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ARTIGOS DIVERSOS
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RESUMO

Intensas mudancas caracterizaram as ultimas décadeacoes de todos os tipos estdo sendo
geradas e difundidas e é primordial contar com bas& de conhecimento sustentada por um
processo de aprendizado continuo. Este artigoiwdjebordar os conceitos de Conhecimento
e Aprendizagem Organizacional sob a ética da Gekid&donhecimento. @-learningcomo
uma tendéncia atual para a integracao de fontesdgéineas de conhecimento em um meio
anico de acesso pode melhorar decisdes, gerar noepBecimentos para vantagens
competitivas e reduzir custos nas empresas. Entoetavestir ene-learningpensando Unica

e exclusivamente em reduzir custos de logistican sensiderar seriamente a eficacia da
aprendizagem e a mudanca cultural necessaria palianplementacdo, € um caminho fadado

a multiplos desgastes, resisténcias e ineficiéncias

Palavras-chave: gestdo do conhecimento, aprendizagganizacionak-learning

ABSTRACT

This article aimed to discuss the concepts of Kedgé and Organizational Learning from
the perspective of Knowledge Management. It intetmdshow the reader e-learning as a
current trend that integrates heterogeneous soofde®wledge in a uniqgue means of access,
in order to take better decisions, generate newwvladge for competitive advantage and

reduce costs in enterprises. However we must sthegshe idea of investing in e-learning
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solely because of reducing logistic costs witho@triagisly considering neither the
effectiveness of learning, nor the cultural changesded to the implementation of this trend,
Is a path fated to multiple problems, rigiditieslanefficiencies.

Key-words: knowledge management, organizationahlag, e-learning.

INTRODUCAO

Intensas mudancas caracterizaram as Ultimas déckhdescdes de todos os tipos
estdo sendo geradas e difundidas, cada vez manwehte, por todas as atividades
econdmicas: novos produtos, processos e insumuas moercados que se abrem ao exterior;
novas formas de organizacdo com produgét-in-time empresas organizadas em redes,
comércios eletronicos, etc. Além dessas mudangasiganizacfes estao vivendo situacdes
de incerteza e intensa competicdo que as levarsemdaver novos conhecimentos por meio
do seu recurso mais valioso: as pessoas.

Neste contexto, é primordial contar com uma bassbdbecimento sustentada por um
processo de aprendizado continuo. Enfase creseentesendo dada ao caréater interativo e
localizado do aprendizado e da inovacao, potemeaiddis pelas possibilidades abertas pelas
Tecnologias de Informacgao (TIs) de intensificamdsrconexdes entre diferentes agentes.

Saber distinguir dado de informacdo e este de cimeato é fundamental para a
comunicacao, a tomada de decisdo nas organizagisa ® gerenciamento da nossa propria
aprendizagem. Normalmente é bastante dificil dddimguando se trata de um ou outro
conceito pelo sistema hierarquico que eles formr@mue € um dado para um individuo pode
ser informacao e/ou conhecimento para outro.

Segundo Angeloni (2003), os dados s&do elementososhruisem significado,
desvinculados da realidade. Para Davenport (1998),p0s dados séo ‘observacdes sobre o
estado do mundo’. Sao simbolos e imagens que saipaln as incertezas. Eles constituem a
matéria-prima da informacéo e, sendo assim, daews cuialidade levam a informacdes e
decisbes da mesma natureza.

As informacdes sao dados com significado. ‘Séao sladimados de relevancia e
propésito’ (Drucker citado por Davenport, 1998, 8. que, portanto, passaram a ser
contextualizados visando fornecer uma solucdo mlrminada situacdo de deciséo

(MacDonough citado por Lussato, 1991).
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Seguindo a hierarquia existente, o conheciment@ pavenport (1998, p.19), ‘é a
informacdo mais valiosa (...) € valiosa precisamguirque alguém deu a informacédo um
contexto, um significado, uma interpretacdo (..Q). conhecimento pode entdo ser
considerado como a informacdo processada pelogidodis. Contudo, o valor agregado a
informacdo depende dos conhecimentos anterioreseslemdividuos. Desta forma, o
conhecimento esta estritamente relacionado comreepgio do individuo, que codifica,
decodifica, distorce e usa a informacdo de acootho suas caracteristicas pessoais, ou seja,
de acordo com seus modelos mentais. (Angeloni,)2003

Para que as organizacdes sobrevivam as incertepasmefcado e a alta
competitividade, a necessidade do desenvolvimeertaal/os conhecimentos que gerem
novos produtos e/ou novas formas de gerenciar stantie e, para que isto ocorra, um dos
desafios colocados a Aprendizagem Organizaciorfak& que os dados que circulam nas
empresas se transformem em informacéo significativ@ssa informacao, em conhecimento
organizacional.

