesta sgbdat percebe-se que 41,67%
dos docentes afirmam que desconhecem a praticalela de informac&o no Programa. Um
percentual de 33,33% dos docentes concorda comrmaatifa de que existe coleta de
informacgdes sobre a satisfagdo dos usuarios nodPnag Para 16,67%, a realizacdo de coleta
€ vista de forma parcial, ou seja, o percentuat@ata parcialmente que o Programa coleta
informacfes advindas dos usuarios de produtos \a@¢ssrdisponibilizados pelo PPGCI,

nenhum docente discordou, e apenas 8,33% discqrdenalmente da afirmativa.
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Revendo Dixon (1999), temos que a coleta externmfdemacdo ndo estd apenas a
procura de uma resposta especifica para um proldeteatado, mas serve para identificar e
melhorar continuamente os processos organizacidpaia exemplificar, um dos sujeitos faz
a seguinte observag&ms servigos e produtos para serem ofertados impliean consulta prévia
aos alunos e docentes em observagdo com as recagi@sdda PRPG (Sujeito, 06)

Na perspectiva da gestdo dos ambientes nas orgaegae possivel perceber que o
Programa coleta as informacdes de seus usuareaast(docentes e funcionarios) e externos
(alunos) de que, apesar de a maioria dos doceetm®mhecerem essa pratica. Convém
destacar que nenhum deles discordou, 0 que deixa glie a coleta de informagdes sobre a
satisfacdo do usuario com os servicos e os prodef@ecidos € realizada, mas pouco
difundida, porque ndo € Programada, o que vem lmoran, em parte, com 0 posicionamento
da gestora em concordar parcialmente que a afirsméatverdadeira.

Dixon (1999) propde que a organizacao deve cotetarvir as criticas e as sugestoes
dos usuarios sobre os servicos e produtos da aegdu, que podera identificar o que precisa
ser aperfeicoado em suas acdes. Relacionandocé@citla autora ao resultado analisado,
percebe-se que o PPGCI adota a coleta de informagiee a satisfacdo dos usuérios com os
servigos e o0s produtos para aperfeicoar seu deséimmgperacional, embora de forma nao
sistematizada.

5.1.2 Subcategoria: Informacéao coletada de multiplas forgs

Tabela 02— Geracéo da informacdo mediante consulta ded¢Rr®gramas de Pos-
graduacéo, sites, resolucdes e produtos oferecidos)

ALTERNATIVAS FREQUENCIA PERCENTUAL (%)
1 Concordo 7 58,33%

2 Concordo parcialmente 1 8,33%

3 Nao sei - -

4 Discordo 1 8,33%

5 Discordo parcialmente 3 25%

Total de respostas 12 100,00%

Fonte: Elaboracéo da autora, 2011.

A consulta a fontes diversas de informacgdes vigaratonfirmacdo de dados, visao
critica das variadas fontes, riquezas de ideiagestoes.
Os resultados apontam (88,33% dos docentes concordam que o Programa tansul

outras fontes de informacdes, seguido de 8,33%cqneordam parcialmente com a afirmativa. Um
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dos docentes faz a seguinte observacdo sobrensatifia em destaqueTtdo 6rgdo incluindo o
PPGCI deveria usar informacdes dos concorrentes,mceiros, dos colaboradores e dos 6rgdos de
fomento para ter uma gestédo nos moldes exigi{iSsjeito,11).

Um percentual de 25% discorda parcialmente, e ap8j/88% discordam da afirmacéo. De
acordo com o sujeito n°07ndo existe um trabalho colaborativo, compartilhaituitas das decisdes
sdo tomadas sem prévia consulta aos docentes ddCPHEnN relacdo ao aspecto legal ndo ha

observancia em algumas situacfes. Nao interageczdros Programas

Pode-se perceber qude 100% das respostas obtidas, 66,66% concordamcerdam
parcialmente, 58,33% e 8,33% acham q&®PGCI costuma utilizar outras fontes de informagdes
privilegiando informacdes que poderdo ajudar o Rm@ a gerar mais informagdes, fato que foi
ratificado pela gestora, ao afirmgue ha consulta a outras fontes de informagad®rograma
gera produto de informacédo como, por exemplo, o BGAPES”.

De acordo com Dixon (1999), a diversidade de sigaiios também é encorajada pela
coleta de dados de vérias fontes. Muitas organgaljitam sua coleta de dados a praticas
padronizadas, tais como grupos focais ou pesgdesasnsumo.

A geracdo da informacdo, a partir da coleta varideéa fontes mdultiplas de
informacdes, promove a visao critica de um deteadorassunto pesquisado. Para o PPGCI,
essa € uma pratica necesséria a geracdo de némasapdes e visa ao aprendizado a partir

de varias fontes informacionais.

5.1.3 Subcategoria: Coleta continua de informacgdes

Tabela 03— Melhoria dos processos a partir da coleta coatée informacgdes

ALTERNATIVAS FREQUENCIA PERCENTUAL (%)
1 Concordo 7 58,33%

2 Concordo parcialmente 1 8,33%

3 N&o sei 2 16,67%

4 Discordo - -

5 Discordo parcialmente 2 16,67%

Total de respostas 12 100,00%

Fonte: Elaboracéo da autora, 2011.

A coleta continua de informacdes visa melhorar re&€gssos de uma organizacao.
Nesse sentido, o PPGCI apresenta um percentuaB@®3%, que concordam que existe
melhoria dos processos a partir da coleta. Essdtads ganha forca com o posicionamento
do docente n° 02, que afirma tiso da tecnologia da informacéo é hoje indisalente
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uma das maneiras mais eficazes na difusdo da isfpdion O PPGCI vem se destacando com
0 uso de tecnologia da informacdo em nivel nacioBate fato € percebido na agilidade de
processos, servigos e produtos que o Programa dispiaa aos seus usuarios.”

A coordenagdo concorda com a afirmagédo do docédinteaado que &ssa pratica €
realizada através da capacitacdo CAPES e do Prograte Pds-graduacdo — PRPG”.
Nenhum docente discordou dessa afirmacédo, apenapeurentual de 16,67% discordou
parcialmente, e 0 mesmo percentual (16,67%) naé®sab procedimento ocorre.

Segundo Dixon (1999), a coleta de informacdo nda agenas a procura de uma
resposta especifica para um problema detectado, serage para identificar e melhorar
continuamente 0S processos organizacionais. O @&@magrdeve coletar constantemente
informacdes a fim de suprir a necessidade de p&adaigntifica de seus membros, que, no
caso, sao docentes pesquisadores. Essa condutzelesta meios que favorecem a
aprendizagem, e o Programa realiza coleta consanutnte, visando melhorar os processos
vivenciados.

Percebe-se, consequentemente, que o Programa teptegeupado em coletar

continuamente informacgdes para melhorar seus @os@sganizacionais.

5.1.4 Subcategorialnformacéo criada através de experimentos

Tabela 04— Testar a viabilidade de projetos antes de imphkanenudancas.

ALTERNATIVAS FREQUENCIA PERCENTUAL (%)
1 Concordo 3 25%

2 Concordo parcialmente 1 8,33%

3 Néo sei 5 41,67%

4 Discordo 1 8,33%

5 Discordo parcialmente 2 16,67%

Total de respostas 12 100,00%

Fonte: Elaboracdo da autora, 2011.

As mudancgas organizacionais tendem a acontecetactasiente. Esse € um processo
natural, que visa testar seu desempenho antesrdsrppratica uma decisdo, um modelo ou
uma ideia.

Percebe-se que o trabalho de viabilizar a implé@otag@ mudanca mediante um teste é
desconhecido no Programa. Esse fato é visualizadiiamte o resultado dEL,67% na opgéo “Nao

sei” marcada pelos docentes. Um percentual de 25%ocda com a afirmagéo, seguido de
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8,33% que concordam parcialment® Programa adota o trabalho em comissdo, o querénea
analise anterior dos fatos passados e a sua viddé para o futuro, buscando adequacao aos fatos
presentes (docente n° 06)Os docentes que discordaram (8,33%) e discordpeanialmente
(16,67%) nao costumam testar a viabilidade de fm®jantes de implementar qualquer
mudanca.

De acordo com a gestora, todos os processos s@éaddsefna PRPG e na CAPES. O
anico processo que foi testado com sucesso emsoRtregramas de Pdés-graduacao foi a
introducédo de uma ficha de avaliacdo de qualificaegd@le dissertacdo de Mestrado, o que se
configura como uma ficha impressa posteriormentnsterida para o livro de ata.
Exemplo‘Transformamos em um formulario que posteriormesgea lancada no livro de
ata, porque o livro de ata é obrigatorio, € combwoo de tombo em uma biblioteca, porque
em geral pelo que observei as dissertacdes e alifigagdes sao todas em um mesmo
periodo e pode ocorrer por problema do orientando, orientador ou da banca. Pode
ocorrer que de repente no mesmo dia, como ja oupmpeder ter duas ou trés ao mesmo
tempo, e como o livro de ata pode estar no mesgar B mesmo tempo?”

Dixon (1999) afirma que existe aprendizado com B&peias vivenciadas dentro do
préprio contexto organizacional. Para a autorajredgexperimentos sdo como projetos-piloto,
a fim de descobrir se um determinado processolbhatdabem o suficiente para permitir sua
implementacdo mais amplamente, estendendo-seas @ématureza semelhante.