Nonaka & Takeuchi (1997) tém como pedra fundametdalleoria da Criacdo do
Conhecimento Organizacional a distincdo entre ash@tmentos tacito e explicito. O
conhecimento tacito € subjetivo, pessoal e difieilformalizar, esta enraizado nas acoes,
experiéncias, valores, emocdes ou ideais de unvithdi; conclusdesinsights e palpites
subjetivos incluem-se nessa categoria de conhetimed o conhecimento explicito é
objetivo e facilmente processado por um computad@nsmitido eletronicamente ou
armazenado em bancos de dados; sdo conhecimemt@odem ser colocados no papel, em
graficos e tabelas. Segundo os autores, o Modeleridedo do Conhecimento estd ancorado
no pressuposto critico de que o conhecimento hundaobado e expandido por meio da
interacdo social entre o conhecimento tacito e mhecimento explicito. Essa interacao €
chamada de conversdo do conhecimento.

Tal pressuposto permitiu postular quatro modos relifies de conversédo do
conhecimento: o processo de externalizacdo é aftramacdo do conhecimento tacito em
explicito. A internalizacdo € o processo invergsoakombinacdo é o processo de interacéo
entre conhecimentos explicitos para geracado desnamohecimentos explicitos. E, por fim, a

socializagdo € a interacdo entre conhecimentassi@diabela 1).

Tabela 1 - Modos de conversdao do conhecimento.

Conhecimento tacito Conhecimento explicito
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Socializagdo
Conhecimento tacito processo de grupo
cultura organizacional

Externalizacao
manualizacao

: Internalizacéo Combinacao
Conhecimento :
explicito aprendlzado Processamento de
organizacional informacgdes

(Fonte: Nonaka & Takeuchi, 1997)

Segundo os autores, o conhecimento organizacionamn& interagcdo continua e
dindmica entre o conhecimento t4cito e o conhedimnerplicito e essa interacdo tera uma
escala cada vez maior na medida em que subireriveis wntologicos. Assim, a criacdo do
conhecimento organizacional € um processo em &spir@a comeca no nivel individual e vai
subindo, ampliando comunidades de interacdo queawgrufronteiras entre secoes,
departamentos, divisdes e organizagoes.

A funcdo da organizacdo no processo de criacadoodbecimento organizacional é
fornecer o contexto apropriado para a facilitacas atividades em grupo e para a criacao e
acumulo de conhecimento em nivel individual. Pasao,i existem cinco condi¢cbes
capacitadoras que promovem a espiral do conhearnent

1 Intencéo: definida como a aspiracdo de uma orgegdiizas suas metas.

2 Autonomia: a equipe auto-organizada € uma ferraameotlerosa para a criacéo de
circunstancias nas quais os individuos possandadorma auténoma.

3 Flutuagéo e Caos Criativo: estimulam a interagdmeenorganizagdo e o0 ambiente
externo.

4 Redundéancia: é a existéncia de informacfes quesceadem as exigéncias
operacionais imediatas dos membros da organizagao.

5 Variedade de Requisitos: a diversidade interna dea wrganizagdo deve
corresponder a variedade e a complexidade do atebpmara permitir que ela
enfrente os desafios impostos pelo ambiente.

Usando os construtos basicos desenvolvidos dewtroodtexto tedrico, Nonaka &
Takeuchi (1997) prop6éem um modelo integrado deociiases do processo de criacdo do
conhecimento organizacional:

1. Compartilhamento do conhecimento tacito;

Criacéo de conceitos;
Justificacdo dos conceitos;
Construcéo de um arquétipo;

a k0D

Difuséo interativa do conhecimentwrgss-levelingknowledgg
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Para Krogh et al. (2001), o termo gestéo, de fatplica controle de processos, mas
nao se limita a isso. As empresas devem promowgragdo de conhecimento em vez de
controla-lo. A esse processo da-se 0 nome de ¢agaci para o conhecimento, definido
como 0 conjunto de atividades organizacionais dietam positivamente a criacdo de
conhecimento. Inclui a facilitacdo dos relacionatogre das conversas, o compartilhamento
do conhecimento (na organizacéo e fora dela). @egsw depende de um novo senso de
conhecimento e solicitude emocional na organizag@fatizando a maneira como as pessoas
tratam umas as outras, estimulando a criatividadejavialidade. A tabela 2 apresenta o0s

capacitadores de conhecimento e sua importanci@ases da criacdo do conhecimento.

Tabela 2 — Capacitacdo para o conhecimento.

Capacitadores Compartilhamento Criacdo Justificacdo ~  Nivelacao
. Construcéo
de do conhecimento de de e de
. L. : . de prototipos .
conhecimento tacito conceitos conceitos conhecimento
gerenciar X X X X X
conversas
instilar a visao X X X X
mopll!zar 0s X X X X
ativistas
criar contexto X X X X X
adequado
globalizar o
conhecimento X
local

Fonte: (Krogh et al., 2001)

Segundo os autores, dentro dessa perspectiva deitego para o conhecimento, 0s
gerentes devem enfatizar o lado humano e a boa rsoagdo, pois a abordagem do
conhecimento pode exercer forte impacto positimwea qualidade do novo conhecimento, a
velocidade de criagdo do novo conhecimento, afagdis dos empregados, a imagem
corporativa, os relacionamentos com os clienteaefaedores, parceiros estratégicos, além de
criar vantagens competitivas sustentaveis e infiiaems resultados financeiros.

O conhecimento desempenha um papel central e é&gt@t nos processos
econdémicos. E por meio do processo de aprendizaggmstio do conhecimento que as
organizacdes podem desenvolver as competénciassagies para a realizacdo de sua
estratégia competitiva. (Fleury & Fleury, 2000).

Fleury & Oliveira Jr. (2002) afirmam que a gest@ abnhecimento estd imbricada
nos processos de aprendizagem nas organizacdesoajugacao de trés processos: aquisicao
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e desenvolvimento de conhecimentos, disseminaca@odbecimentos e construcdo de
memorias.

A aquisicdo e o desenvolvimento de conhecimentakerpoocorrer por processos
proativos, que incluem a experimentacao e inovamd@or processos reativos, que incluem a
resolucdo sistematica de problemas, a observagiexeriéncias realizadas por outros ou
mediante a contratacdo de novas pessoas para ¢anal@s conhecimentos da organizagéo.

A disseminagédo do conhecimento ocorre por meicodauaicacdo e disseminagao do
conhecimento pela organizacéo, do treinamentoptd@do de pessoas pelas areas e unidades
da empresa e através do trabalho em equipes diversa

A construcdo da memaria organizacional refere-s@raoesso de armazenagem de
informacdes com base na historia organizacional.ti&inscende o nivel individual, pois as
interpretacdes do passado estdo embutidas em asstenartefatos, em estruturas e nos
individuos.

Como para Krogh et al. (2001), os objetivos dat&&edo Conhecimento séo estimular
os profissionais a realizar um excelente trabattaptar o conhecimento de cada um e
converté-lo em algo que a empresa possa utilizaa@rotinas, ideias, conceitos), a principal
qualidade dos trabalhadores do conhecimento é camemo. Gerentes e profissionais
desempenham papel importante na empresa criadocardeecimento. As empresas cabe
ajustar a maneira como definem a si proprios e darmmomo se relacionam com outras
pessoas em todos 0s niveis da organizacgao.

Fleury & Oliveira Jr (2002) afirmam que o procedgoaprendizagem pode ocorrer em
trés niveis:

Nivel do individuo, que é o primeiro nivel do prese;

Nivel do grupo, em que a aprendizagem constitupumsesso social partilhado pelas

pessoas do grupo;

Nivel da organizagcdo, quando se torna institucivadb e se expressa por toda a

organizacao.

Fiol & Lyles (1985) definem aprendizagem organigaal como um processo de
aperfeicoar as acdes pelo melhor conhecimento ereemsao e identificam duas hierarquias
de desenvolvimento cognitivo: o baixo nivel de agieagem, que ocorre dentro de uma
estrutura organizacional especifica e nas suasasorde baixa duracdo e impacta apenas
parte da organizacao; e o nivel alto de aprendimaggie visa 0 ajustamento de todas as
regras € normas, mais que em atividades especificasomportamentos. Associacdes

decorrentes da aprendizagem de nivel alto témoef##t longa duracdo e impactam a
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organiza¢do como um todo. E um processo mais degmjtie o de baixo nivel, que quase
sempre é resultado de um comportamento repetitivo.

Para Garvin (citado por Fleury & Oliveira Jr, 200@)ganiza¢cdes que aprendem s&o
organizacdes capazes de criar, adquirir e transt@nhecimentos e modificar seus
comportamentos para refletir esses novos conhetierinsights.

O estudo da tematica da aprendizagem no ambitcestoslos organizacionais vem
continuadamente ganhando maiores proporgbes e feecabiem duas perspectivas
diferenciadas: a de aprendizagem organizacionatle aganizacdes que aprendem. Dentro
de cada uma dessas perspectivas, ha tenstesgdieste potenciais de analise, conforme

sintetizado por Loiola & Bastos (2003) na tabela 3:

Tabela 3 - Aprendizagem OrganizacionaisusOrganizacdes que Aprendem.

Aprendizagem organizacional Organizacbes que dpren
Consultores e pesquisadores
Principios tedricos Pesquisadores académicos.orientados para a transformacéao
organizacional.
Base p/ construcao Teorizagdo com base em Teorizagdo com base em
tedrica investigacao empirica. experiéncias praticas de sucesso.
. Processo: como as organizagOesatributo: o que as organizacdes
Foco de analise ~
estéo aprendendo. devem fazer para aprender.
Orientacéo da literatura Descritiva, critica e analitica. Prescritiva e nativa

Preocupada também em encontrar Apoiada na auséncia de
. ~ . _respostas acerca das possibilidades questionamento das
Orientacdo normativa . e .
concretas de as organizacfespossibilidades de as organizag
aprenderem. aprenderem.