N&do € de conhecimento de grande parte dos memlu@sogPrograma testa a
viabilidade de projetos ja testados em outras 6easno proprio Programa ou em outros de
Pés-graduacdo, o que dificulta a implementacdo ddantas na gestdo da aprendizagem

organizacional.
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5.1.5 Subcategoria: Coleta de dados durante a acao

Tabela 05— Esclarecimento de davidas no momento da exedgf@balho

ALTERNATIVAS FREQUENCIA PERCENTUAL (%)
1 Concordo 5 41.67%

2 Concordo parcialmente 2 16,67%

3 Nao sei 1 8,33%

4 Discordo - -

5 Discordo parcialmente 4 33,33%

Total de respostas 12 100,00%

Fonte: Elaboracéo da autora, 2011.

Os resultados acerca do esclarecimento de duvidasiomento da execugdo do
trabalho apontam que, para 41,67% do universo Esitp isso € uma realidade, ou seja,
concordam com a afirmacdo de que o Programa costsoiarecer duvidas aos individuos
que necessitem de explicacdo. Nenhum docente pasgudiscorda da afirmativa, embora
33,33% dos docentes discordem parcialmente quodeta de dados é realizada a medida que o
trabalho é desempenhado, oportunizando esclardoemacdes confusas no momento da acgao.

Ja para 16,67%, € considerada uma realidade paroial seja, concordam
parcialmente. Na opinido de 8,33% do universo,irmafiva € desconhecida. Para qualquer
situacao, o esclarecimento de duvidas é primopdieh que se compreendam as acdes e, no
PPGCI, nenhum docente discordou dessa afirmacgoe aeixa claro que € importante que
as pessoas tirem suas duvidas visando compreesdatos e que possam gerar informagdes
concretas e exatas para a comunidade que delssiteces

Dixon (1999) afirma que, na coleta de dados feita pacdo, o trabalho vai se
desenvolvendo a medida que as informacdes sdoageradsa coleta oferece a vantagem de
viabilizar esclarecimentos de informagfes obscnoasiomento da execugao da agéo.

O esclarecimento de duvidas acerca de informac@esridas no momento da
execucdo do trabalho é realizado no Programa semusenecessario, o que facilita o

processo de aprendizagem no ato da realizacéalkho.
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5.1.6 Subcategoria: Anélise de erros e acertos

Tabela 06— Aprendizado com os erros e acertos

ALTERNATIVAS FREQUENCIA PERCENTUAL (%)
1 Concordo 5 41,67%

2 Concordo parcialmente 1 8,33%

3 Nao sei 1 8,33%

4 Discordo 1 8,33%

5 Discordo parcialmente 4 33,33%

Total de respostas 12 100,00%

Fonte: Elaboracgéo da autora, 2011.

Na promocao de reflexdo visando aprender com os,asrPPGCI tem se posicionado
de forma positiva, uma vez que 41,67% dos docetdasordam com a afirmativa. Para
33,33% dos docentes, existe uma discordancia paatiae aprender com erros e acertos no
PPGCI. Os resultados apontam uma preocupacao lgaociparte do Programa em parar para
refletir sobre suas acgdes.

A coordenacdo e 8,33% concordam parcialmente comfirmmacdo. Ela assim
expressa:fazemos, mas nao formalmente, eu ndo gosto desdoisaais. Eu atendo a todos
0s requisitos formais e atendo perfeitamente..traldalho com as coisas que eu conheco.
Costumo me reunir com um grupo para almocar e dis@algo, ndo sou formal mas as
coisas todas funcionam comigo

Respectivamente 8,33% néo sabem se esse procedimentre, e 0 mesmo
percentual discorda da afirmacdo. Os que respamd&iao sei” ndo conseguem perceber a
necessidade de refletir sobre os erros e os acengasizacionais. J4 para quem optou pela
alternativa “Discordo”, o Programa né&o privilegissa reflexdo como forma de captar o
aprendizado sobre erros e acertos ocorridos enmesensos.

Corroborando com a afirmacao, Dixon (1999) considpre, no elemento de analise
de erros e acertos, a aprendizagem deve ser peaspddir das proprias agdes. Isso foi
demonstrado pela maioria dos docentes. As acOamlevn tempo de reflexdo e de analise
para considerar se projetos ou eventos foram umssacou um fracasso, motivo pelo qual
alguns discordaram parcialmente, e isso foi atrlib@io tempo de maturidade no Programa.

Apesar de a andlise de erros e de acertos ocofoemalmente, o Programa costuma
promover reflexdo acerca das falhas, tentando dajast aos acertos, promovendo

aperfeicoamento nas acoes.
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5.2 CATEGORIA: INTEGRACAO DA NOVA INFORMACAO AO CONTEXD
ORGANIZACIONAL

Nessa categoria, a autora sugere que o0s docentscagupdem o0 contexto
organizacional coletem, gerem e entendam a infdimd@ara que essa categoria se constitua
como tal, é necessario que algumas subcategoij@® sgabilizadas: que as informactes
corretas sejam disseminadas, que se fornecam iafdes completas, que haja um fluxo livre
de informacbes em detrimento de informacdes agagpa a recompensa para relatos
corretos, ao invés de informagéo esperada, a adeipu formatacdo da informacado para o
uso, multiabilidades e multifuncioalidade das egsipecnicas e a integracdo das posi¢cdes do

quadro de linha de atuacéo.

5.2.1 Subcategoria: Disseminar informacgdes corretas

Tabela 07 — Disseminacdo e integracdo precisa de novas maigies ao contexto
organizacional

ALTERNATIVAS FREQUENCIA PERCENTUAL (%)
1 Concordo 7 58,33%

2 Concordo parcialmente - -

3 Nao sei - -

4 Discordo 1 8,33%

5 Discordo parcialmente 4 33,33%

Total de respostas 12 100,00%

Fonte: Elaboracdo da autora, 2011.

Os resultados obtidos deixam claro que uma paretdaante (58,33%) acredita que
as informacdes no PPGCI séo precisas e possibifitéamegracdo de novas informacgdes ao
contexto organizacional. O compartilhamento de asleiindividuais transforma os
procedimentos e a atuagcédo dos demais docentes/elogoha organizagédo. Senge (2006) faz
referéncia a essa conduta em uma de suas dissiplara que afirma que a viséo
compartilhada é a capacidade de traduzir a visdwidual em uma visdo participada,
disciplinando as pessoas a compartilharem os vbgetle interesses organizacionais.

Corroborando com o resultado de concordancia dé3%8,dos docentes, a gestora
concorda totalmente, pois ndo costuma ocorrerews et sistemddATACAPESou no

lancamento de notas de aluno®: Hosso secretario (pessoa responsavel pelo langané
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extremamente confidvel e eficiente, somos um dogrénas que a qualquer hora a PRPG
entra e todos os dados estédo lancados, mérito degaeque mantém atualizado o sistema.”

Dixon (1999) afirma que a disseminacdo de inforreacéxatas e precisas € um
elemento critico na integracdo das informagdes sioualocais no contexto organizacional,
ainda que o tipo e a quantidade de informacéo glisséminada com as organizacdes sejam
frequentemente limitados.

Um percentual de 33,33% discordou parcialmente fidenativa e apenas 8,33%
discordaram, o que representa 41,67% discordanddgdena forma. Seja parcialmente ou
nao, existem acdes que precisam ser revistas.

De acordo com o docente de n° 18erh informacBes precisas e atuais e sem
interacdo entre suas equipes de trabalho e as delacexternas nenhum PPG podera

desempenhar fungbes que levem a qualidade de sdas a sua propria visibilidatle

Na percepcao de Dixon (1999), a disseminacao denmafcOes exatas e precisas é um
elemento critico na integracdo das informacdes s1ovalocais no contexto organizacional,
ainda que o tipo e a quantidade de informacéo glisséminada com as organizacdes sejam
frequentemente limitados.

De acordo com os resultados e comentarios obtahsgrvou-se que a integracdo da
nova informacéao se refere a transparéncia dasmiaigies, e o0 Programa costuma adotar essa

pratica.

5.2.2 Subcategoria: Disseminacao oportuna da inforagao

Tabela 08— As informacfes disseminadas séo politicameréeisaadas.

ALTERNATIVAS FREQUENCIA PERCENTUAL (%)
1 Concordo 3 25%

2 Concordo parcialmente 3 25%

3 Nao Sei 2 16,67%

4 Discordo 3 25%

5 Discordo parcialmente 1 8,33%

Total de respostas 12 100,00%

Fonte: Elaboracdo da autora, 2011.

A Tabela 08 aponta um resultado de 25% nas alteasat‘Concordo”, “Concordo
parcialmente” e “Discordo”. A opcdo “Nao sei” teud,67%. Apenas8,33% discordam

parcialmente. O cendrio quantitativo apresentadiwesa disseminagéo de “apenas informacdes
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politicamente selecionadas” revela divergéncialdgada na questdo em destaque e aponta
que, para alguns docentes (50%,), soma das alt@satconcordo (25%) e concordo
parcialmente (25%)”, esse procedimento ocorre, sijade forma total ou parcial. Para o
docente de n° 06, Sanformacdes integrais sdo privilégios de algumpessoas’

Esse posicionamento € confirmado pela autora, qualadrefere quéO elemento da
disseminacdo de informacbes oportunas trabalha @mtransparéncia de informacdes,
disponibilizando-as com precisdo e ndo apenas fagniacdes politicamente sensiveis” (DIXON,
1999, p. 74).