Fonte: (Loiola & Bastos, 2003)

A primeira vertente - aprendizagem organizacioA&))(- interessa-se pela descricdo
de como a organizacéo aprende, isto €, focalitebitidades e os processos de construcéao e
utilizagdo do conhecimento que favoreceréo a réflesobre as possibilidades concretas de
ocorrer aprendizagem nesse contexto. A segundantert organizacoes que aprendem (OA)
- por outro lado, tem seu foco na acéo e no aplsteerramentas metodoldgicas especificas
para diagndstico e avaliacdo, que permitem ideatjf promover e avaliar a qualidade dos
processos de aprendizagem, que servirdo de base panrmalizacédo e a prescricao do que
uma organizacao deve fazer para aprender (Basabs etado por Loiola & Bastos, 2003).

Em muitas empresas, o0 interesse pela criagdo dwecwonento foi reduzido a énfase

excessiva na tecnologia da informacéo ou em femtasele mensuracéo. Assim, este artigo
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objetiva abordar os conceitos de Conhecimento emizagem Organizacional sob a otica

da Gestdo do Conhecimento.

DISCUSSAO

O e-learning € uma modalidade de educacdo a distancia cujegsocde ensino-
aprendizagem é mediado por tecnologias. Nele, ggofes e alunos estao separados espacial
e/ou temporalmente, mas podem estar conectadostenigados através da Internet. Isso
inclui cursos autbnomos, classes virtuais, intergg e-mail evoicemai) salas de bate-papo,
foruns de discusséo, recursmdine bibliotecas virtuais, atividades, leituras e apreacdes
de multimidia.

Segundo Filatro (2004), o conceito ddearningou educacaonline pode implicar
maior ou menor separacao espacial e temporal, roaiarenor interacédo face a face, e maior
ou menor conexao em rede, concretizando-se nadidamts presencial, semipresencial ou a
distancia. Esse conceito fica mais claro quandompceendemos como um continuum de
énfases didaticas, situacdes de aprendizagem eégsadie utilizacdo das TICs (tecnologias de
informacdo e comunicacdo). Tais variacbes se eefleem niveis de incorporacdo da
tecnologia aos processos de ensino-aprendizageen,v@o desde o acesso individual a
informacgdes inalteraveis até a imersdo total emanmbiente de pratica, liderado por um
docente e apoiado por uma comunidade de aprendizage

Ainda segundo a autora, em termos ideais, a melkhacacadmnline é a que faz uso
das potencialidades da internet, seguindo a |aigsaredes hipertextuais e interativas: livre
exploragdo de recursos, conexdo um-a-um, um-a-sjuitaiitos-a-muitos, metamorfose
dindmica e descentralizacéo de inteligéncia e darses. O conceito principal de educacao
online € de uma educacdao distribuida, que valaripaocesso, e ndo uma educacéo feita a
distancia, que valoriza os extremos de produc@msumo.

As modalidades de ensino baseadas no uso do catoptéan sua origem na década
de 1960 e sdo denominada@mputer-Assisted Instructiq@.A.l.) na América do Norte - em
portugués, Instrucao Assistida pelo ComputadorCaonnputer-Assisted Learnir{@.A.L.) ha
Europa (Lelouche, 1998). Resultado da Teoria Cotapmntalista, o individuo, para este
modelo, é encarado como uma caixa preta, que dagvmadado para atingir as respostas
desejaveis. Nao ha caracteristicas subjetivas ieidodis nas pessoas. Nao ha espaco para
construcdo, para individualizagcdo, nem contextagiip dos conteudos ministrados. Esta

linha é facilmente informatizada, uma vez que, &mmavendo promoc¢ao de discussdes, nem
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consideracOes acerca das caracteristicas propriagredndizado individual - assunto cada vez
mais evidenciado -, um computador pode facilmeabsstguir um professor. Mais do que o
fato de se dar estimulos aversivos e apetitivoa pandicionar as respostas do aprendiz, o
que € mais questionado neste tipo de ensino éahdesconsideracdo das caracteristicas
cognitivas individuais, e o carater completamerdssyo atribuido ao aprendizado, que é
uma mera copia de um conteldo ja previamente dstate

Na década de 70 surge o primeiro programa quezaitiécnicas de Inteligéncia
Artificial, transformando as antigas C.A.l. e C.Adm |.C.A.l. e I.C.A.L. (I Antelligend. O
programa caracterizou a primeira geracdo dessa lidade de ensino inteligente, sendo
considerado um especialista no assunto a ser draf@na segunda geracao, surgiram 0s
programas baseados nas linhas teéricas Cognitivés@onstrutivistas acerca do aprendizado.
Sob esta denominacdo, estdo varios tedricos esvég@ias. Estas divergem em alguns
pontos, mas concordam em um sumamente importamieremdizado ndo € uma mera copia
de contetdos ministrados, mas uma construcdo &terdividual e ativa, deles. Como eles
levavam em consideracdo prioridades previamentabesttidas com relacdo a essas
estratégias, juntamente com a interacdo com o digregles também foram chamados de
Intelligent Tutorial Systemsu I.T.S.

Os sistemas |.T.S resultam da aplicacdo de técrécaséetodos de Inteligéncia
Artificial em sistemas CAI, possibilitando maiotenagéo entre esses sistemas e o aluno. O
objetivo fundamental dos Tutores Inteligentes épproionar uma instrucdo adaptada ao
aluno. No processo de ensino por meio de um tutietigente, o aluno aprende fazendo.
Segundo Viccari & Giraffa (1996), os Tutores se porntariam de forma mais proxima a um
professor humano ou um comportamento mais préximssipel disto. Porém, a realidade esta
muito distante de alcancar tais propositos.

Para Viccari & Giraffa (1996), as diferencas maiportantes entre os ICAI e os CAI
tradicionais estdo na forma com que se concebe pregeto. Enquanto os CAl induzem o
aluno a uma resposta "correta" mediante uma sérastimulos cuidadosamente planejados,
os ICAIl objetivam simular algumas das capacidademitivas do aluno e utilizar estes
resultados como base das decisdes pedagogicasaa trfronteira entre os programas de
CAl classicos e os ITS se torna cada vez mais icepével, devido a melhora das
ferramentas de producdo de programa. Aos CAI argee principalmente sua incapacidade
por manter um dialogo aberto com o aluno. No cas® IdS, pretende-se que o préprio
computador adote uma forma de conduta inteligent mermita controlar o processo de

aquisi¢cao do conhecimento por parte do aluno.
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Com o advento de ambientes de aprendizagem imesaitilizando técnicas de multi
e hipermidia, surge a terceira geracdo das modatdanteligentes de ensino, a geracéo
Communicating.C.A.l.

Em 1995 surge o interesse em aplicar a Tecnolagiafdrmacéo e da Comunicacao
no ensino. Essas tecnologias procuram combinaariagens das telecomunicacdes com as
ja apresentadas pela multimidia e hipermidia ndoexgho dos recursos e oportunidades da
Internet, incluindo a Web.

As inumeras possibilidades de comunicacdo e infofimaoferecidas pelas redes
telematicas possibilitaram o desenvolvimento dasmados LMS Il(earning Management
Systems que sao plataformas de gerenciamento de apeayaliz a distancia, também
conhecidos como Ambientes Virtuais de Aprendizagg&wA). Caracterizam-se como
classes virtuais, onde o0 estudante tem acesso ai@siais do curso, a foruns de discussao
assincrona, a encontros sincronos por meio de obatgleoconferéncias, quadros de avisos
e murais com informagdes relevantes para a comimidadém de bibliotecas, glossarios,
objetos de aprendizagem multimidia, etc.

Salmon (2000) desenvolveu um modelo de ensino end@magem com o uso de
tecnologias da informacédo, com a utilizacdo de adEdies ou tutores que orientam as
atividades virtuais, com quatro etapas:

Acesso e Motivagao, quando os alunos aprendenlizaut ferramenta e conhecem

as possibilidades e restricbes da tecnologia enflaestrutura para o estudo. Nesse

momento, eles precisam estar fortemente motivadstae convencidos da relevancia
das atividadesnline

Socializagdoonling quando o aluno conhece os demais participantegrdpo,

identifica tracos de personalidade e o estilo dealho de cada um, criando lacos de

relacionamento e de cumplicidade entre os alutiasibém com o tutor/professor;

Troca de informacdes, quando o0s participantes érasoma Internet uma ferramenta

capaz de fazer fluir o conhecimento e as expeaéndo grupo, fazendo uso da

Internet como um rico meio de pesquisa e existealiongrau de interacdo entre os

participantes do grupo;

Construgcdo do Conhecimento e Desenvolvimento, quaosl alunos ja estdo

totalmente a vontade com o ambiente de estudosameas buscar, por conta prépria, a

complementacdo de suas atividades. A comunicacssn [ existir para discussées

nas quais os alunos se aprofundaram e buscaramiah&érico complementar. E
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nesta etapa que o aluno esta “Aprendendo a aptemgerde caminhar buscando o

seu desenvolvimento pessoal.

Em franca utilizacdo nas escolas, universidademgresas, em ensino presencial,
semipresencial e a distancia, os ambientes virtdaisaprendizagem incitam a um novo
processo educacional com caracteristicas e senpidgsios. No mundo competitivo dos
negocios, oe-learning pode ser requerido para estabelecer e cumpribdivios de uma
empresa ou organizagdo. Ja do ponto de vista sodia$ interesses do sistema educativo, ha
que se ter preocupacdo em proporcionar materiags dgsenvolvam a capacidade do
individuo de forma integral, que Ihe permitam en@mabordagens diferentes para a solucao
de problemas.

A implantacdo doe-learningem uma empresa envolve a tomada de um grande
namero de decisfes estratégicas de cunho tecnoltaggccomo a escolha da infraestrutura de
rede, do modelo de acesso (Internet ou Intranes) sdftwares de gerenciamento de contetudo
e aprendizado.