Ao contrario de alguns docentes, que afirmam disro(25%) e que discordam
parcialmente (8,33%) com a afirmativa, a coordemagi&corda e acrescentatodas as
informacdes tem que ser dadas, mesmo. Porque n@fmrénacdo seletiva da informacao,
fisicos sO para fisicos, quimicos somente para igoBn interessam a todos os alunos e
docentes do Programa.Os docentes (16,67%) ndo sabem se esse procediownte. Eles
entendem que as informacdes que sdo divulgadasls&antes ao Programa.

Dixon (1999) assevera que o fator transparéncia@at em uma organizacao, e isso
configura uma caracteristica que se identifica esmecomendacgfes das ac¢des voltadas para
a construcdo de uma organizacao aprendiz.

A dispersdo de percepcdes a respeito da disseringc@hformacdes politicamente
selecionadas e a interpretacdo da gestora do Rragedbre a questdo conduzem ao
comentario de que os interesses individuais e @geaionais permanecem sincronos, visando
atingir objetivos organizacionais.

Dixon (1999) afirma que o elemento da disseminagé@oinformacdes oportunas
trabalha com a transparéncia de informacdes, disiivando-as com precisdo e ndo apenas
as informacdes politicamente sensiveis. Concordando a autora, Huber (1991) diz que a
distribuicdo de informacdes € um determinante daréoncia e da amplitude organizacional,
cuja funcdo é levar informacfes através de canaisados e definidos a partir da
disponibilidade e da estrutura organizacional aosodiqueles que dela necessitem,
possibilitando o aprendizado continuo em ambietgedesenvolvimento.

Em relacéo a disseminacao de informacgdes seletivBspgrama tem se posicionado
de forma favoravel e entende que os usuarios quessigem de informacdes devem fazer uso

delas.
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5.2.3 Subcategoria: Fornecer informacdes completas

Tabela 09- O acesso as informacdes independe da posicdocgmte no Programa.

ALTERNATIVAS FREQUENCIA PERCENTUAL (%)
1 Concordo 4 33,33%

2 Concordo parcialmente 2 16,67%

3 Nao sei 3 25%

4 Discordo - -

5 Discordo parcialmente 3 25%

Total de respostas 12 100,00%

Fonte: Elaboracdo da autora, 2011.

Os resultados acerca do fornecimento de informad@gsonibilizadas a qualquer
docente do PPGCI, independentemente de sua posjgaatifica que entre os docentes,
33,33% tém acesso as informac¢des sem nenhumaaiestri

Os docentes que optaram pela alternativa “Nao &@5%) estdo alheios a essa
situacao, ou seja, ndo sabem se essa pratica aomdia realidade. A alternativa que levou os
docentes a discordarem parcialmente (25%) ideatijue o Programa ndo disponibiliza
sempre informacfes a qualquer docente. Para o87¢b%,que concordaram parcialmente
com a afirmativa, o procedimento ocorre na praticas precisa de ajustes para que sempre
que algum docente, qualquer que seja sua posic&vagrama, que precise de informacdes
nao sinta dificuldades de acessar as informac&esuibilizadas.

Dixon (1999) enuncia que as informac0es existentes organizacfes devem ser
armazenadas em uma Unica base de dados integdisiaoaibilizada a qualquer empregado
independente de sua posi¢cdo na empresa. No PPS&@foamacgbes sao disponibilizadas a
qualquer membro, qualquer que seja sua posicaoagoaa.

O acesso a informaces facilita os processos @aeohnais, e o0 PPGCI aponta que,
dos 100% dos sujeitos questionados, 50% concordaralguma forma, com a afirmacéo, o

gue representa um posicionamento positivo nascpgatie aprendizagem.
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5.2.4 Subcategoria: Fluxo livre da informacao

Tabela 10- O PPGCI adota a apresentacéo de projetos emmantta, possibilitando a
integracéo de projetos correlatos.

ALTERNATIVAS FREQUENCIA PERCENTUAL (%)
1 Concordo 3 25%

2 Concordo parcialmente 3 25%

3 N&o sei 2 16,67%

4 Discordo 1 8,33%

5 Discordo parcialmente 3 25%

Total de respostas 12 100,00%

Fonte: Elaboracdo da autora, 2011.

A aprendizagem organizacional visa estabelecarior# que proporcionem a troca de
experiéncias e informacdes acerca de um dado ewamoocedimento.

Os resultados apontam um percentual de 25% retatigoalternativas “Concordo”,
“Concordo parcialmente” e “Discordo parcialmentespectivamente, o que representa uma
contradicdo entre as opinides com o mesmo perdedeiaespostas. Os docentes que
concordam com a alternativa (25%) identificam aessitlade de apresentar e discutir
projetos em andamento com o0s demais docentes dgraRra, o que possibilita o
compartilhamento de ideias e solucdes para projltamtureza semelhante e pode, inclusive,
compartilhar com outros Programas de Pés-gradud€do. que pode ser observado na
sugestao descrita pelo docente de n°®Q2PPGCI/UFPB tem seu sucesso em virtude da
aplicacdo sobre as melhores pratica®”procedimento de apresentar projetos que estdasam
de construcdo, visando integrar projetos relaciosadntre si, acontece de forma mediana na
percepcaalos docentes (25%) que concordam parcialmente.

Os que desconhecem (16,67%) ndo apresentam irdezagéo corpo organizacional,
no tocante a essa questao em destaque. Seja @odéaintegragcdo ou por outro motivo,
preferem trabalhar sozinhos, por isso desconhecpréat@a. Apenas 8,33% discordaram da
afirmacéo. Esse percentual ndo identifica nenhugéia aoltada para a integracao de projetos
correlatos mediante apresentacdo de trabalhos. @enis (25%) que discordam
parcialmente ndo tém um posicionamento firme nefisaativa, pois discordam, mas néo
totalmente.

Para Dixon (1999), esse elemento se refere a disgefio da informacdo em um
processo interativo. E necessario sentir como lagosede projetos sio recebidos e onde eles
poderdo ser aplicados.f@edbacké fator essencial no processo de aprendizagem.
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Os projetos, tanto de pesquisa quanto de estranganizacional ou de qualquer
natureza, precisam ser divulgados a fim de se premmais interacdo. No PPGCI, existem
conhecimentos de interesses mutuos sendo produzndativersos grupos de pesquisa, sem
que os integrantes do Programa possam ter acessant®, deve haver a interagcdo entre os
projetos, argumenta o docente n° 06.

A coordenacdo concorda parcialmente com a afirmadivargumenta: O Unico evento
previsto é o seminario de pesquis&®ara Dixon (1999), é necessario desenvolver uransast
gue incorpore todos o0s projetos em andamento reni@zagdo, pois, dessa forma, € possivel
integrar todas as informacgdes dos projetos que sstédo desenvolvidos.

Infere-se que essa subcategoria ndo é adotadaogoafa, pois essa pratica precisa
ser intensificada com a apresentacao de projet@ndamento, possibilitando a integracdo de

projetos correlatos em desenvolvimento.

5.2.5 Subcategoria: Traduzir e/ou formatar a infornracdo para o uso

Tabela 1t Explicacdo da metodologia e aplicabilidade dggios

ALTERNATIVAS FREQUENCIA PERCENTUAL (%)
1 Concordo 3 25%%

2 Concordo parcialmente 2 16,67%

3 Nao sei 4 33,33%

4 Discordo 1 8,33%

5 Discordo parcialmente 2 16,67%

Total de respostas 12 100,00%

Fonte: Elaborac¢éo da autora, 2011.

Explicar como ocorre a metodologia e como deveapkcada a projetos configura-se
como acdo necessaria ao aprendizado organizaciemal,vez que os docentes precisam
compreender como é construida cada fase da amidacam projeto.

Os resultados apresentam um percentual consideté\d3,33% no que tange a opgao
“Né&o sei”, o que configura um desconhecimento elevdessa acéo.

Na alternativa “Concordo”, 25% admitem que se austuexplicar ou receber
explicacdo no Programa acerca de metodologia gatpsodesenvolvidos em seu ambito. A
gestora concorda plenament€atia docente tem seu grupo de pesquisa. O graataltro
estabelecido vai ser os docentes verticalizaremaapoducado, aluno orientando s6 publica

com seu orientador, docente so aceita 0 aluno tai®gto se 0 seu projeto tiver haver com as
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suas pesquisas?ara ela, &APES prefere verticalizar e definir as linhas tigeagdo dos
docentes.

As opcoes “Concordo parcialmente” e “Discordo pEnoente” apresentam o mesmo
resultado (16,67%), que é contraditério, uma vez wma parte convive com o procedimento
de forma parcial, e a outra assume uma posturasderdancia parcial da questdo. Para os
docentes que discordam da afirmativa (8,33%), ndoekplicacdo na metodologia e
aplicabilidade de projetos, o que dificulta o edterento metodologico coletivo das acbes
relativas ao Programa.

De acordo com os resultados, grande parte do paate(B83,33%) ndo sabe o
procedimento de explicar como é a metodologia eocpode ser aplicada nos projetos
desenvolvidos no PPGCI. A interacdo dos docenteseni@pico, em especifico, merece uma
reavaliacdo que visualize uma forma de compartdhaetodologia e sua aplicacdo no ambito
do Programa. Dessa forma, a troca metodoldgicatarmiscar um melhor desempenho nesse
sentido, privilegiando o sucesso do Programa.