Hoje, a educacgéonline pode ser requerida para estabelecer e cumpribjesivos
tanto de instituicbes educacionais quanto de erapres

A Educacédo tem como finalidade o desenvolvimentegial do individuo em seus
aspectos fisico, psicoldgico, intelectual e socigicluindo a formacdo ética e o
desenvolvimento da autonomia intelectual e do peas#o critico, para o seu aprimoramento
como pessoa humana e seu preparo para o exeraidoabiania e sua qualificacdo para o
trabalho. Neste sentido, as Instituicbes Educagot@mandam o desenvolvimento de um
verdadeiro pensamento estratégico, focando esfa@goatividades, métodos e ferramentas
que produzam circulos virtuosos de criacdo, orgadi@, compartilhamento, utilizacdo e
reutilizacdo de informacdes e conhecimentos, naideenmais pleno da Gestdo do
Conhecimento.

Do ponto de vista organizacional, competitividada principal razdo das empresas
estarem investindo em educacgao corporativa. Cormalé desenvolver habilidades para a
pratica de atividades laborais e competéncias sé@cdas para gerenciar negocios, 0O
treinamento tem sido o meio utilizado para levardividuo a adquirir habilidade para fazer o
que faz, no menor tempo, com o0 menor esforgo, comeror custo e com a maior eficiéncia,
visando preparar as pessoas para o desempentwoddidaterminada funcao.

Sob esta 6tica, pode-se distinguir, com basepwode sistema informatico utilizado:

o tipo de abordagem pedagdgica caracteristicapel p@ aprendiz; o foco e a metodologia da
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aprendizagem; e, finalmente, 0 emprego mais adegdesises sistemas, seja em cursos de

capacitacao ou nos de formacéao (Tabela 4).

Tabela 4 - Abordagem pedagogica e modalidadesutmedonline

Sistema Aproximacao Aprendiz Foco Metodologia Aplicacéo
CAl behaviorista  passivo  comportamento individual apacitacéo
ITS cognitivista ativo  processos mentaigndividual capacitacao
LMS  construtivista interativo experimentagao em grupo formacéo

Cada modalidade leva em consideracdo a “possitdidale contribuicdo que o
software propicia. Entretanto, a natureza do mesrseus aspectos técnicos nao garantem,
por si s6, o desenvolvimento da abordagem pedamgofimbora um ambiente virtual de
aprendizagem (LMS), por exemplo, possibilite o degsk/imento de uma dinamica
construtivista, colaborativa e interativa, poddrabalhar nele uma metodologia behaviorista,
ainda que esta seja incipiente perante os recqusoe LMS oferece.

E necessario, igualmente, ter conhecimento da pgéoede aprendizagem que norteia
a aprendizagem mediada pelo software, de comoeaaprendizagem e de como deve ser a
postura do professor e dos alunos neste proces&nas$ estratégias metodoldgicas e as
dindmicas educacionais que caracterizardao a apag@ionpedagogica eleita. As abordagens
pedagogicas servem de base, tanto tedrica quadéicdi, para o design instrucional do
curso. Tais abordagens variam conforme os meiosodwinicacdo disponiveis, levando-se
em consideracdo 0s recursos humanos e materiags. 0Saprincipios pedagdgicos e
fundamentos tecnoldgicos escolhidos que irdo @iemtiesign do curso.

Contudo, em face da crescente exigéncia de um “pevil” de competéncias no
mercado de trabalho, comeca a perder sentido atothéd “Educacdo — Formacéo
Profissional”. Trabalho e cidadania, competénc@omrsciéncia ndo podem ser vistos como
dimensdes distintas, mas reclamam desenvolvimenégral do individuo que, ao mesmo
tempo, é trabalhador e cidaddo, competente e @mieciUm modelo de gestdo por
competéncia aliado ao uso da tecnologia de fortegada permite preparar um profissional
celeramente.

De acordo com as caracteristicas das duas hieaardgei desenvolvimento cognitivo
propostas por Fiol & Lyles (1985), € possivel ided@r o tipo de sistema e,

consequentemente, a abordagem pedagdégiedehrningpraticado (Tabela 5).

Revista Cientifica Hermes 5: 38-55, 2011



Tabela 5 - Modalidades @elearnige niveis de conhecimento.