Tanto a aplicacdo de projetos quanto a sua meigidok#io explicadas pelos seus
membros de forma muito limitada. Percebe-se qudoggntes trabalham de forma muito
individualizada e ndo sentem a necessidade de colinga informacées nesse sentido.
Provavelmente, devido a inexisténcia da praticaalesltura para o ambiente académico.

No entendimento de Dixon (1999), é necessariordesc a linguagem utilizada em
cada projeto, estabelecendo as areas de apliea@lidomuns aos projetos descritos nas
organizacdes. Dessa forma, as informacdes saddetas e colocadas em uso para criacao e
disseminagéo.

Essa subcategoria ndo se aplica no Programa gedadia conhecimento de seus

membros.
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5.2.6 SubcategoriaMultiabilidades e multifuncionalidade das equipesécnicas

Tabela 12 -Integracdo das equipes técnicas (informaticajdidalas, recursos humanos) com
os integrantes do Programa

ALTERNATIVAS FREQUENCIA PERCENTUAL (%)
1 Concordo 4 33,33%

2 Concordo parcialmente 3 25%

3 Nao sei - -

4 Discordo 2 16,67%

5 Discordo parcialmente 3 25%

Total de respostas 12 100,00%

Fonte: Elaboracéo da autora, 2011.

A Tabela 12 apresenta um percentual que concoRld83%) e outro que concorda
parcialmente (25%), por acreditar que existe urtegmacao por parte das equipes técnicas de
informatica, bibliotecas e recursos humanos conmtegrantes do Programa. De acordo com
o docente n° 12, “.sem interacdo entre suas equipes de trabalho eelagbes externas
nenhum PPG poderad desempenhar funcdes que levamlidlagle de suas acdes e a sua
prépria visibilidade”.

No entanto, sob o ponto de vista de 16,67% dosntiegeexiste interacdo entre as
equipes técnicas vinculadas ao Programa, e 25%ordsm em algum momento. Um
percentual relativamente resistente a afirmacado@nte n° 06 afirma que o PPG@iécisa
promover maior interacdo entre as equipes técnicas”

Para Dixon (1999), tanto a multiabilidade quantowdtifuncionalidade séo uteis para
integracdo da informacgédo, como por exemplo, muiiagdes desenvolvidas por equipes
técnicas sao integradas as responsabilidadest@dadmatuacéo. A autora relata a importancia
de construir uma relacdo com a diversidade deitlabés técnicas e as funcdes variadas no
ambito organizacional, fazendo um cruzamento rgsoresabilidades de linha e de assessoria
técnica.

No PPGCI, podemos perceber que parte dos docelatetsfica nas equipes técnicas o
apoio necesséario para a construcdo da aprendizaggamizacional, e outros ainda nao
conseguiram fazer a ponte para a troca e a absoigdmnhecimento técnico em suas
atividades. A interacdo das competéncias técniapuipe de informatica, bibliotecarios e
recursos humanos - com o0os membros do Programa emdoehcontrado obstaculos em

interagir.



104

5.2.7 Subcategoria: Integrar as posi¢cées do quadra linha de atuacéo

Tabela 13- Profissional responsavel para analisar e intermediarantagens das linhas de atuagao

ALTERNATIVAS FREQUENCIA PERCENTUAL (%)
1 Concordo 2 16,67%

2 Concordo parcialmente 2 16,67%

3 Nao sei 4 33,33%

4 Discordo 2 16,67%

5 Discordo parcialmente 2 16,76%

Total de respostas 12 100,00%

Fonte: Elaboracdo da autora, 2011.

O desconhecimento desse profissional no Program&déo, na percepcao de 33,33%
de seus docentes, ou seja, esse percentual igrtahmente a presenca de um docente com
esse perfil.

Foi encontrado um percentual curioso, em que 16,6@kcordaram, concordaram
parcialmente, discordaram e discordaram parciaknerdgspectivamente, apontando um
resultado contraditério, no que diz respeito atérisa desse profissional.

E percebido que ndo héa profissional estabelecidnoctal, 0 que ocorre para 0s
docentes que concordam e concordam parcialmeni@/¢$ é o auxilio de um dos docentes
do grupo, que se propOe a analisar e intermediaraatagens que os trabalhos podem
oferecer as linhas de atuacdo como todo. Os 16,§d@6 discordaram e discordaram
parcialmente ndo reconhecem e néo recorrem a nedbcemte em especifico para analisar e
intermediar as vantagens que os trabalhos podamcefeas linhas de atuacdo como um todo.
A gestora discorda e argumenta ftmos sdo doutores, cada um por si”.

O entendimento é de que a vantagem de se ter umspoal com a incumbéncia de
estar atento e analisar as inter-relacdes exist@miee os trabalhos realizados pelas equipes
traria mais vantagens para a organizacdo, no seulid aproveitar os conhecimentos e
integrar os conhecedores. Essa pratica ainda ndplisa a esse ambiente académico, onde &
notdrio o desconhecimento dos saberes produzidos @npares.

Dixon (1999), revendo Tushman e Scanlan (1981nmafique “o cargo de tradutor ou
intérprete tem sido criado para preencher as lacwsrdre as especialidades. Esses
intermediadores profissionais trabalham nas ‘lasuda organizacéo, traduzindo o que uma

especialidade esta fazendo para o beneficio da’outr
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Pode-se inferir que a subcategoria que Misagiar as posicoes do quadro na linha de

atuacao nao se adota no Programa.

5.3 CATEGORIA: INFORMAGCAO INTERPRETADA COLETIVAMENTE

A aprendizagem organizacional apresenta, em sene,cex caracteristica da
coletividade, visando atingir objetivos comuns ateedimento de toda uma organizacgéao.
Entender que uma informacdo é relevante em umacéibuespecifica necessita de uma
interpretacdo precisa por parte das pessoas qupdeomuma organizacdo. Dixon (1999)
apresenta os elementos para que as informacOes $ejarpretadas coletivamente nas
organizacdes. Esses passos estdo aqui neste ¢raipatio as subcategorias: habilidades de
didlogo organizacional, interpretacao variada dermacao, disponibilidade de perspectivas
multiplas, condi¢cdes igualitarias para expressao idigias e organizacdo aberta a
questionamentos, que se referem a categuidamacado interpretada coletivamente,cujo

resultado esta exposto nas Tabelas 14 a 18.
5.3.1 SubcategoriaHabilidades de didlogo organizacional

Tabela 14— Promocéao de reunides informais visando criari@niés para conversas entre 0s
seus integrantes.

ALTERNATIVAS FREQUENCIA PERCENTUAL (%)
1 Concordo 3 25%

2 Concordo parcialmente 1 8,33%

3 Nao sei 2 16,67%

4 Discordo 3 25%

5 Discordo parcialmente 3 25%

Total de respostas 12 100,00%

Fonte: Elaboracéo da autora, 2011.

Um dos grandes desafios enfrentados pelas orgéega¢é o relacionamento
interpessoal existente em sua estrutura organizacionde os interesses, 0s comportamentos
e 0s modelos mentais individuais divergem. Paraltgja um dialogo organizacional, as
pessoas devem considerar que a necessidade deliapgem esta acima dos interesses
pessoais. Na concepc¢ao de Dixon (1999), é necessatiingir o uso a um tipo especifico de
conversa organizacional que revela as estruturagyddicado de uns para os outros. Quando

isso acontece, o dialogo é matuo e, consequentepaimge-se uma aprendizagem mutua.
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No PPGCI, 25% dos sujeitos da pesquisa concordang,38% concordam
parcialmente que exista um espaco propicio paca tle experiéncias, o que demonstra que
esse percentual, em especifico, participa desseemtonde interacdo e constru¢do do
conhecimento mediante a troca de experiénciaseoagulta em aprendizado. Para confirmar
esse resultado, o docente n° 06 afirma ‘tée reunides para conversas informais com
pequenos grupos’Para a gestora, isso ocorre de forma espontdneapnsso cafezinho é
uma reunido informal”.

Para o percentual que discorda (25%) e discordagi@ente (25%), essa realidade
nao existe, pois o Programa ndo tem o habito dmtivar reunides informais, para propiciar
conversas entre seus integrantes.

Um ambiente propicio pode ser considerado um espaca um café na sala de
reunides, ou um almogo com colegas, por exemplenQadesconhece (16,67%) a existéncia
de um ambiente favoravel a conversas informaisco@segue identificar nesses momentos
que esta havendo trocas de informacdes e conhdojm@sando atingir a aprendizagem
organizacional.

Os resultados apontam que a cultura do Progranta girecisa ser trabalhada para
atingir um consenso entre 0s participantes em delag essa questdo. O docente n° 07
apresenta em seu posicionamento a existéncia déase desmotivacdo gerada pela falta de
interacdo entre os docentes.

Grande parte dos docentes (76,67%) né&o identifigaromnocdo desse ambiente
informal destinado a conversas nem mesmo na homafdzinho. Diante do exposto, essa

pratica ndo contribui para a aprendizagem orgaini@atno ambiente do PPGCI.