Nivel Baixo e-learning

Nivel Alto e-learning

Ocorre através

Ocorre através do uso de

repeticao CAl heuristicas e insights LMS
. . o ITS
Rotineiro CAl Nao rotineiro LMS
Desenvolvimento de
Controle sobre :

g . CAl diferentes estruturas e

tarefas imediata: . LMS
ITS normas para lidar com a falta

Caracteristicasregras e estruturas

de controle
Contexto bem  CAl .
entendido TS Contexto ambiguo LMS
Ocorre,em todos CAl Ocorre principalmente nos
0S niveis da . : LMS
R ITS niveis mais elevados
organizacao
Conseqiiéncias Resultados CAl In5|ght_sA, hgurlstlcgs e LMS
comportamentais consciéncia coletiva
. Re_gra_s fo”fna's CAl Novas missdes e novas
institucionalizada NN o LMS
S ITS definicbes de direcao
Ajustes em CA|
sistemas TS Estabelecimento de agenda LMS
Exemblos gerenciais
P Habilidades em Habilidades em definir
resolver ITS LMS
problemas
problemas
Desenvolvimento de novos LMS

mitos, estoérias e cultura

Em se tratando de Educacéo a Distancia (EaD),fesedtes niveis de aprendizagem

estdo relacionados com diferentes niveis de radlexaquanto maior a capacidade de refletir,
mais significativo e mais aprofundado sera o pensampregado na elaboracdo do
conhecimento. O uso mais adequado de um sisteneadiefd do tipo de metodologia que se
queira adotar e do nivel de aprendizagem que sSexqimgir.

Em relacdo aos processos de gestdo do conhecimeg#nizacional propostos por

Fleury & Oliveira Jr. (2002), a tabela 6 é apreadat

Tabela 6 - Modalidades @elearninge processos de gestdo de conhecimento.

e-learning Aquisicao e desenvolvimentoDisseminacdo do Construcdo da memoria
de conhecimentos conhecimento organizacional
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CAl Aquisicao de informacgdes Capacitacéo Armazemage

informacdes

ITS Resolucao de problemas Capacitacéo Manipuldeéo
informacéo

LMS Experimentacéo e inovacdo Trabalho em equiestdo do conhecimento

As Instancias Organizacionais para Aprendizagem, s&gundo Swieringa &
Wierdsma (citado por Ruas, 1999), os niveis de mgalaprendizagem no plano
organizacional. Assim, um processo de aprendizaggerganizagdo comecaria pelo ambito
ou nivel mais visivel (mas ndo menos complexo),&aeontexto das Regras, sob a forma de
instrucdes explicitas (manuais, diagramas, meétodescricdes de trabalho) ou implicitas
(rituais, simbolos, historias, gestos, atitude#émdos), que orientam para a atitude desejada.
A seguir, o nivel dos Insights, que seria o comjudé¢ percepgdes, ldgicas, argumentos,
teorias que predominam entre o corpo gerencialepemplo, ideias/opinides acerca de como
deve ser gerida a empresa no seu todo e em sues, gar de como conseguir a cooperacao
entre pessoas para produzir bens e servicos aleseadb mercado; finalmente, os Principios
(expressao que neste caso esta mais proxima deitmde "pressupostos"), 0s quais tomam
a forma de politicas e estratégias, ideologia ealt#es.

Com a denominacdo de "ciclos de aprendizagem @agzohal’, Swieringa &
Wierdsma recuperam essa ideia sob a forma, segeledp de vetores principais de um
processo de apropriacéo organizacional de novapeténmcias. Assim, mediante os ciclos de
aprendizagem organizacional, é possivel transi&r "idstancias inferiores” (regras e
procedimentos, por exemplo) para “instancias sapsi (conhecimentos, opinides, etc.).

As empresas tém hoje a possibilidade de aumentdicacia de seus esforcos de
capacitacdo, ndo somente por alinha-los ao negdues também por adotar varias
alternativas de treinamento, que, além de mais/agetgeralmente sdo também mais baratas.
Entre as vantagens da adocdo da tecnologia nogessax de educacdo pelas empresas,
verifica-se:

O e-learningagiliza o langamento de um produto, por exemplprddissional € mais

rapidamente preparado para ele, consequentemergmpeesa tem condicdes de

colocar o produto na méao do cliente mais cedo;

Com a possibilidade de o colaborador ndo precsausentar por longo periodo da

empresa em cursos presenciais, ele ndo perde oplades de gerar negocios;

Reducdo dos custos de viagens, hospedagem e tri@nsgp@ maior rapidez no

processo de treinamento;
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Possibilidade de o RH criar métricas de avaliag&o:sistema integravel a outros de
gestdo aliados a umata marketingpossibilita a andlise e a geracdo de relatérios
customizados para auxiliar as organizacdes naa@@alidos cursos.

Competitividade € a principal razdo das emprestsess investindo em educacao
corporativa. Elas precisam de pessoas com competénecessarias para gerenciar 0s
negocios. Um modelo de gestdo por competénciacaléad uso da tecnologia de forma
integrada com a educacao corporativa permite pmepam profissional rapidamente.
Entretanto, investir ene-learning pensando Unica e exclusivamente em reduzir cuos
logistica, sem considerar seriamente a eficaciaagl@ndizagem e a mudanca cultural
necessdria para sua implementacao, € um caminaddadmultiplos desgastes, resisténcias e
ineficiéncias.

A crescente supremacia do conhecimento nas atesdadonémicas vem de encontro
aos modelos e enfoques convencionais em econoadan@istracdo, os quais sao baseados
na fisicalidade e na escassez dos recursos. L&fesaz (1999) identificam como uma das
dificuldades o ajuste dos enfoques tedricos e diensas tradicionais de mensuragdo das
atividades econdémicas ao novo padrédo em difusdald@ do trabalho e sua reproducéo, base
classica de valoracéo, deixa de ser diretamentelpieio e contabilizavel. Outra dificuldade &
apontada por Prange (2001, p.42), ao afirmar quen“mundo onde o que vale é a acdo, em
lugar da reflexdo, mesmo a organizacao de apregehzaeflexiva tem que competir num
ritmo acelerado que deixa pouco espaco para aedatiio”.

Sob uma perspectiva organizacional, a aprendizageencarada como cognicao
individual, as organizagbes como sistemas e a diziggem organizacional (AO) como uma
ferramenta gerencial para desenvolver as habilgldéeitas e cognitivas dos membros
individuais nas organiza¢cfes. Enfatizando uma petsf@ interacionista, Elkjaer (2001)
entende que a AO precisa tomar seu ponto de pantine teoria de aprendizagem social,
reconhecendo que a aprendizagem nas organizagibénapossui um aspecto social. Em
oposicdo a uma perspectiva cognitiva individual reolh aprendizagem, os membros
organizacionais devem estar engajados no proceganipacional.

Os meétodos e as técnicas utilizados na Gestdo dheConento estimulam e
justificam a cooperacdo entre as pessoas. A teiad@bgal € a criacdo de comunidades,
promovendo a capacitacéo e a troca de experiéaddsias sobre questdes de interesse das
empresas, seja no ambito técnico, de mercado oatéggto. As diversas ferramentas
existentes nos LMSLgarning Management Systemmtegram fontes heterogéneas de

conhecimento e fornecem um meio Unico de acessoradtecimento (armazenagem, troca ou
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consulta), atendendo aos objetivos de melhorarsdlesj gerar novos conhecimentos para
vantagens competitivas (apoio a inovacdo e ao eangeelorismo) e reduzir custos (Terra,
2002).

Embora a difusdo das TICs implique maiores posddules de codificagcdo de
conhecimentos e a transferéncia desses conhecsgnemddicados, de forma alguma anula a
importancia dos conhecimentos tacitos, que perneametificeis de transferir e sem 0s quais
nao se tem as chaves para decodificacdo dos posr(giastres & Ferraz, 1999).

O e-learning € um facilitador da aprendizagem, mas ndo € sufiei para gerar e
sustentar todo o processo de gestdo do conhecintentonhecimento disponibilizado em
uma ferramenta de educacéo a distancia pode-stanarar em aprendizagem organizacional
se houver legitimacdo social, que nem sempre oa@reuma comunidade virtual. Se o
conteudo doe-learning fizer sentido ao grupo, podera gerar perturbacf®, quando
expandida no ambiente de trabalho, podera inicaaooesso de aprendizagem. Portanto, cria-
se a necessidade de contextualizacdo dos conapitesentados.

E possivel por meio de-learning desenvolver competéncias individuais como
também promover um conhecimento coletivo. Mas aerapzagem organizacional so
acontecera quando o conhecimento legitimado soerdgbntornar-se institucionalizado no
ambito da empresa. A partir do momento em que uova Iforma de trabalhar € adotada
como rotina, com mudanga nos processos de tralmlbonsequentemente na cultura da
empresa, pode-se inferir que houve mudanca orgaoim e, consequentemente,
aprendizagem organizacional.

Muito antes de desenvolverem e implementarem esfigg¢reinamento a distancia, as
empresas devem se ater a uma estratégia de capacdaaprendizagem como um todo.
Assim, o0 primeiro passo é compreender os desafiobjetivos do negoécio, bem como o
alinhamento dos principios e valores e da miss&s@ com a estratégia de Recursos
Humanos que a empresa esta tentando implementar.

Para além das modalidades de ensino, desenharsiratégia dee-learningrequer
um profundo entendimento da diretriz e dos desafstsatégicos da empresa e de suas
necessidades de capacitacdo como um todo.

Tigre (1998) argumenta que cedo ou tarde, a teodeura se adaptar a realidade dos
padrdes de competicdo dominantes, das caractasistas tecnologias e da organizagdo da
producdo. Mas, em geral, observa-se consideravatsaigem entre realidade e apropriacao
tedrica. Assim, novas ideias, a exemplo das in@s¢écnologicas, ndo alcancam sucesso

enquanto ndo surgem condi¢cdes econémicas, soqaiftieas que exigem sua aceitacao.
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A teoria econdmica pode, de fato, dar conta de sén@ de questdes importantes e
ajudar em muito o entendimento das mesmas. Porém,uen mundo globalizado,
multicultural e, cada vez mais, multidisciplar, €&cessario que as diversas areas do saber se
unam e trabalhem em parceria para responder deafsatisfatoria as constantes novas

exigéncias do mercado.
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