5.3.2 Subcategoria: Interpretacéo variada da inforracao

Tabela 15- Consenso organizacional baseado na interpretatéiiva da informacao

ALTERNATIVAS FREQUENCIA PERCENTUAL (%)
1 Concordo 5 41,67%

2 Concordo parcialmente - -

3 Néo sei 3 25%

4 Discordo 1 8,33%

5 Discordo parcialmente 3 25%

Total de respostas 12 100,00%

Fonte: Elaboracgéo da autora, 2011.
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Nessa subcategoria, 0 consenso esta voltado ghrairas informagdes equivocadas,
tendo como consequéncia 0 consenso entre os decergae permite a integracdo das ideias
de forma coletiva. O percentual que concordou @b)doi incisivo ao optar pela alternativa.
Na visdo do docente n°l2a ‘ndo convergéncia de ideias, pensamentos e canbptd
levard ao caos, portanto 0 consenso € necessarimlacdo de problemas e tomada de
decisao”.

Para 25% dos docentes que optaram pela alterndti&a sei’, configura-se um
percentual que, possivelmente, ndo participa deides para expor suas ideias e, como
consequéncia, ndo apresenta questionamentos dvasrupara a interpretacdo de
informacdes levantadas em reunides.

Para o percentual que optou pelas alternativasctii® parcialmente” (25%) e
“Discordo (8,33%)”, as reunibes ndo sdo capazesntwpretar, de forma coletiva, a
informacé&o, e, por conseguinte, ndo atingem umesws organizacional. Nenhum docente
concordou parcialmente, e a gestora discorda gu@edoeasenso organizacional baseado na
interpretacdo coletiva da informacdo. Pode-se ooncjue, mesmo com um percentual
interpretando informacgdes e chegando a um consegsoizacional no Programa (41,67%),
isso pode indicar que uma parte néo participa @asides, pois ndo sabe se nas reuniées ha a
interpretacdo coletiva das informacfes (25%). Araguinesmo participando, ndo tem esse
entendimento (8,33% e 25%). Segundo Dixon (1998pcar a interpretacdo coletiva no
centro da aprendizagem organizacional € afirmaydepda mente coletiva. Ao compreender,
cada um entende melhor o raciocinio que os outsbdoeusando para chegar ao seu
significado. Assim, eles entendem seus significa&dos dos outros mais completamente.

A interpretacdo coletiva da informacdo e o conserganizacional requerem uma
maior interacdo dos participantes a fim de que goseelacionar suas ideias prevendo a
interpretacdo consensual das informag0es nas eupidmovidas no PPGCI. Portanto essa
subcategoria ndo se aplica ao Programa.
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5.3.3 Subcategoria: Disponibilidade de perspectivadultipla

Tabela 16 — Disponibilidade de informacdes de carater pasibu ndo, proporcionando
perspectivas multiplas de acao.

ALTERNATIVAS FREQUENCIA PERCENTUAL (%)
1 Concordo 5 41,67%

2 Concordo parcialmente 1 8,33%

3 Nao sei 5 41,67%

4 Discordo - -

5 Discordo parcialmente 1 8,33%

Total de respostas 12 100,00%

Fonte: Elaboracéo da autora, 2011.

Tomar a decisédo de expor informacoes, seja deecgrasitivo ou negativo, resultara
em uma decisdo que, muitas vezes, sera favorauel grupo e desfavoravel a outro. A
Tabela 16 apresenta 0 mesmo percentual nas al@s&Concordo” e “Nao sei”, ambos com
um resultado de 41,67%. Para os que concordam7@)}),6om a alternativa, as informacdes
relevantes devem ser disponibilizadas a todos teressados que a utilizem, visando
desenvolver multiplas a¢des criativas e resolutivas

J& para os que desconhecem esse procedimentoaksti®s as acdes decisorias e ndo
costumam envolver-se em solugcdes de problemas. 8mmeercentual de 8,33% foi
encontrado nas alternativas “Discordo parcialmeat&oncordo parcialmente”, contrapondo
as opinides parciais sobre a afirmativa. Nenhumemlec discordou da alternativa, o que
significa que existe uma opinido formada, seja @acordando com a afirmativa ou
discordando dela.

Pode-se observar que um percentual relevante desmorse as informacdes, sejam
elas de carater positivo ou ndo, sédo disponibifigado Programa. Esse numero pode ser
entendido como um grupo que néo interage com padafade na analise das informagdes que
originam a¢cdes no Programa. A coordenacao concassagurando que o procedimento tem
ocorrido mediante e-mails enviados por um dos desen

Considera-se que a interacdo entre as pessoaserizjrespeito a transparéncia das
informacgdes, merece ser trabalhada mais intensamasaindo proporcionar perspectivas de
multiplas acbes para se atingirem os que descomhessa pratica. Revendo Dixon (1999),
esse nao € um argumento para a honestidade togarawdizer qualquer coisa que esta em

nossas mentes, mas para falar sobre uma obrigagdicita para um grupo que luta com um
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assunto para colocar todas as informacdes releyaddoas e as mas, na mesa, a fim de que
todos tenham a informacéo.
Foi observado que o Programa disponibiliza todasnBsmacdes, sejam elas de

cunho positivo ou negativo, com o propdsito de anm@ntar as acoes.

5.3.4 Subcategoria: Condi¢des igualitarias para exessao de ideias

Tabela 17— Condic¢des de expressao igualitaria entre os mento PPGCI

ALTERNATIVAS FREQUENCIA PERCENTUAL (%)
1 Concordo 6 50%

2 Concordo parcialmente 2 16,67%

3 Nao sei 1 8,33%

4 Discordo - -

5 Discordo parcialmente 3 25%

Total de respostas 12 100,00%

Fonte: Elaboracéo da autora, 2011.

A liberdade e a igualdade para se posicionar peramh grupo sem encontrar
resisténcia favorecem a interpretacdo coletiva rdarmacdo. Nesse sentido, 50% dos
docentes concordam que a puni¢do ou coercdo nafatefies existenciais no que tange a
igualdade de expressdo no Programa. Revendo dgwsitento de Dixon (1999), a reducéo
de risco € necessaria para tomar medidas respams@re autoridade, mas, para que iSso
ocorra, € necessario que a organizagdo assuma alftieapde erro sem penalizar os atores
gue se arriscam.

Parte dos docentes que compdem o Programa dispardalmente (25%) que o
PPGCI ofereca condicbes iguais de expressédo. Delaa@mm o docente n° O6¢ertas
ocasides predominam interesses pessoais de um’gr@Qiserva-se, diante do percentual e
do posicionamento do docente em destaque, querxgiestdes pessoais que se sobressaem
em relacdo a igualdade de posicionamentos per@stesddes comuns ao grupo. Isso pode
ser considerado um fator desmotivacional nas gess#ativas a aprendizagem em grupo.

Para 16,67%, essa realidade ocorre de forma pgpoi@uanto os docentes ainda nao
se sentem totalmente a vontade para se posicienforeha igualitaria. Apenas 8,33% nao
sabem se o Programa oferece condi¢cOes igualitarigmdos os docentes para expressar
abertamente as ideias sem punicdo ou coercdo.nHe%ero costuma ndo se expressar em

reunides e prefere n&o opinar nas situacdes desgapa
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Nenhum docente discordou que o PPGCI oferece diesliguais aos docentes que
expressam suas ideias sem punicdo ou coercdo, ccaju@bora com a aprovacdo da
alternativa em destaque. Essas condicdes favora@prendizagem baseada na liberdade, na
igualdade e no respeito de interpretacdes coletizagjuestbes comuns ao grupo.

De acordo com Dixon (1999), as condi¢fes iguatitafiavorecem a interpretacao
coletiva mediante a existéncia de trés valoresrasntiiberdade para falar abertamente sem
puni¢cdo ou coercao; igualdade, que deve existat pgae a liberdade exista, e respeito, que
deve estar presente para que a igualdade exista.

Infere-se que o PPGCI oferece condi¢cdes igualgdaas membros para que
expressem sentimentos, ideias e anseios, sem errér risco de passar por um

constrangimento ou punigao.

5.3.5 Subcategoria: Organizacéo aberta ao questiomento

Tabela 18- Ambiente propicio ao confronto de experiéncigemrspectivas

ALTERNATIVAS FREQUENCIA PERCENTUAL (%)
1 Concordo 4 33,33%

2 Concordo parcialmente 2 16,67%

3 Nao sei 4 33,33%

4 Discordo 1 8,33%

5 Discordo parcialmente 1 8,33%

Total de respostas 12 100,00%

Fonte: Elaboracéo da autora, 2011.

Analisando o0s percentuais apresentados na subdategtudo aberto ao
guestionamento”, percebe-se que 33,33% dos doosartesrdam com a afirmativa de que as
experiéncias e perspectivas organizacionais saddas\por um estado de conflito e de
desequilibrio conceitual, visando buscar mais mbxdes. Fica evidente que, apesar de
existir um percentual de 33,33% concordando comfiemagédo, 16,67% concordam
parcialmente. Esse resultado parcial acredita Haganas a serem preenchidas nesse sentido.
A gestora complement&Concordo. Estado anémalo do conhecimento, Belkin”.

Um percentual de 33,33% nao sabe se o0 procedinentoe, 0 que denota que esses
docentes nao participam de reunides que resultembesta por mais informagdes.
Paralelamente, 8,33% discordam e discordam parerdérde que exista o estado de conflito
conceitual e de desequilibrio em um ambiente propéc confronto de experiéncias e

perspectivas de acdes que possam proporcionar wmsaa bpor mais informacoes.
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Corroborando o percentual encontrado, o docent@7néfirma: ‘hdo h4 essa pratica de
interac8o nem a troca de experiéncias. Essa auaénausa conflitos e desmotivacéo,
havendo uma descontinuidade das experiéncias @geigas que podem colaborar para a
melhoria do Programa”.

E perceptivel que existe um ambiente propicio aofronto de experiéncias e
perspectivas, estimulando um estado de conflitcaitual e de desequilibrio que motivam

uma busca ativa por mais informacéo no PPGCI.

5.4 CATEGORIA: TOMADA DE DECISAO APOS A INTERPRETACAO AS
INFORMACOES

A quarta categoria € @mmada de decisdo apés a interpretacdo das informaes
Essa categoria envolve questdes relacionadas aolvenento dos docentes de uma
organizacdo na geracdo e na interpretacdo coléévimformacdes, destinadas as questbes
decisoriais. As Tabelas abaixo apresentam resultablitddos sobre as subcategorias: controle
no nivel local para promocdo de mudancas, espagifes criticas minimas, sem penalidade

para exposi¢cao de riscos e sucessos e insucesspartithados.

5.4.1 SubcategoriaControle no nivel local para promocédo de mudancgas

Tabela 19- Mudancas nos procedimentos modificadas em virtlodehabitos, dos valores e
dos conceitos estabelecidos pelos seus integrantes.

ALTERNATIVAS FREQUENCIA PERCENTUAL (%)
1 Concordo 4 33,33%

2 Concordo parcialmente 2 16,67%

3 Néo sei 1 8,33%

4 Discordo 3 25%

5 Discordo parcialmente 2 16,67%

Total de respostas 12 100,00%

Fonte: Elaboracéo da autora, 2011.

A cultura de uma organizacéo define o posicionamédatacdes na tomada de decisao,
com objetivo de adaptar situacbes aos principios, \valores e aos comportamentos dos
individuos que compdem as organizacoes.

No PPGCI,33,33% de seus docentes concordam gseprocedimentos tendem a se
modificar em virtude dos habitos, dos valores eabreeitos estabelecidos pelos docentes do
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Programa. Ja para 25%, as mudancas ocorridas ndofk@&nciadas pelos procedimentos.
Fatores como habitos, valores e conceitos nao msoéiéeracdo, e os procedimentos sao
estabelecidos sem nenhuma alteracéo.

Na percepcédo de 16,67% do grupo, essa realidadeeoparcialmente, ou seja, a
cultura ndo é flexivel totalmente as mudangas dosegimentos. Um percentual de 8,33%
afirma nao ter conhecimento se ocorre mudancagpmaedimentos em razao das mudancas
culturais. Uma parte do grupo (16,67%) discordand@eira parcial que ndo ha mudanca na
cultura.

Dixon (1999) concebe que, para obter um controlenével local, devem existir
mudancas nos procedimentos organizacionais pacvefar a cultura dos individuos nas
organizacdes. Percebe-se que o PPGCI é flexiiguenas transformacdes que nao implicam

mudancas comportamentais e conceituais drasticas.

5.4.2 SubcategoriaEspecificagbes criticas minimas

Tabela 20 - Critérios especificos para selecdo de projettesvantes ao desenvolvimento
organizacional

ALTERNATIVAS FREQUENCIA PERCENTUAL (%)
1 Concordo 7 58,33%

2 Concordo parcialmente 1 8,33%

3 Nao sei 3 25%

4 Discordo - -

5 Discordo parcialmente 1 8,33%

Total de respostas 12 100,00%

Fonte: Elaboracdo da autora, 2011.

Os critérios estabelecidos servem para norteag@esavinculadas ao desenvolvimento
organizacional. Na percepcao de 58,33% dos pesipssas docentes do PPGCI concordam
que sao estabelecidos critérios especificos parselecdo de projetos relevantes ao
desenvolvimento organizacional.

O grupo (25%) que desconhece esses critérios déraaue ndo esta suficientemente
envolvido. Nota-se que é necessaria uma maiorreigég dos docentes visando especificar as
acoes para um melhor desempenho no PPGCI.

Apenas 8,33% concordam em parte com a afirma¢aesb®sultados podem ser
considerados relevantes na construcdo de acOesladas a aprendizagem organizacional,

uma vez que nenhum docente discordou, e apena%o8dordaram parcialmente da
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afirmagcdo. Apesar de a gestora discordar da afimagla tem um projeto de
desenvolvimento organizaciondl... mas tenho um projeto que se chama revelando a
informacé&o relevante para gestdo académica. A g#ere colocar as atas das reunides do
colegiado na internet, esse é um projeto interegsad um projeto de extensdo do DCI
aplicado ao PPGCI".

Dixon (1999) entende que os membros organizacia®ism agir responsavelmente,
com sabedoria suficiente em suas acdes para reatipdancas quando e onde eles
precisarem, como a tendéncia apresentada no Pragmranestudo. O objetivo é pré-projetar o
minimo possivel. Nesse sentido, pode ser neceseapecificar apenas os dispensaveis.
Dessa forma, sdo condensados os projetos relevgueedardo suporte ao desenvolvimento
do Programa.

O Programa adota critérios especificos para seleciprojetos que suscitem o

desenvolvimento organizacional.

5.4.3 Subcategoria: Sem penalidade para exposicde dscos

Tabela 21- Politica de erro sem penalizacbes para aquakes@arriscam.

ALTERNATIVAS FREQUENCIA PERCENTUAL (%)
1 Concordo 4 33,33%

2 Concordo parcialmente 1 8,33%

3 Néo sei 3 25%

4 Discordo 2 16,67%

5 Discordo parcialmente 2 16,67%
Total de respostas 12 100,00%

Fonte: Elaboracdo da autora, 2011.

No ambito organizacional, os riscos sempre iractexé serdo os desafios que as
organizacdes vivenciam constantemente. A reduci@és deconfigurada como uma estratégia
a ser percebida a tempo de aproveitar uma opoddeidPara reduzir riscos, é necessario que
as organizagbes assumam uma politica de erro,devam consideracdo as competéncias
daqueles que se arriscam sem sofrer penalizacdes.

No PPGCI, 33,33% concordam que o Programa assuraepofitica de erro, com
base na autonomia de seus docentes, sem penajzeles que se arriscam. Diante do
percentual representado, 25% dos docentes ndo ssdempolitica de erro baseada nas

competéncias de seus docentes para assumiremivEitate acertos sem sofrerem
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penalizacdes existe. Esse grupo nao faz partendogdduos que se arriscam. O docente n° 12
expressa guacertar com qualidade ndo é facil, portanto, o ldigo entre os docentes
internos e externos (PPGCI entre outros) é funddatem indispensavel para tomada de
decisao por parte do PPGCI.

Para Dixon (1999), a reducdo de risco é necesg@mia se tomarem medidas
responsaveis com autoridade, mas, para que issoapeoorganizacdo deve assumir uma
politica de erro sem penalizar os atores que sscam. Os que concordam parcialmente
(8,33%) e de acordo com 0 posicionamento da gestoRrograma ndo conseguiu ainda
estabelecer por completo essa politica.

O erros e o0s acertos vivenciados no Programa fiabdes visando a um crescimento
organizacional, e a integracdo entre outras compiai€ (técnicas) oferece a possibilidade de
aprendizado constante, a troca de conhecimentdoemacdes, o que é essencial em uma
gestdo da aprendizagem organizacional, afinal,agegp estao interligadas constituindo um
sistema. Para o entrevistado n°® 06, preciso promover uma maior integracdo entre as
equipes técnicas”

Os membros que ousam e se arriscam com novas fEspaebem apoio do
Programa. Esse apoio € baseado na autonomia dobrasgmue € fruto das competéncias
profissionais que eles tém. Portanto, infere-se guerograma ndo penaliza e apoia 0s

docentes que ousam se arriscar em algum projeto.

5.4.4 Subcategoria: Sucessos e insucessos comgeatbs

Tabela 22- Informacao das perdas e das conquistas alcasmgaddrograma

ALTERNATIVAS FREQUENCIA PERCENTUAL (%)
1 Concordo 6 50,00%

2 Concordo parcialmente 1 8,33%

3 Nao sei 1 8,33%

4 Discordo 1 8,33%

5 Discordo parcialmente 3 25%

Total de respostas 12 100,00%

Fonte: Elaboracdo da autora, 2011.

As conquistas e as perdas sdo entendidas como rnmmestinado a reflexdo e a

andlise das acbes de uma organizac¢ao que visaistamgquaprendizado.
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Na percepcao dos docentes (50%), as perdas e aplistas do PPGCI sao
informadas. E necessario criar projetos que informgeando ocorrem as perdas e os lucros
da organizacdo (DIXON, 1999). A informacdo das peré das conquistas ocorridas no
Programa é discordada de forma parcial por 25%eds docentes, que entendem que existe
uma possibilidade de essa a¢ao ser implementadahdj@isso néo ocorre.

O percentual de 8,33% foi registrado nas alteraatiConcordo parcialmente”, “Nao
sei” e “Discordo” respectivamente. Os docentes acprecordam parcialmente percebem que
nem todas as informacdes sdo compartilhadas. Para0®, ‘a politica é a seguinte: o
sucesso € do Programa, o erro € pesseab docente n°® 07 complementaad ha
socializacdo das perdas, mas das conquist&s. que optaram pela alternativa “Nao sei”
desconhecem as perdas e as conquistas. No petogattespostas “Discordo”, os docentes
gue optaram por essa afirmativa ndo concordam sggeseja uma pratica do Programa.

Portanto, que de acordo com as respostas obtslasfoamacdes sobre as perdas e as
conquistas vivenciadas no Programa sao compardithadfirmadas por 58,33% dos docentes
- 50% concordando e 8,83% concordando de formagbara que representa mais de 50% de
concordancia com a afirmativa em destaque.

Dixon (1999) afirma ser importante [...] criar ptms que informem quando ocorrem
as perdas e os lucros da organizacédo, os rendismeuatwalor que suas acfes alcancaram, o
aumento nos lucros feito pelo novo processo deespape. Quando os individuos séo
responsaveis por essas acgoes, eles irdo finalregpéear ter uma divisdo justa dos prémios.

Essa subcategoria é adotada em razdo de o Progmnpartilhar os momentos de
dificuldade e os momentos de gléria com seus mesnliraque configura a transparéncia

como fator relevante em suas acoes.

5.5 SINTESE DOS RESULTADOS

Apds a apresentacdo e a analise dos resultadagdetsse ao cotejamento do sistema de
categorias construido pelas dimensfes informadobaseadas na literatura, com a gestdo da
aprendizagem em vigor no PPGCI / UFPB. Dessa fofongossivel realizar a inferéncia do modelo
do ciclo da aprendizagem organizacional desenwlpigk Dixon (1999) com os resultados obtidos
mediante aplicacdo e andlise dos instrumentos stpujsa do universo estudado. Foram identificadas
dimensdes informacionais adotadas no Programadgqueasnpativeis com o modelo proposto.

De acordo com Dixon (1999), os quatro passos amiades em seu modelo séo

circulantes. Existe uma conexdo em que um pass@ndepdo outro, e se forem
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desconectados, a aprendizagem esta perdida. Nemtmloio PPGCI, observou-se que todos

0S quatro passos indicam ser adotados, emboraipaecite.

a) Do primeiro passo, “Geracdo e difusdo da infgéng verificaram-se 0s elementos
informagéo coletada dos usuérios, informacdo atdetde multiplas fontes, coleta continua de
informagdes, coleta de dados durante uma agadiseadd erros e acertos.

b) Do segundo passo, “Integragcdo da nova informagaoontexto organizacional”,
verificaram-se a disseminacdo de informacfes @wmret disseminacdo oportuna da
informacdo, o fornecimento de informacbes completas multiabilidades e
multifuncionalidade das equipes técnicas.

c) Do terceiro passo, o da “Informacao interpretealativamente”, verificaram-se a
disponibilidade de perspectivas multiplas, condiciigialitarias para expressao de ideias e
organizacao aberta a questionamentos.

d) Do quarto passo, referente a “Tomada de deciiis a interpretacdo das
informacgdes”, foram constatados o0s seguintes el@sercontrole no nivel local para
promocdo de mudancas, especificacdes criticas m$nisem penalidade para exposicao de

riSCOS € 0S sucessos e insucessos compartilhados.

Do Modelo original proposto pela autora Dixon, castp por 27 elementos
(subcategorias), foram selecionados 22 para commstema de categorias que serviu de
parametro para analisar as dimensdes da informgg&o sdo adotadas na gestdo da
aprendizagem organizacional da Unidade adminig&r&m pauta. Apenas seis elementos nao
foram devidamente contemplados, como o demonstradéigura 4, representativa do fluxo
observado pelo capital humano que o integra.
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PRIMEIRO PASSO

GERACAO E DIFUSAO DA
INFORMACAO

Informagédo Externa:
1-Informacéo coletada dos usuarios
2-Informacéo coletada de multiplas

fontes
3 - Coleta continua de informacdes

Informacéo interna:

4-Coleta de dados durante uma acgéo
5-Andlise de erros e acertos

QUARTO PASSO

TOMADA DE DECISAO APOS A
INTERPRETAGAO DAS
INFORMACOES

13- Controle no nivel local para
promoc¢ao de mudancas

14- Especificacdes criticas minimas

15- Sem penalidade para exposicéo
de riscos

16-Sucessos e insucessos
compartilhados

SEGUNDO PASSO

INTEGRQCAO DA NOVA
INFORMACAO AO CONTEXTO
ORGANIZACIONAL

6- Disseminar informacdes corretas

7- Disseminacgdo oportuna da
informacéo

8- Fornecer informacdes completas

9- Multiabilidades e
multifuncionalidade das equipes
técnicas

TERCEIRO PASSO

INFORMAGCAO INTERPRETADA
COLETIVAMENTE

10-Disponibilidade de informacgdes
para promover acoes

11-Condicdes igualitarias para
expressao de ideias

12-Organizacgéo aberta a
guestionamentos
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Figura 14: Elementos do Ciclo da Aprendizagem Organizaciooaipativeis com o PPGCI.
Fonte: Adaptado de Dixon (1994, p. 70).

Apds o cotejamento do sistema de categorias conesad@ da aprendizagem
organizacional do PPGCI, inferiu-se que seis eléosemainda ndo estdo suficientemente
engajados com a proposta do ciclo da aprendizaggamiaacional, tais comaonformacéo

criada através de experimentos; fluxo livre da rimfacéo; traducdo e/ou formatacdo da
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informacgé&o para o uso, integragao das atividadeguddro na linha de atuacgéo, habilidades
de didlogo organizacional e interpretacdo variadmfibrmacéao.

Esses elementos, considerados incipientes parale@amp ciclo da aprendizagem
ideal, poderdo suscitar reflexdes para acdes eto eumédio prazo, no ambiente estudado,

elencadas nas consideracgdes finais deste estagesdaisa.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Ao analisar os resultados obtidos com a pesqusaniverso estudado, ratifica-se a
importancia da informagdo como elemento substanusmb as acfes da aprendizagem
organizacional. E a informacdo que transfere, déspelevancia, muda o curso das acdes,
unifica interesses e proporciona uma busca conpialseaprendizado.

Em consonéancia com o objetivo de identificar, texditura, dimensdes informacionais
como elementos construtores da aprendizagem oegammal e por entender que a
informacgdo representa insumo necessario ao apegtaliarganizacional, foi empregado um
modelo que privilegia 0 uso da informacédo na gedt@prendizagem organizacional. Dos
onze modelos de aprendizagem organizacional pestpss na literatura cientifica,
selecionou-se 0 modelo de Dixon, posto que facaintegral da informacdo nos passos da
gestao da aprendizagem organizacional.

Ao estudar os modelos com maior profundidade, ficonstatado que, apesar de a
proposta de Huber apresentar dimensdes informasigue vislumbram a viabilizacdo do
estudo, apresentava duas dimensdes informacionaise @stavam incorporadas
conceitualmente aos elementos apresentados pornDike demais abordavam outras
dimensdes voltadas ao conhecimento organizaciqualfemetiam a outro foco de estudo.

As proposicoes tedricas focalizadas por Dixon contfimensdes informacionais
adequadas a andlise de adocdo da informacao réo gistaprendizagem organizacional e
causaram impactos que justificaram a dificuldad@a paquirir o exemplar no exterior a fim
de adota-lo como proposta para o Programa de Rdsigdo em Ciéncia da Informagéo da
UFPB, ap0s adaptacdes necessarias nos elementatitutotes, considerando-se as
caracteristicas de uma organizacao do setor publico

As adaptacOes das dimensdes da proposta de Dixtypoade organizacdo em estudo
foram realizadas ao se formular um sistema de catesgfundamentado nas dimensodes
informacionais identificadas na literatura e, a@ipaesse procedimento, excluir e adequar as
terminologias a um nivel de compreensdao que pudessér de parametro para o estudo
proposto.

Para cotejar o sistema de categorias construiddipmnsdes informacionais, com a
gestdo da aprendizagem em vigor no determinadordn@g as analises da gestdo da
aprendizagem organizacional estabeleceram condigdes percepcdes relativas ao
comportamento de um Programa de Pdés-graduacdoequenb cerne de seus estudos, a

informagc@o como elemento basico para a pesquisdesemvolvimento de uma ciéncia.
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Como achados de pesquisa, constatou-se que 16nébesnta proposta analisada séao
desenvolvidos no PPGCI de forma positiva, 0 qu&raele organizacdo ao patamar de
Programa baseado nos conceitos de aprendizagenm@ior da adocdo da informacéao,
favorecida pelo ciclo continuo entre os passosrjegra.

Na aprendizagem, encontra-se o0 desejo de acrescent@ver questdes que
proporcionardo o0 desenvolvimento de uma organizagd® busca o desenvolvimento
continuo configurando-se como uma organizacado d@efom o intuito de promover o
incentivo ao estudo na area da aprendizagem, mauatadiso da informacgéo, sdo elencadas
algumas reflexdes e sugestdes acerca de lacurastas apds a analise dos resultados:

a) O Programa demonstra que ndo se tem o habitester projetos e acles ja
vivenciados em outras oportunidades. Essa praiffcaulth a implementacdo de algumas
mudancas e, muitas vezes, pode-se deixar de prsfatos de sucesso de outros Programas
de Pds-graduacao. A interdisciplinaridade com euBmgramas pode suscitar a oportunidade
de compartilhar informacdes, visando a troca dee&pcias de sucesso, 0 que culmina com
a aprendizagem em ambas as organizacfes de eNssse sentido, € de grande riqueza
estabelecer uma relacdo de troca de experiéngia®gtos Programas.

b) Os projetos correlatos que estdo em andamegie @inda ndo estdo conectados
poderiam se fundir, para que se realize um trabaleodimensdo mais ampla, com
repercussdo mais abrangente, proporcionando umltadsude interesse de todos,
especialmente do Programa. Como sugestdo, alémrédseatacdo dos projetos de pesquisa
dos alunos, é importante apresentar e aplicar tpmjadvindos de grupos de pesquisa,
publicar trabalhos dos docentes e valorizar as uietas, como aprovacao de projetos em
orgaos de fomento e outras producdes informaciodaisnteresse de todos, inclusive da
sociedade. Os resultados de pesquisa podem selgaties para além dos muros da
Academia, visando gerar aprendizado nas organiggudiaicas e privadas, com a aplicagédo
desses resultados em suas acdes. Essa apresembalgfia fazer parte do calendario de
eventos do Programa, quando serdo evidenciadaraglistas informacionais, com a
presenca de organizacdes que possam utilizar wisackss em seu ambito.

c) A cultura académica de Pdés-graduacao, pautadiesempenho individualizado
de producéao cientifica e desenvolvimento metodotgroprios de cada docente, dificulta o
compartilhamento de informacdes nesse sentido. Baeahaja modificacdo na cultura,
prevendo-se um maior entendimento na execucao ajetgs e metodologia em ambito

organizacional, seria conveniente que houvessed&sicom essa pauta, visando estabelecer
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o entendimento metodolégico e aplicativo de implet@gio de projetos. Desse modo, a
aprendizagem seria implementada com o compartilhnenmtessas acoes.

d) A presenca de um intermediador capaz de relacioformacdes produzidas no
PPGCI tende a colaborar com esclarecimentos dedalive relacionar informacdes de
diversas linhas de pesquisa. Como sugestdo, urdabentes do quadro poderia intermediar
informacdes de interesse do Programa.

e) A habilidade de manter um diadlogo organizaciqaah interpretar coletivamente a
informacéo é construida a partir das relagdesgassoais. Configurar um cenério de didlogo
sugere envolver as pessoas mediante relacdes tlancane respeito. Reunides informais e
confraternizacbes em datas especiais dirigidasquoeledenacdo do Programa sao acbes que
podem fazer a diferenca na interacéo das pessoas.

f) Na interpretacao coletiva da informacéo, sugere-formacao de grupos definidos
por area, assunto ou familiaridade de informac&ssa seria uma forma de interpretar
coletivamente informacdes, com uma visao espea@dizios docentes, para se chegar a um
consenso organizacional.

Essas sugestdes foram construidas levando-se esid@@tdo ndo somente 0s
resultados quantitativos, mas também as sugespieseatadas pelos docentes descritas ao
final de cada categoria contida no questionari@meteevista com a gestora do Programa.

Uma vez diagnosticadas e analisadas as lacundsrggs no uso da informacdo no
processo de aprendizagem, o Programa terd condigdever as acdes que poderdo auxiliar
para que haja melhor desempenho nesse sentidant®om modelo “Ciclo da Aprendizagem
Organizacional” pode se adequar as aclfes voltadas @ gestdo da aprendizagem

organizacional no Programa de Pés-graduacédo enci€iéa Informacéao da UFPB.
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APENDICE A

UNIVERSIDADE FEDERAL DA PARAIRA - UFPB
HOSPITAL UNIVERSITARIO LAURO WANDERLEY - HULW

COMITE DE ETICA EM PESQUISA COM SERES
HUMANOS - CEP

CERTIDAO

Com base na Resoluglio n® 196/96 do CNS/MS que regulamenta a ética da
pesquisa em seres humanos, o Comité de Etica em Pesquisa do Hospital
Universitdrio Lauro Wanderley - CEP/HULW, da Universidade Federal da Paraiba,
em sua sessdo realizada no dia 13/04/2010, apds andlise do parecer do relator,
resolveu considerar APROVADO o projeto de pesquisa intitulado A ADOCAQ DA
INFORMACAO NO PROCESSO DE APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL: uma

experiéncia _no Programa de Pés-Graduacdo em Ciéncia das Informacdo -

PPGCI/UFPB. Protocolo CEP/HULW n°. 061/10, da pesquisadora TEREZA EVANY
DE LIMA RENCR FERREIRA.

Ao finalizar a pesquisa, solicitamos enviar ao CEP/HULW, uma cdpia desta

certiddo e da pesquisa, em CD, para emissdo da certiddo para publicagdo cientifica.

Jodo Pessoa, 14 de Abril de 2010.

[aponira Cortez Costa de fveira

Coordenadora do Comité de Etica
em Pesquisa - CEP/HULW

Prof® Dr® Igponira Corfez Costa de Oliveira
Coordenadora do Comité de Etica em Pesquisa-HULW

Enderego: Hospital Universitdrio Laure Wanderfey-HULW - 4° andar.  Campus I - Cidade Universitdria.
Bairre: Castelo Branco - Jodo Pessoa - PB. CEP: 58051-900 CNPT: 2409847 7/007-05
Fone: (83) 32167302 — Fone/fax: (083)32167522 E-maif - cephulw@hotmail.com
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APENDICE B

QUESTIONARIO APLICADO AOS DOCENTES DO PPGCI DA UFPB

Prezado Professor (a), este questionario servistligidio para a realizacédo da pesquisa de megnmadtiéncia da Informacao, cujo tema € “A
ADOCAO DA INFORMAGCAO NO PROCESSO DE APRENDIZAGEM @RANIZACIONAL”. O presente trabalho tem como objetiv
contribuir para o enriquecimento dos estudos enermalizagem organizacional, em especial no contegamlémico ao qual € levada em
consideracao a experiéncia e atividades desempasad cursos de pds-graduacao, especificamentestoanio em Ciéncia da Informacéo da
UFPB. Por este motivo, solicitamos os bons préstideVS? em respondé-lo.

Antecipadamente, agradecemos por toda a atengdndeda, esclarecendo que todas as informacdessesé&rvadas.

1 2 3 4 5
MARQUE COM UM X A RESPOSTA MAIS ADEQUADA Discordo Discordo Nem Nem Concordo
CASO NECESSARIO EMITA COMENTARIOS Totalmente | Parcial - | Concordo | Discordo | Totalmente
mente

12 A unidade (PPGCI) coleta informagfes sobre @sfagfio do usuario com 0s
servicos e produtos oferecidos.

22 Para a geracao da informacédo, o PPGCI consultasf como: outros programas,
sites, resolucdes etc.

32 A melhoria dos processos do PPGCI é realizaparta da coleta continua de
informacoes.

42 Antes de implementar uma mudanga no processopidade testa a sua
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viabilidade como projeto piloto.

52 O programa esclarece informac¢des no momentrataigdo do trabalho.

62 A unidade promove reflexdo e analise das adéasaeas em determinado evento,

visando aprender com 0s erros e acertos cometidos.

Comente sobre as 6 primeiras questdes referentesggracéo e difusédo da informacéao:

72 As informacgbes disseminadas no PPGCI séo pseeipmssibilitam a integracéo

de novas informacdes ao contexto organizacional.

82 O PPGCI dissemina apenas as informacdes poiiicte selecionadas.

92 O PPGCI fornece informacgdes a qualquer memlependente de sua posicao
Programa.

no

102 O PPGCI adota a apresentacdo de projetos eamantb, possibilitando a integragao
projetos correlatos.

112 A metodologia e aplicabilidade de projetos dé@eidamente explicativas no

ambito do Programa.

122 Ha integracdo das equipes técnicas (informdiibdotecas, recursos humanc
com os integrantes do Programa.

DS)

132 O Programa tem um profissional atento parasamad intermediar as vantage

ns
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gue os trabalhos podem oferecer as linhas de ateagdo todo.

Comente sobre as questdes 72 a 132 referentes agnacdo da nova informacéo ao contexto organizaciah

142 O Programa tem o habito de promover reunidesniais para criar ambientes

para conversas entre 0s seus integrantes.

152 Nas reunides do Programa, busca-se atingiromseaso organizacional baseada

na interpretacéo coletiva da informagao.

162 O PPGCI disponibiliza informacdes relevantes, cdrater positivo ou n&
visando proporcionar perspectivas multiplas de acao

172 O PPGCI oferece condi¢bes igualitarias a tamosnembros para express
abertamente as ideias sem puni¢do ou coercao.

pal

182 Existe um ambiente propicio ao confronto deeg&pcias e perspectiva
estimulando um estado de conflito conceitual e egequilibrio que motivam un
busca ativa por mais informacao.

a

Comente sobre as questdes 142 a 182 referentesfarinacgéo interpretada coletivamente:




132

=1

192 As mudancas nos procedimentos vivenciados 1@CPRB&o modificados er
virtude dos habitos, valores e conceitos estaliglegelos seus integrantes.

202 O programa estabelece especificidades pargasetie projetos relevantes [ao
desenvolvimento organizacional.

212 O PPGCI estimula os docentes a correrem rsmospenalizagdes, baseado| na
autonomia de seus membros.

222 O PPGCI informa as perdas e conquistas alcasgaol programas aos Seus
membros.

Comente sobre as questdes 192 a 222 autoridade ptomada de decisdo apos a interpretacédo das inforrp@des para promover mudancas:




