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RESUMO

Em um ambiente competitivo o conhecimento pode ser considerado uma vantagem
competitiva, e definir o sucesso da organizacdo. As Instituicdes de Ensino Superior
Privado sobrevivem em um ambiente competitivo e complexo fortemente regulado
pela legislacdo. Neste ambiente, a aprendizagem organizacional torna-se ferramenta
indispensavel para o sucesso. Objetiva identificar se o0s coordenadores das
Instituicdes de Ensino Superior Privado da Regido Metropolitana de Curitiba percebem
a existéncia dos fatores facilitadores da aprendizagem organizacional em seu
ambiente de trabalho. Pesquisa de carater exploratorio, descritivo e explicativo com
base na literatura cientifica e no estudo estatistico de amostra aleatoria simples
realizada por meio de instrumento de coleta de dados online aplicado a 339
coordenadores de ensino superior da Regiao Metropolitana de Curitiba. Os resultados
apontam que 84,53% dos coordenadores optaram por responder “concordam
plenamente” ou que “concordam” as questdes utilizadas para detectar a percepcao
dos fatores facilitadores da aprendizagem. Observa que 0s processos de criacdo de
significado interpretagao e selegcéo aparecem predominantemente nos resultados com
percentuais de 72,62% e 64,62% respectivamente. Indica a existéncia de aumento na
percepc¢éao dos fatores facilitadores da aprendizagem organizacional relacionada com
o tempo de permanéncia no cargo de coordenador de curso superior. Conclui que 0s
fatores facilitadores da aprendizagem organizacional sao percebidos pelos
coordenadores de curso superior das Instituicbes de Ensino Superior Privadas da
Regido Metropolitana de Curitiba.

Palavras chave: Criagdo de Significado. Aprendizagem Organizacional. Fatores

Facilitadores de Aprendizagem Organizacional.



ABSTRACT

In a competitive environment, knowledge can be considered a competitive advantage,
and define the organization's success. The Private Higher Education Institutions
survive in a competitive and complex environment strongly regulated by law. In this
environment, the organizational learning becomes indispensable tool for success.
Seeks to identify if the coordinators of the Private Higher Education Institutions of the
Curitiba metropolitan region perceive the existence of the Organizational learning
facilitator factors in the workplace. Considering the existence of these factors in its
operating routines and the perception of the sense making processes arising from
these factors. Social Research with an exploratory, descriptive and explanatory
character. Supported by the scientific literature and statistical study of a random
sample performed using online data collection instrument applied to 339 coordinators
of Private Higher Education Institutions of the Curitiba metropolitan region. Findings:
The results show that 84.53% of the coordinators chose to answer, "Strongly agree"
or "agree" to the questions used to detect the perception of the Organizational learning
facilitator factors. It is observed that the processes of creating meaning interpretation
and selection appear predominantly in the results with percentages of 72.62% and
64.62% respectively. We conclude that the perception of Organizational learning
facilitator factors between the courses coordinators of Private Higher Education
Institutions of the Curitiba metropolitan region.

Key words: sense making. Organizational learning. Organizational learning facilitator

factors.
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1 INTRODUCAO

A matéria prima da aprendizagem é a informagdo. Por sua vez, a
aprendizagem é o alicerce do conhecimento. O uso que o individuo faz da informacéao,
em busca de novas solucdes, durante o processo de aprendizagem é que permite a
criacdo do conhecimento. Este, o conhecimento, por sua vez, como coloca Drucker
(1992), constitui um dos mais importantes, sendo o mais importante, ativo competitivo
das organizacdes. O desafio das organizagdes é proporcionar ambientes que facilitem
a interacao das pessoas, que possibilitem a construcdo de novos significados, novas
conexdes e conhecimentos que mantenham vivas a sociedade, as organizacdes e as

pessoas.

A aprendizagem é um tema amplo, aberto a debates e estudos, cujo foco varia
de acordo com a abordagem adotada. Aprendizagem infantil, aprendizagem de
adultos e aprendizagem organizacional sdo apenas alguns dos angulos usados para
limitar e caracterizar, o estudo da aprendizagem. Independente do foco ou obijetivo,

cada estudo consiste de um ciclo de busca, observacao, analise e conclusao.

Ao longo deste texto serdo observados conceitos relacionados a aprendizagem
de adultos de forma individual, conceitos de aprendizagem organizacional, as
caracteristicas de Instituicdes de Ensino Superior Privadas (IESP) e os processos de

criacao de significado, tanto de forma individual quanto organizacional.

Os processos de criacdo de significado em ambientes organizacionais, serao
observados sob a ética estudada por Weick (1979, 1995). Em seus estudos, Weick
(1979) cunhou a expressdo em inglés sensemaking, enquanto observava os
processos e caracteristicas da criacdo de significado. Ao fazer isso, Weick (1979)
concordou com o trabalho de Dervin (1976) que, em seus estudos, havia criado o
termo, também em inglés, sense-making, para condensar 0s processos de criacdo de
significado centrado nos processos individuais. Nesta dissertagdo, onde os efeitos da
criagao de significado, serdo considerados em ambiente organizacional, sera utilizado
o termo sensemaking, indo ao encontro de Weick (1979, 1995). Apesar disto, sera
mantida a grafia original adotada por cada pesquisador do assunto sempre que um

destes estudos for citado.
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O uso dos trabalhos de Weick (1979, 1995) e a adoc¢éo do termo sensemaking,
suporta o estudo da aprendizagem organizacional, e criagdo do conhecimento, por
meio dos trabalhos de Choo (1996), Nonaka e Takeuchi (1997) e Garvin e Edmondson
(2008), que fundamentam seus préprios trabalhos nos estudos de aprendizagem
individual cuja origem pode ser tracada até Piaget conforme estudado por Merriam e
Caffarella (1999).

As instituicbes de ensino superior, objeto deste estudo, sdo organizacbes de
conhecimento por exceléncia. Porém, do ponto de vista organizacional, ndo esta claro
se seus atores percebem os fatores facilitadores da aprendizagem organizacional e

se sdo capazes de criar vantagens competitivas por meio desta aprendizagem.

No Brasil, as instituicdes de ensino superior podem ser publicas e privadas
(CAVALCANTE, 2000). As instituicbes publicas sdo aquelas mantidas pelo poder
publico federal, estadual e municipal. J& as instituices privadas, com ou sem fins
lucrativos, sdo mantidas por pessoas fisicas ou juridicas, de direito privado
(CAVALCANTE, 2000). Se forem privadas sem fins lucrativos, podem ser
classificadas em: comunitarias, que incluem representantes da comunidade;
confessionais, que atendem a uma determinada orientacao ideoldgica ou confessional
e filantropicas que prestam servi¢os a populacéo em carater complementar ao Estado.
Este estudo se ocupa das instituicdes de ensino superior privadas sem distinguir sua
finalidade quanto ao lucro.

Ao se observar apenas as IESP, no Brasil, percebe-se um mercado que
representa 6.67% do produto interno bruto nacional, responsavel por milhares de
empregos e altamente competitivo (HOPER, 2014), cuja mobilidade organizacional é
fortemente limitada pela legislacdo (FRANCO, 2002).

Para o estudo empirico foi escolhida a Regido Metropolitana de Curitiba por ser
uma das mais pungentes regides metropolitanas do Brasil (IBGE, 2010) e por ser a
regido de residéncia da pesquisadora. Consiste de vinte e nove municipios (COMEC,
2014) que abrigam 71 IESP, segundo os dados do (MEC, 2014).

Esta dissertacdo é fruto de uma pesquisa no campo da aprendizagem
organizacional, voltada a percepcédo do processo de criacdo de significado por meio

dos fatores facilitadores de aprendizagem organizacional, segundo os trabalhos de
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DiBella e Nevis (1999) e Garvin (2000), em instituicdes de ensino superior privadas

localizadas em Curitiba e Regido Metropolitana (RMC).

1.1 PREMISSAS E PROBLEMA DE PESQUISA

Do ponto de vista organizacional de uma IESP, o coordenador de curso ocupa
a posicao de responsavel imediato pelo sucesso financeiro do curso que coordena,
conceito suportado pelo trabalho de Franco (2002) e Delphino et. al (2008), além de
funcBes académicas (MARQUESIN, PENTEADO e BAPTISTA, 2008), politicas e
institucionais Delphino et. al (2008).

E possivel extrapolar as fun¢ées do coordenador, além do sucesso financeiro
e comercial, observando o envolvimento dos coordenadores, ainda segundo o préprio
Franco (2002) na criacdo de rotinas operacionais, pedagdgicas e administrativas que
atendam tanto as limitacdes impostas pela legislacdo quanto as necessidades de
geracao de resultados impostas pelo mercado (CABECO e REQUENA, 2011).

Os pesquisadores Cabeco e Requena (2011), segundo levantamento realizado
em bases de dados cientificos, e a experiéncia de dois diretores de IESP, um do
Parana e outro do Mato Grosso, acrescentam ainda que os coordenadores de curso
superior privado necessitam de habilidades gerenciais, capacidade de lideranca e de
cumprimento de metas. Por sua vez, Carvalho (2014) reforca que as caracteristicas
empreendedoras do coordenador, em um mercado competitivo, devem extrapolar os
resultados mercadoldgicos e garantir bons resultados pedagogicos fomentando a boa

formacdao profissional.

As defini¢cdes dos atributos funcionais dos coordenadores de curso superior nas
IESP, segundo Franco (2002), Delphino et. al (2008), Cabeco e Requena (2011) e
Carvalho (2014) permitem posicionar esses profissionais em um ambiente rico em
oportunidades, limitacdes e informacfes, propicio a geracdo do conhecimento,
segundo os trabalhos de Nonaka e Takeuchi (1997). Conhecimento este que pode ser
considerado como vantagem competitiva, atendendo as premissas de Drucker (1992)
na busca do sucesso organizacional e indispensavel em um mercado de R$ 32 bilh&es

(HOPER, 2014). Este mesmo ambiente propicio geracao do conhecimento atende as
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caracteristicas necessarias a criacdo de significado, conforme foi anteriormente
descrito nos estudos de Weick (1979) e Choo (1996).

Este estudo parte da premissa que a criacao de significado, em organizacoes,
independentemente do tipo da organizacdo é um fator predominante para a criagdo
do conhecimento. Concorda desta forma com afirmativas feitas nos estudos de Weick
(1979), Choo (1996), Nonaka e Takeuchi (1997) e outros que, ao longo dos ultimos
50 anos se debrucaram sobre temas relacionando aprendizagem, gestdo de

conhecimento, criagdo de significado e aprendizagem em organizagoes.

Uma vez que exista conhecimento, este conhecimento sera uma vantagem
competitiva. Esta Ultima oracdo sintetiza a segunda premissa que norteia esta
pesquisa: o conhecimento é um fator competitivo em organizacdes. A consideracao
desta premissa, como verdadeira, suporta uma linha racional e construtivista, dos

conceitos aqui estudados.

Existe uma terceira premissa: h& fatores facilitadores da aprendizagem
organizacional, ou seja, existem alguns fatores institucionais que facilitam a
aprendizagem organizacional, a criagdo do conhecimento e, como tal, propiciam
alguma vantagem competitiva nas organizacdes premissa esta que sera considerada,

neste estudo, no escopo das IESP.

Resta determinar se os coordenadores de curso superior em IESP reconhecem
a existéncia dos fatores facilitadores da aprendizagem organizacional em sua rotina e
se estes fatores apresentam influéncia na criacao de significado. Este estudo, em face
destas premissas, coloca como questdo a ser respondida: os fatores facilitadores
de aprendizagem organizacional podem ser usados para criacado de significado
pelos coordenadores de ensino das instituicdes de ensino superior privadas de
Curitiba e Regido Metropolitana?

1.2 OBJETIVOS DA PESQUISA

Visando a resposta da questao de pesquisa, comprovando ou ndo as premissas
adotadas como norteadoras deste trabalho, foram estabelecidos objetivos que devem

ser alcancados e estéo classificados em objetivo geral e objetivos especificos.
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1.2.1 Objetivo Geral

Analisar a influéncia dos fatores facilitadores de aprendizagem organizacional,
segundo os modelos definidos por DiBella e Nevis (1999) e Garvin (2000) para a
criacao de significado nas instituicoes de ensino superior privadas (IESP) de Curitiba
e Regido Metropolitana, segundo a percepc¢ao dos coordenadores de curso superior

destas instituicdes.

1.2.2 Objetivos Especificos

a) Caracterizar, segundo a literatura, as instituicbes de ensino superior
privadas.

b) ldentificar, a partir da literatura, os processos de aprendizagem individual
e organizacional.

c) Verificar se existe percepcao da existéncia dos fatores facilitadores da
aprendizagem organizacional, pelos coordenadores de cursos de ensino
superior, nas instituicées pesquisadas.

d) Verificar se os coordenadores de curso superior das instituicdes de
ensino privadas percebem a influéncia dos fatores facilitadores da

aprendizagem organizacional para a criagao de significado.

1.3 JUSTIFICATIVA DA PESQUISA

O mercado da educacéo privada brasileira representa 6.67% do produto interno
bruto nacional ou, em valores absolutos R$ 32 bilhdes no ano de 2013 (HOPER,
2014). Trata-se de um mercado competitivo, fortemente regulado (HOPER, 2014),
onde as instituicbes possuem poucas opcOes de diferenciacdo e a obtencédo de

vantagens competitivas € limitada pela legislacdo (FRANCO, 2002).

Do ponto de vista da sociedade, a pesquisa dos fatores de aprendizagem

organizacional e a criacdo de significados voltada aos coordenadores de cursos de
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ensino superior, pode indicar os caminhos que levardo a criagdo de melhores cursos

e a consequente formacao de profissionais mais adequados ao mercado.

A criacdo de significados é a forma como os individuos dao sentido as
informagdes recebidas, interpretando-as (WEICK, 1995) e criando conhecimento. Nao
Sao poucos os pesquisadores que concordam com Drucker (1992) quando este indica
o conhecimento como um dos fatores mais importantes para o sucesso das
organizacdes da era da informacao: Argyris (1992), Choo (1996), DiBella e Nevis
(1996), Mezirow (1997), Nonaka e Takeuchi (1997), Davenport e Prusak (1998).
Dervin (1999), Merriam e Caffarella (1999), Von Krogh, Ichijo e Nonaka (2001) e
Garvin e Edmondson (2008). Todos esses autores pesquisaram os efeitos da
aprendizagem, criacao de significado e/ou gestdo do conhecimento em organizacdes,
sempre com foco nos resultados organizacionais conseguido por meio de vantagens

competitivas advindas da existéncia do conhecimento.

O interesse em saber como as pessoas dao sentido a um novo conhecimento,
em que momento ou de que forma isso ocorre é outro fator motivador desta pesquisa,

destacando-se a relacéo entre aprendizagem e criacao de significado.

A relevancia do tema para os pesquisadores brasileiros foi observada a partir
de um levantamento, realizado na Biblioteca Digital Brasileira de Teses e
Dissertacdes—BDTD (BDTD, 2014), durante o més de junho de 2014 e em bases de
artigos publicados em revistas académicas a partir do portal Periddicos da
Coordenacédo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior - CAPES?, durante

0s meses de novembro e dezembro de 2014.

A amostra de artigos, teses e dissertacdes foi limitada as publicacdes
realizadas nos anos de 2004 e 2014 e apresentou resultados significativos mas
distintos nas bases pesquisadas. No caso da pesquisa ha CAPES optou-se pelo uso

apenas de artigos revisados pelos pares ja que o portal indica esta opcéao.

As buscas foram realizadas por meio de argumentos de pesquisa compostos
de palavras relacionadas ao tema deste estudo. Quando estes termos estdo entre
aspas o resultado indica a quantidade de teses, dissertacdes ou artigos, que contém

os termos de busca com exatamente a mesma sintaxe e exatamente a mesma ordem.

1Portal Periddicos da Capes: http://www.periodicos.capes.gov.br/
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Quando os termos de busca néo estéo entre aspas o resultado indica a existéncia de
artigos, teses ou dissertacdes onde existem os termos de busca com a mesma sintaxe

em qualquer ordem.

As limitacbes dos motores de busca, tanto da BDTD quanto da CAPES nao
permitem uma andlise automatizada dos resultados. Sendo assim, argumentos de

busca genéricos como “criagao de sentido”, “criagaéo de significado” e “sense-making”

resultaram em 1271 teses e dissertacdes na BDTD e 121 artigos na CAPES.

QUADRO 1 - RESULTADO DAS BUSCAS NA BDTD

Argumentos

“fatores facilitadores de aprendizagem

A - 0 17
organizacional
“sensemaking” 181 16
“fatores facilitadores da aprendizagem 0 1
organizacional” e “criagao de sentido”
“fatores facilitadores da aprendizagem 0 0
organizacional” e “criagao de significado”
“fatores facilitadores da aprendizagem 0 0
organizacional” e “sense-making”
“criagdo de sentido” e “sensemaking” 1 5
“criacao de significado” e “sensemaking” 0 2
“criagao de significado” e “sense-making” 0 9
“criacao de sentido” 3 695
“criacao de significado” 0 267
“sense-making” 127 309

FONTE: elaborado pela autora (2014)

Estes resultados realizados na Biblioteca de Teses e Dissertacdes do IBICT e
na CAPES contribuem para justificara necessidade da realizacdo desta pesquisa, do
ponto de vista da inexisténcia de estudos que contemplam a teméatica proposta.
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O tema criagdo de significado ndo é inédito no Programa de Pés-Graduacgéo
em Ciéncia, Gestdo e Tecnologia da Informagéo da Universidade Federal do Parana
e foi foco de dissertagcbes em anos anteriores por Ritzmann (2012) e Ribeiro (2011).
Mesmo com énfase distinta dos demais, o presente trabalho tem a pretensédo de
contribuir e ampliar a discussdo sobre os temas: criagdo de significado e

aprendizagem.

1.4 LIMITACOES DA PESQUISA

O universo pesquisado foi limitado a Curitiba e Regido Metropolitana (RMC) e
recortado de forma a englobar apenas as instituicdbes de ensino superior privadas
(IESP). Com este recorte a pesquisa deve atingir 71 instituicdes que estéo fisicamente
localizadas em Curitiba e na Regido Metropolitana, constituindo um conjunto de 716
cursos de nivel superior autorizados pelo Ministério da Educag¢do (MEC) em seu sitio
eletrbnico (MEC, 2014).

Um outro recorte, foi realizado no conjunto de individuos participantes das
instituicdes pesquisadas. Foram selecionados como respondentes, para a aplicacao
do instrumento de pesquisa, apenas 0s coordenadores dos 716 cursos de ensino

superior autorizados pelo MEC (2014) em Curitiba e Regido Metropolitana.

O ultimo recorte teve carater meramente pratico. Foram encontrados os dados,
nome, localizacédo, dados de contato, nome e e-mail dos coordenadores, relativos a
44 |[ESP na Regido Metropolitana de Curitiba, totalizando 557 cursos autorizados pelo

MEC, 467 cursos realmente ofertados pelas instituicdes e 339 coordenadores.

A escolha dos coordenadores como respondentes justifica-se por meio das

caracteristicas das funcfes exercidas por estes profissionais.

Os coordenadores exercem uma funcdo de gestdo intermediaria entre o
publico-alvo das instituicdes e o nivel gerencial (FRANCO, 2004). Apesar da fungéo
intermediaria, desde o advento da Lei de Diretrizes e Bases de 1996, que passou as
instituicdes de ensino a incumbéncia de definir e administrar a sua propria proposta

pedagogica, as funcdes dos coordenadores de curso de ensino superior definem,
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além dos resultados pedagogicos do curso (MARQUESIN; PENTEADO; BAPTISTA,
2008) os resultados financeiros e comerciais (DELPHINO et. al, 2008).

Com este conjunto amostral e estes respondentes, a pesquisa teve a pretensao
de estudar os processos de criacdo de significado pelos coordenadores de ensino de
cursos de graduacgéao das instituices de ensino superior privadas de Curitiba e Regiédo
Metropolitana quanto ao uso dos fatores facilitadores de aprendizagem organizacional
segundo as pesquisas de DiBella e Nevis (1999) e Garvin (2000) para a criacdo de

significado.

1.5 ORGANIZACAO DO CONTEUDO

A pesquisa esta organizada em cinco (5) capitulos como pode ser visto no
Quadro 2.

QUADRO 2 - ESTRUTURA DA PESQUISA

Capitulo Conteudo

1. Introducéo Problema, justificativa, limitacées e objetivos.

Dado, informacdo e conhecimento; aprendizagem
2. Referencial Teoérico individual e organizacional; criacdo de significado;
instituicdes de ensino superior; alinhamento tedrico

Caracterizacdo da pesquisa; ambiente da pesquisa;

CRLL cele procedimentos metodoldgicos;

4. Analise de Resultados Discussdo e andlise dos resultados obtidos.

5. Considerac¢des Finais Consideracdes finais

FONTE: elaborado pela autora (2014)

O Capitulo atual € composto da introducdo que contempla a questdo da
pesquisa, 0s objetivos, justificativa do estudo e limitagdo da pesquisa. Na sequéncia,
o Capitulo Dois é composto do referencial teérico, onde estdo descritos os temas que
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embasaram o0 estudo: aprendizagem; aprendizagem individual, aprendizagem
organizacional, criacdo de significado, Instituicbes de ensino superior e alinhamento
tedrico. O Capitulo Trés descreve a metodologia utilizada para a elaboracdo da
pesquisa contendo a caracterizacdo da pesquisa, o ambiente de estudo, seu recorte,
as caracteristicas do instrumento de coleta bem como os procedimentos para coleta
e analise dos dados.

No Capitulo Quatro sdo apresentados os resultados obtidos ao longo da
pesquisa e a analise destes resultados. Para a andlise estatistica foram utilizadas
quatro medidas de qualidade e disperséo: desvio padrdo, média, curtose e assimetria.

Por fim, no Capitulo Cinco, estdo as consideracdes finais sobre os estudos

realizados.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo apresenta o resultado da pesquisa bibliogréfica nos temas que
fundamentam a pesquisa relatada nesta dissertacdo, divididos na forma de
subcapitulos. Estes subcapitulos abrangem um estudo das relacdes entre dados,
informagéo e conhecimento, as teorias de aprendizagem individual e organizacional,
a criacao do significado, os fatores facilitadores da aprendizagem organizacional, o
sensemaking ou criagcdo de significado, as instituicbes de ensino superior e termina

com o alinhamento teorico.

2.1 DADOS, INFORMACAO E CONHECIMENTO

Esta € a era da informacdo. Uma era em que a informacéo se destaca como
um dos mais importantes ativos do portfélio das organizacbes contemporaneas.
Sendo ao mesmo tempo fator competitivo e estruturante (DRUCKER, 1992). Nesta
era, parece clara a existéncia de fatores inter-relacionados e interdependentes
fomentadores do processo de aprendizagem: O dado, a informacé&o e o conhecimento
(SETZER, 2001).

A relacdo entre dados, informacédo e conhecimento pode ser tracada até o
trabalho de Nicolas L. Henry (1974). Em um artigo da revista Public Administration
Review intitulado Knowledge Management: A New Concern for Public Administration?.
Henry (1974) relacionou dados, informacéao e conhecimento em uma estrutura quase
hierarquica, inferindo uma relacdo de causalidade entre estes fatores. O dado pode
ser contextualizado e permite a criacao da informacéo, esta por meio de um processo

de aprendizagem, permite a criagcdo do conhecimento (HENRY, 1974).

O estudo das origens do conhecimento organizacional leva o pesquisador, na
era moderna, ao trabalho de Michael Polanyi (1969), que afirma que o conhecimento
humano é composto de duas dimensdes, uma tacita e outra explicita. (MICHAEL
POLANYI, 1969). Esta ultima, diretamente relacionada a hierarquia de dados e
informacgédo (NONAKA; TAKEUCHI, 1997). Grant (2007) revisita e apoia o trabalho de

2 Do inglés: Gestao do conhecimento: Uma nova preocupagéo para a administracédo publica
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Polanyi e destaca o carater social da geracdo do conhecimento em organizagdes. J&
as pesquisadoras Minioli e Silva (2013, pg. 56) destacam que “a criagdo e o uso da
informacdo desempenham um papel estratégico, tanto no crescimento, quanto na
capacidade de adaptacgéo da organizagao” indicando a importancia deste fator para o

sucesso organizacional.

Este conjunto de fatores: dados, informacdo e conhecimento, inter-
relacionados e independentes, despertaram a atencdo de pesquisadores de viés e
culturas diferentes, tais como: (i) Bandura (1977) estudando aprendizagem no
contexto social; (ii) Drucker (1992) estudando o conhecimento como ativo econémico;
(i) Nonaka e Takeuchi (1997) estudando gestdo do conhecimento como fator
competitivo e; (iv) Davenport e Prusak (1998) estudando a relacao entre a informacao
e a criacdo do conhecimento. O estudo de Davenport e Prusak (1998) destaca os
problemas intrinsecos da geracéo do conhecimento ressaltando que o conhecimento
nao é dado nem informacao. Eles enfatizam a independéncia destes fatores sem abrir

mao da relacdo de causalidade entre eles.

2.1.1 Dados

O texto seminal de Claude Shannon que iniciou o estudo matemético da teoria
da informacé&o continha a palavra data (SHANNON, 1948) desta feita, se referindo a
algo, um determinado contetdo, que poderia ser transmitido. Este uso original em
inglés sugere que a palavra dado no contexto da Ciéncia da Informacdo, em
portugués, teve sua origem ligada a traducdo dos textos cientificos desta area do

inglés para o portugués.

Voltando a observar o texto de Shannon (1948), o uso da palavra data, em
inglés, ou dado em portugués, neste texto e, posteriormente na Ciéncia da Informacao
esta relacionado ao uso de uma conjugagcdo de dare, em latim. Nos textos de
aritmética e geometria classicos, traduzidos do grego para o latim, a palavra data foi

utilizada para indicar os fatores necessarios a solugdo de um problema (GRAY, 2012).

Davenport e Prusak (1998, p. 2), tomando o uso recente da palavra na sua

forma substantiva, definiram dado como sendo “um conjunto de fatos discretos e
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objetivos” e ressaltaram que em um contexto organizacional dados podem ser
descritos de forma mais Gtil como sendo apenas um conjunto de registros de

transacoes.

Setzer (2001) formaliza e amplia o conceito de dado para incluir qualquer
sequéncia de simbolos quantificaveis, abrangendo digitos, letras, figuras, audio e
animacdes, porquanto estas podem ser quantizadas ou quantificadas. Por sua vez,
Choo, Detlor e Turnbull (2000) atualizam a definicdo de dados para, além de fatos,
comportar a inclusdo de mensagens, puras e simples, como tipos de dados sem

preocupacao ou referéncia ao significado destas mensagens.

2.1.2 Informacao

As palavras latinas informatio e informo podem ter seu uso tracado em textos
gue retrocedem até o tempo de Virgilio (70-19 A.C.), que significam dar forma, impor
uma forma, referindo-se a objetos tangiveis (CAPURRO, 2003). Estudos etimoldgicos
destacam o uso de informatio e informare, nas traducdes e comentarios dos trabalhos
dos fildsofos gregos classicos para o latim desde Cicero (106-43 A.C.) até Tomas de
Aquino (1225-1274 D.C.) (CAPURRO, 1996). Nestes textos as palavras informatio e
informare estdo relacionadas tanto a palavra grega eidos, ideias no dominio do
intangivel, quanto as palavras, também gregas, tipos e morfos, respectivamente tipos
e formas no dominio do tangivel (CAPURRO, 1996). Nesse estudo Capurro (1996)
mostra que, ja no Século Xlll, a palavra informare havia adquirido uma relagdo com o

dominio da intangibilidade.

A palavra information, em inglés, com o sentido de moldar a mente de um
individuo, surge no Século XIV, gracas a influéncia do francés sobre o anglo-saxdnico
(CAPURRO, 1996) que daria origem ao inglés moderno. Aplicada entdo no dominio

do intangivel e, finalmente, relacionada ao processo de moldar mentes.

Em seu trabalho de pesquisa na area organizacional, Nonaka e Takeuchi
(1997) ressaltaram que a informag&o pode ser entendida como sendo um fluxo de
mensagens. Barreto (2002), concordou com este conceito e associou o fendbmeno da

informacdao a realizagdo de uma comunicagao efetiva entre emissor e receptor de uma
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determinada mensagem qualquer, visando ou ndo, a geragdo do conhecimento.
Observa-se que nos dois casos existe a relacdo entre mensagem, transmissao e

recepcao e independéncia do conteudo ou do contexto.

Ao expandir o conceito de informacao e observar o efeito no receptor, Barreto
(2002), qualificou a informagdo como sendo um instrumento capaz de modificar a
consciéncia do homem, produzindo conhecimento e, quando adequada, trazendo
beneficios ao desenvolvimento da humanidade. Desta forma, concordando com
Davenport e Prusak (1998) que anteriormente, em seu proprio estudo destacaram a
informag&o como sendo uma forma de comunicagao capaz de impactar no julgamento

ou no comportamento do individuo.

Até aqui, pode-se afirmar que a informacao é qualquer mensagem, transitando
entre um emissor e um receptor, capaz de mudar sua consciéncia, a forma como vé
o mundo, e produzir conhecimento. Nao h4, ainda, relacdo alguma entre a informacao

e o dado.

Von Krogh, Ichijo e Nonaka (2001) relacionaram, de forma inequivoca, dados e
informacédo quando propuseram que a informacdo € o dado contextualizado, com
sentido e significado. Desta forma, aprimora-se o conceito de Choo, Detlor e Turnbull
(2000) que anteriormente haviam dito que informacéo é o dado vestido de sentido. E,
completando este conceito relacionaram a informagéo e o conhecimento, ressaltando
gue a informacéo contém sentido e significado, constituindo a base do conhecimento
(VON KROGH; ICHIJO; NONAKA, 2001).

2.1.3 Conhecimento

A palavra conhecimento, em portugués, como falado no Brasil, se origina das
palavras latinas cognoscere e atum significando o ato de conhecer. Cognoscere por

sua vez é originada do grego gnoscere que significa saber (JAPIASSU;
MARCONDES, 2006).

No que diz respeito a palavra conhecimento, o seu significado desperta a
curiosidade cientifica de pesquisadores de todas as linhas e correntes de pensamento

em busca de uma caracterizacdo do conceito de conhecimento e sua relagdo com a
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informagdo e com os dados. Originalmente na Filosofia, depois na Ciéncia da
Informagédo e, posteriormente, nas Ultimas décadas no ambito da Gestdo do

Conhecimento.

Davenport e Prusak (1998) definiram conhecimento como sendo um amalgama
de experiéncias, valores, informagfes e instintos que constitui o conjunto de

ferramentas necessario a avaliacdo de novas experiéncias e informacoes.

Enquanto Von Krogh, Ichijo e Nonaka (2001) ressaltaram que o conhecimento
abrange todas as crencas de grupos ou individuos e esta intimamente ligado a agéo.
Nonaka e Takeuchi (1997) preferem observar o conhecimento pelo ponto de vista de
um fluxo de informacgdes e corroboram com Von Krogh, Ichijo e Nonaka (2001) ao
indicarem que este fluxo deve estar ancorado nas crengas e nos compromissos do
portador do conhecimento. Choo, Detlor e Turnbull (2000) completaram este quadro
ao acrescentarem os conceitos de verdadeiro e justificado ao conjunto de crencgas que

compdem o conhecimento expandindo um trabalho anterior do préprio Choo (1996).

No seu estudo intitulado “The Knowing Organization: How Organizations Use
Information to Construct Meaning, Create Knowledge and Make Decisions”, Choo
(1996) destacou a existéncia do conhecimento como sendo t4cito, conceito originado
no trabalho de Michael Polanyi (1969) e, posteriormente, apoiado por Nonaka e
Takeuchi (1997), individual e particular, destacando que o conhecimento ndo surge
espontaneamente. Choo (1996), Nonaka e Takeuchi (1997) e Davenport e Prusak
(1998) concentram seus estudos nas organizacdes, sem focar explicitamente na
definicdo de conhecimento, mas estudando com profundidade seus processos de
criacao e de aprendizagem.

2.2 APRENDIZAGEM

Como foi possivel perceber, o conhecimento esta relacionado a crencas,
valores e significados e intrinsecamente ligado a acdo. Segundo Nonaka e Takeuchi

(1997), o conhecimento pode ser estudado como um tipo de processo, humano e

3 Do inglés: A organizacdo do conhecimento: como as organizagdes usam a informacgéo para
criar significado, construir conhecimento e tomar decisdes.
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dindmico, capaz de justificar uma crenca pessoal em relagédo a uma verdade. Ainda
segundo estes pesquisadores o conhecimento € especifico a um determinado

contexto e relacional. Contexto e relacionamento definem um ambiente.

Um ambiente que possa identificar, criar e compartilhar conhecimento agregara
valor a organizacdo (DAVENPORT,; PRUSAK, 1998). Tanto Nonaka e Takeuchi
(1997) quanto Davenport e Prusak (1998) estruturam sua pesquisa sobre o conceito
de que o conhecimento pode ser criado e, de alguma forma, compartilhado, o que

permite inferir a existéncia de algum tipo aprendizagem.

A palavra aprendizagem tem sua origem epistemoldgica relacionada a palavra
latina apprehendere, com o sentido amplo de apoderar-se, tomar para Si
(ANASTASIOU; ALVES, 2007) com referéncias tanto ao dominio do tangivel quanto
do intangivel. Ja Cunha e Ferla (2002) expandem os conceitos de aprendizagem,
destacando que a palavra aprendizagem representa um processo que propicia a
alteracdo dos comportamentos observados na conduta pessoal, na interacdo e na
adaptacao ao ambiente em que se esta inserido. Como um processo, a aprendizagem
sofre, ou é sujeito de uma acado modificadora. Mezirow (1994), entende este conceito
de aprendizagem como processo, e destaca que este deve ser um processo de
criacdo de novas interpretacdes dos significados de uma experiéncia. Esta nova

interpretacdo orientard a compreenséao de um fato, ou uma agao posterior.

A aprendizagem, como objeto de pesquisa, deu origem a diversas linhas de
pensamento, cuja esséncia varia de acordo com a orientacdo de cada um dos
pesquisadores que se dedicaram ao tema. Cada um destes pesquisadores,
concentra-se no enfoque tematico de acordo com sua formacao, referencial pessoal
e contexto de estudo, criando uma teoria adaptada a este contexto (KNOWLES;
HOLTON; SWANSON, 2005). A palavra em destaque neste paragrafo € teoria.
“‘Popularmente, o termo teoria refere-se a uma mera conjectura, ou adivinhacéo. A
distancia entre o uso popular e 0 uso deste termo em estudos sistematicos parece

grande mas, no fundo néo é tdo grande quanto parece” (DERVIN, 2010, p. 25).

De acordo com Moreira (2011), deve-se entender teoria como sendo uma
tentativa de sistematizacdo de uma area de conhecimento segundo a visdo de seu
proponente. Moreira (2011) indica que a palavra teoria se refere a uma tentativa, uma

especulacao e ndo uma definicao.
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A consideracao dos conceitos defendidos pelo pesquisador leva a observacéo
da existéncia de dois tipos de teoria: a primeira, uma proposi¢cao sistematica da
natureza e das caracteristicas de fendbmenos observados e das relacfes entre estes
fenbmenos; a outra, que depende de uma concordancia ampla, nao requer
observacédo direta e consiste de pressupostos filosoficamente baseados (DERVIN,
2010). Nesta categoria estéo as teorias da aprendizagem.

2.2.1 Teorias de Aprendizagem

Sobre as teorias de aprendizagem, Moreira (2011) enfatizou que estas se
baseiam na visdo que cada pesquisador busca para explicar o que é aprendizagem e
sua dinamica. Mezirow (1997) atribuindo a cada teoria um carater individual,
caracteristico dos interesses do pesquisador, destaca ainda que algumas teorias tém
origem em pesquisas com foco distinto da aprendizagem, mas ainda assim, devem
ser consideradas como integrantes do conjunto das teorias da aprendizagem gracas
a sua contribuicdo ao entendimento do tema (MOREIRA, 2011).0 tema aprendizagem
foge da trivialidade de tal forma que ndo ha, na literatura, um consenso sobre a
classificacdo das teorias de aprendizagem. N&o existe unanimidade quanto a
classificacdo das teorias de aprendizagem. Merriam e Caffarella (1999), voltados a
aprendizagem individual de adultos, classificam as teorias de aprendizagem sob uma

visdo psicoldgica, em cinco grandes grupos:

a) Behaviorismo ou comportamental: incluindo as teorias de aprendizagem que
destacam que o processo de aprendizagem tem origem e se perpetua por meio
da mudanca do comportamento do individuo. Essa abordagem teve como
precursores John B. Watson (1878 — 1958) e Edward Thorndike (1874 — 1949).
Caracterizando o comportamento como um objeto de andlise de carater
observavel e mensuravel, a teoria behaviorista atendeu as demandas da
psicologia cientifica, tendo como principio fundamental o método experimental
(SANTOS, 2010). Sendo que a observacdo dos efeitos do ambiente, os
principios de contiguidade e as condi¢cdes de refor¢o, constituem as condi¢cdes
imperativas e determinantes para a criacao e estabelecimento de um processo
de aprendizagem (MERRIAM; CAFFARELLA, 1999). O trabalho de Watson
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teve continuidade no trabalho de B. F. Skinner (1904 — 1990) que dedicou seu
trabalho ao aprendizado devido & mudangca comportamental por meio do
estudo das relacbes entre estimulo e resposta, considerando o individuo que
aprende como um ser passivo incapaz de interagir com o aprendizado além do
estimulo (VASCONCELOS; PRAIA; ALMEIDA, 2003);

cognitivismo: conjunto de teorias de aprendizagem que destacam o uso da
estrutura cognitiva como fator preponderante para a aprendizagem. Baseiam-
se no conceito que o individuo € capaz de refletir e aprimorar seus processos
cognitivos em busca de solugdes para novos problemas propostos (MERRIAM;
CAFFARELLA, 1999). As teorias de aprendizagem cognitivistas defendem que
o individuo que aprende ndo pode ser passivo. Este individuo é capaz de
organizar suas experiéncias, buscar significados e relacionar estas
experiéncias em busca de novos significados. Em resumo, o aprendizado esta
sob controle do individuo que aprende (MORAES; SILVA; CUNHA, 2004).
Destaca-se entre as teorias cognitivas, a teoria da aprendizagem significativa
de David Paul Ausubel (1908 — 2008). Ausubel divide a aprendizagem
significativa em dois tipos: a aprendizagem significativa por recepcéo; e a
aprendizagem significativa por descoberta (CRUZ, 2011). Nos dois casos,
considerando que o individuo tem participacéo ativa no seu aprendizado, sem
excluir do modelo de aprendizagem cognitivo a aprendizagem mecanica, que
se da por estimulo e resposta. Para Ausubel a aprendizagem consiste da
armazenagem e organizacao de ideias em uma area especifica e requer a

participacdo ativa do individuo que aprende (CRUZ, 2011);

humanismo: engloba as teorias de aprendizagem que colocam o individuo
como centro do processo de aprendizagem. Como um ser capaz de atingir todo
0 seu potencial, considerando sua percepcdo, suas escolhas e suas
responsabilidades (MERRIAM; CAFFARELLA, 1999). As autoras destacam
como expoentes dessa abordagem Carl Rogers (1902 — 1987) e Abraham
Maslow (1908 — 1970) ressaltando que suas contribuicbes foram incorporadas
a muitas teorias de aprendizagem voltadas ao aprimoramento dos individuos
em idade adulta (MERRIAM; CAFFARELLA, 1999). Esta teoria assume que 0

potencial do individuo para o crescimento é a base para o entendimento do
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processo de aprendizagem (CRUZ, 2011). Esta teoria assume que 0S
individuos j& possuem um corpo coerente de experiéncias, associacoes,
valores, crencas, sentimentos e respostas condicionadas, que constitui seu
quadro referencial pessoal (MEZIROW, 1997). Este quadro referencial funciona
induzindo, ou impedindo, o processo de aprendizagem, colocando o individuo
no centro do processo de aprendizagem,;

d) aprendizagem social: incluidas nesta categoria estdo as teorias de
aprendizagem que estudam o processo de aprendizagem em um contexto de
relacionamento social notadamente para individuos na idade adulta. Alguns
pesquisadores consideram Lev Vygotsky (1896 — 1934) como precursor das
teorias de aprendizagem social quando considera o individuo como um ser
eminentemente social e o aprendizado como resultado direto dos processos de
interacdo social (MOURA; AZEVEDO; MEHLECKE, 2001). Merriam e
Caffarella (1999) salientam que o comportamento, ambiente e interacdo entre
as pessoas sdo componentes que influenciam no processo de aprendizagem.
Wenger (2013) complementa este conceito ao abordar a aprendizagem por
meio da consideragao do homem na sua dimenséo social, capaz de dar sentido
ao conhecimento pelas suas experiéncias e seu envolvimento em sociedade.
Estas teorias de aprendizagem consideram que o individuo ndo é apenas ativo,
€, principalmente, interativo. Constréi o conhecimento a partir das relacdes
interpessoais e intrapessoais, construindo nas trocas com outros individuos e
consigo préprio (JACOB; GRANJA; FRANCO, 2006);

e) construtivismo: sob esse aspecto a aprendizagem é tida como um processo
estruturado para a criagéo de significado sobre a qual uma pessoa percebe o
universo ao seu redor, objetos e situagdes. Os americanos Jack Easley e
Rosalind Driver escreveram o trabalho inicial das pesquisas nesta area: Pupils
and paradigms: A review of literature related to concept development in
adolescent science students* (SJ@BERG, 2007). Neste artigo, Easley e Driver
recuperaram, de forma critica as teorias de Piaget colocando o foco sobre o

conhecimento prévio, ideais concretas, considerando que o conhecimento

4 Do inglés, em traducéo livre: Pupilos e paradigmas: Uma revisdo da literatura relacionada ao
desenvolvimento de conceitos em estudantes de ciéncia adolescentes.
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deveria ser construido sobre esta base (SJgBERG, 2007). Deste ponto de
vista, a construgcdo do significado sO6 serd possivel sobre conhecimento
adquirido anteriormente (MERRIAM; CAFFARELLA, 1999). O processo de
aprendizagem construtivista pode ser visto como uma espiral de construcéo de
conhecimento, onde o0 conhecimento novo se apoia no conhecimento ja
existente e serve, por sua vez, de alicerce para um conhecimento ainda mais
novo. Este conceito foi, mais tarde, defendido por Botelho et al. (2011)
afirmando que a adicdo de novos conhecimentos afeta o referencial teérico
individual, suas crengas e contextos, criando um suporte de uma espiral para a

criagdo de novos conhecimentos.

O trabalho de Merriam e Caffarella (1999) ndo encerra o tema. Sacristan e

Perez Gdmez (1998), debrucando-se sobre o problema da classificacdo das teorias

de aprendizagem, adotam apenas dois critérios, que englobam diferentes correntes

no estudo da aprendizagem e usam como fator classificadora concepcdao intrinseca

do processo de aprendizagem, que sao:

a)

b)

teorias associacionistas ou de condicionamento: comportando nesta
classificacéo as teorias que consideram o condicionamento classico de Pavlov,
por exemplo; e o instrumental, ou operante, cujos expoentes foram Hull,
Thorndike e Skinner (SILVA, 2006). Sob esse enfoque estdo as teorias cujo
cerne da aprendizagem € determinado pelas influéncias das contingéncias
externas sobre a conduta esperada, ignorando a intervencdo das estruturas
internas (SACRISTAN; GOMEZ, 1998). Sob a etiqueta de associacionista estao
as teorias relacionadas a conexao estimulo-resposta, ao habito. Segundo os
tedricos desta area, a aprendizagem s6 ocorre quando estas conexdes, ou

associacoes, sao criadas ou fortalecidas (SILVA, 2006);

teorias mediacionistas: uma classificacdo onde estédo incluidas diferentes
correntes de aprendizagem, cabendo nesse enfoque tanto as teorias de
aprendizagem social quanto as teorias cognitivas (SACRISTAN; GOMEZ,
1998). Nesta classificacdo, estdo teorias que consideram que a estrutura
interna do individuo pode ser modificada pela intervencdo da aprendizagem

(CRUZ, 2011). Neste caso, sendo a aprendizagem reconhecida como um
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processo de apreensao de conhecimento no qual as condi¢cdes externas atuam
mediadas pelas condi¢des internas que impactam nos resultados de mudanca
de comportamentos e atitudes (SACRISTAN; GOMEZ, 1998).

O pesquisador espanhol Pozo (2002) retoma o tema da classificacdo das

teorias de aprendizagem e tenta agrupar os diferentes conceitos e tendéncias em

apenas duas classes distintas, ressaltando os conceitos filoséficos e psicoldgicos:

a)

b)

aprendizagem por associacdo: onde estdo classificadas as teorias de
aprendizagem baseadas no empirismo ressaltando que estas teorias surgem
como oposicdo as teorias baseadas no racionalismo. E, recorrendo aos
filbsofos gregos classicos, destaca que Aristételes gostava de observar a
natureza, fazendo experiéncias e adquirindo novos conhecimentos (POZO,
2002). Ressalta Pozo (2002) que o filésofo acreditava que a origem do
conhecimento estava na experiéncia sensorial que permite a associacdo de
ideias entre as imagens, e percepcoes, fornecidas pelos sentidos humanos e
classifica desta forma os trabalhos de fildsofos como Hume (1711 — 1776),
Locke (1632-1704) e Pavlov (1849 — 1936) indicando a influéncia destas

teorias ao conceito de aprendizagem por associacgao;

aprendizagem por reestruturagédo: incluindo teorias de aprendizagem que
partem da premissa que o conhecimento € sempre um processo de construcao
de novos modelos sobre o conhecimento previamente adquirido reestruturando
a base cognitiva para o entendimento de novas informacdes. Pozo (2002)
justifica sua classificacéo incluindo neste grupo os trabalhos de Kant (1724 -
1804), Piaget (1896 - 1980), Vygotsky (1896 -1934) e da Gestalt,
enfaticamente destacando as categorias definidas por Kant para a criacdo do
conhecimento e como estas influenciaram o pensamento psicoldgico do Século
XX, incluindo nesta classe teorias com viés construtivista, humanista, social e
behaviorista (POZO, 2002).

Por fim, Moreira (2011), no limiar do Século XXI, revisitando o problema da

classificacdo das teorias de aprendizagem consegue identificar trés angulos distintos

para enfoque na classificacao das teorias de aprendizagem:
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a) comportamentalismo: incluindo teorias de aprendizagem que colocam énfase
em comportamentos observaveis e mensuraveis. Analisando o comportamento
como consequéncia as respostas dos estimulos externos recebidos é possivel
perceber que o enfoque para a promocao da aprendizagem faz-se basicamente
de forma mecanica (MOREIRA, 2011). Ainda de acordo com Moreira (2011) as
teorias classificadas como comportamentalistas, ou behavioristas, contribuem
valorosamente para o inicio de teorias que permitem a compreensdo do

comportamento humano;

b) cognitivismo: nesta classe estao as teorias de aprendizagem cujo enfoque
estd nos processos mentais. Envolvendo a percepcdo e a capacidade de
resolver problemas e tomar decisfes de forma cientifica em que se busca por
meio de construcdo compreender, transformar, atribuir significado a informacao
envolvida na cognicdo (MOREIRA, 2011). Ainda sobre esta classificacéo,
Moreira (2011) infere que uma vez que seja admitida a perspectiva da cogni¢cao
de forma construida é possivel justificar o construtivismo, largamente difundido
nos anos 90, uma posicao filoséfica cognitivista na medida que se atém a como

o individuo constréi sua estrutura cognitiva;

c) humanismo: nesta classe estdo as teorias de aprendizagem cuja énfase é
voltada para a pessoa, sujeito da aprendizagem. Aprendizagem esta que pode
ser transformadora, ndo sendo limitada ao aumento do conhecimento, mas
proporcionando mudancas no individuo como ser completo (MOREIRA, 2011).
O autor destaca que sob o enfoque do humanismo o primordial € que o
individuo seja visto como um todo, incluindo sentimentos, pensamentos e

acoes, ndo somente o intelecto (MOREIRA, 2011).

Independentemente da classificacdo, termos como teoria de aprendizagem
construtivista, ensino construtivista e construcdo de conhecimento parecem estar
intimamente ligados aos estudos desenvolvidos por Piaget, Vygotsky, Freire (1921 —
1997), Ausubel (AUSUBEL, 2001) e Jonassen (1996). O viés construtivista aparece
com muita frequéncia na obra destes pesquisadores que, por sua vez fundamentam

toda uma linha de pensamento e pesquisa ao redor da aprendizagem organizacional



38

entre eles destacando-se os trabalhos de Choo (1996); Davenport e Prusak (1998);
Dibella e Nevis e Nonaka e Takeuchi (1997).

Considerando que as organizacbes sdo ambientes eminentemente sociais
onde existe a troca constante de valores, historias, percepcdes e experiéncias
(WEICK, 1979; WEICK, 1995), a opcdo pela linha construtivista da aprendizagem
implica na aceitacéo de que a aprendizagem organizacional surge, de alguma forma,
da relacdo entre os individuos, compartiihando seu conhecimento (MOURA;
AZEVEDO; MEHLECKE, 2001).

Esta relacdo, ou inter-relacdo, foi observada por Henry (1974) ao estudar
gestdo do conhecimento em organizacdes e por Jonassen (1996), ainda no viés
construtivista, que suporta este conceito ao ressaltar que cada individuo percebe o
universo de forma particular e individual. Indicando que ndo é possivel que um
individuo compartilhe com os outros a sua percepcao individual da realidade, mas que
€ possivel o compartihamento de significados por meio de um processo de
negociacdo (JONASSEN, 1996), uma forma de relacdo humana que aponta para a
aprendizagem individual como gerador e mantenedor dos processos de aprendizagem

organizacional.

2.2.2 Aprendizagem Individual

Sabe-se mais sobre o processo de aprendizagem de animais do que sobre o
processo de aprendizagem de criancas e ainda menos sobre o processo de
aprendizagem de adultos (KNOWLES; HOLTON; SWANSON, 2005).Talvez porque
seja mais facil colocar animais sob condi¢des controladas do que criangas ou adultos
(SJBBERG, 2007) e, principalmente, porque colocar o objeto de estudo sobre
situacdes de controle total tenha sido indispensavel ao processo de estudo dos
primeiros psicologos que se ocuparam deste tema (KNOWLES; HOLTON;
SWANSON, 2005); (POZO, 2002); (SACRISTAN; GOMEZ, 1998). Apesar disto, 0s
processos de gestédo de conhecimento em organizacdes, intimamente comprometidos
com o0s processos de aprendizagem organizacional, tém origem, e estado
fundamentados, sobre os processos de aprendizagem individual (CHOO, 1996) de
adultos, onde o controle do ambiente ndo é absoluto (KNOWLES; HOLTON;
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SWANSON, 2005) e ndo atende os requisitos da psicologia cientifica (SANTOS,
2010).

No ambiente organizacional, Argyris (1992) avaliou o processo de
aprendizagem entendendo que o mesmo ocorre de duas formas distintas, por ele
intituladas de circuitos: (i) o circuito simples de aprendizagem, que € responsavel pela
solucdo de problemas imediatos e visiveis, mas ndo séo suficientes de encontrar as
razdes, 0s porqués que explicariam a existéncia destes problemas. Este circuito
simples de aprendizagem esta presente, ainda segundo Argyris (1992), nas situacdes
onde os individuos reagem a mudancas apos a deteccao de um erro e sao capazes
de corrigi-lo; (ii) o circuito duplo de aprendizagem aparece quando existem situacdes
gue geram problemas, ou conflitos, capazes de colocar em davida as normas e
culturas organizacionais. Neste caso, a solucdo implica a alteracdo ou adequacéo das
normas e valores que governam a organizagcdo, em geral relativas as estratégias de
negdcio, ou as suposicdes que suportam o funcionamento da organizacédo (ARGYRIS,
1992).

Ainda no viés construtivista, Merriam e Caffarella (1999) defendem que a
aprendizagem se manifesta nos individuos em idade adulta, por meio de uma de trés
correntes: aprendizagem pela experiéncia; aprendizagem auto direcionada; e

aprendizagem transformadora:

a) aprendizagem pela experiéncia: segundo Merriam e Caffarella (1999) Piaget
declara que existem quatro estagios do desenvolvimento cognitivo que séo
relacionados. Piaget realizou seu trabalho observando criancas. Para trazer
estes mesmos conceitos para 0 mundo adulto, Merriam e Caffarella (1999) se
baseiam em Kolb (1981) para conceituar a aprendizagem pela experiéncia. Em
sua pesquisa Kolb (1981) se preocupou com o estudo da aprendizagem pela
experiéncia de individuos adultos, no ambito organizacional. Para Kolb (1981),
a aprendizagem é um processo de criagdo de conhecimento por meio da
transformacao de experiéncias. Para suportar suas ideias Kolb (1981) criou um
modelo chamado ciclo de aprendizagem, que inclui experiéncia, observacao,

reflexdo e acdo, conforme ilustra a Figura 1.
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FIGURA 1 - CICLO DE APRENDIZAGEM DE KOLB

Experiéncia \
/~ 1

Acao Observacao

\ Reflexdo ‘/

FONTE: adaptado do trabalho de KOLB (1981)

O modelo de Kolb (1981) permite inferir que o desenvolvimento cognitivo
se baseia na observacdo. Uma observacédo especial, voltada a criacdo da
experiéncia, colocando o individuo adulto como sujeito, ator principal, sem

excluir as influéncias externas;

b) aprendizagem auto direcionada: segundo Merriam e Caffarella (1999), a
aprendizagem auto direcionada ocorre quando aquele que aprende tem a
responsabilidade de desenvolver e avaliar seu préprio processo de
aprendizagem. Knowles (1978) concorda com esta definicdo e acrescenta que
o individuo que aprende deve tomar a iniciativa sem a ajuda de outros para: (i)
diagnosticar suas necessidades; (i) formular suas proprias metas; (iii)
identificar os recursos necessarios, materiais ou humanos; (iv) implementar

suas proprias estratégias de aprendizado e (v) avaliar os resultados;

c) aprendizagem transformadora: Merriam e Caffarella (1999) afirmam que a
capacidade de pensar criticamente é indispensavel para que exista algum tipo
de transformacéo e que esta, por si sO representa uma aprendizagem. Mezirow
(1994) define aprendizagem transformadora como sendo um processo social
de construcao e apropriacédo de novas experiéncias, revisadas ou ndo. Destaca
que a aprendizagem deve ser entendida como um processo de utilizacdo de
conceitos anteriores para construir novos conceitos. Parkes (2001) completa o

conceito ao ressaltar que esta teoria incorpora a crenca de que o entendimento
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de um adulto pode evoluir, capacitando-o a obter maiores beneficios de novas

experiéncias.

Ainda preocupado com a aprendizagem de adultos em ambiente organizacional
Knowles (1978), utilizando conceitos filosoficos consistentes com as teorias
humanistas, criou o termo andragogia. Para criar esta nova palavra Knowles (1978)
recorreu a duas palavras gregas andros, significando homem, e ago, significando
liderar, conduzir, ou seja, conduzir o homem. Segundo Merriam e Caffarella (1999),
andragogia representa a arte e ciéncia, de ajudar adultos a aprender. As autoras ainda
destacam que, entre as teorias de aprendizagem de adultos, a andragogia se
sobressai por ser a mais conhecida (MERRIAM; CAFFARELLA, 1999).

Os processos de aprendizagem voltados a adultos surgiram no final do Século
XIX na Europa e foram reconhecidos como tal no ano de 1927 nos Estados Unidos da
América. Essencialmente, a andragogia consiste em uma teoria, conjunto de
pressupostos e métodos, voltada a facilitacdo do processo de aprendizagem de
adultos (KNOWLES; HOLTON; SWANSON, 2005).

Os adultos aprendem aquilo que lhes é significativo por meio do uso dos
recursos existentes e tomam para si a responsabilidade pelo processo de
aprendizagem, ressaltando ainda que, em geral, os adultos ndo apresentam
disposicdo para aprender conteudos cujo significado ndo seja conceitualmente
imediato, importante ou entendido (ILLERIS, 2003). Este mesmo conceito € defendido
por Paulo Freire, em sua Pedagogia do Oprimido (1970) quando afirma que “isto
implica no reconhecimento critico, na ‘razao’ desta situacéo, para que, através de uma
acao transformadora que incida sobre ela, se instale uma outra, que possibilite aquela
busca do ser mais” (FREIRE, 1970, p. 18).

Em sua pesquisa, Merriam e Caffarella (1999) ressaltaram a importancia da
contextualizacdo quando indicaram que fatores contextuais podem facilitar ou inibir o
processo de aprendizagem. Ainda segundo Merriam e Caffarella (1999), no caso de
adultos, o conhecimento precisa ter significado, novamente expondo a aprendizagem

a luz do construtivismo e remetendo a Ausubel.

Ausubel (2001) destaca que o conhecimento é significativo por definicdo. A
aprendizagem significativa esta mais relacionada com capacidade de dar significado
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ao que é aprendido do que com o gosto pessoal. Ainda segundo Ausubel (2001),
aquilo que tem significado para o individuo é incorporado por ele. O significado € o
resultado da operacdo que ocorre entre o novo conhecimento e o conhecimento
anterior, durante o processo de aprendizagem e que permanece na estrutura cognitiva
do individuo e, desta forma, tem potencial para se tornar o fator definitivo no processo

de aprendizagem organizacional.

2.2.3 Aprendizagem Organizacional

Frente aos trabalhos de Ausubel (2001) e de Merriam e Caffarella (1999) sobre
0s processos de aprendizagem individual e sua importancia para a criacdo de
significado, Botelho et al (2011) afirmam que aprendizagem individual € insuficiente
para garantir o processo de aprendizagem organizacional. Ainda segundo Botelho et
al (2011) a aprendizagem organizacional se da pelo compartihamento do
conhecimento individual explicitado na forma de relatdrios, normas e processos
diferindo da aprendizagem pessoal pelo seu carater compartilhado e difuso. Em
sintese, Botelho et al (2011) concordam com Anderson e Boocock (2002) quando eles
avaliam a aprendizagem organizacional como um fen6meno em que as partes sédo
maiores que o todo, ou que a aprendizagem organizacional € maior que a soma das
aprendizagens individuais dos componentes da organizacdo, gracas ao ambiente,

regulacdes e caracteristicas sociais que determinam um contexto especifico.

O processo de aprendizagem organizacional depende de fatores contextuais,
aspectos especificos de comportamento, informacdo ou socializacdo que podem
estimular ou inibir o processo de aprendizagem individual e, consequentemente,
organizacional (KIM, 1996). S&o estes aspectos contextuais, cuja presenca estimula
e facilita a geracédo do processo de aprendizagem, que Garvin (2000) denominou de

fatores facilitadores do aprendizado.

Dentre as diferentes abordagens possiveis de se debrucar para entender o
processo de aprendizagem organizacional, a op¢ao feita nessa pesquisa recai sobre
os trabalhos publicados por DiBella e Nevis (1999) e Garvin (2000), que apresentaram
analises sobre a aprendizagem organizacional por meio do estudo dos fatores

facilitadores que aparecem frequentemente na literatura cientifica relacionada ao
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tema. Cabe ressaltar que os fatores facilitadores séo insuficientes para definir um
processo de aprendizagem, sequer garantem a ocorréncia de qualquer nivel de
aprendizagem, mas sua inexisténcia constitui uma obstrucéo ao estabelecimento dos
ciclos de aprendizagem (DIBELLA; NEVIS, 1999), o qué, por si s, justifica o estudo
destes fatores.

2.2.3.1 Fatores Facilitadores de Aprendizagem Organizacional Segundo DiBella e
Nevis (1999)

Em 1998, no livro How Organizations Learn: An Integrated Strategy for Building
Learning Capability®, publicado em portugués pela editora Educador em 1999, os
pesquisadores Anthony DiBella e Edwin Nevis listaram uma série de dez fatores
facilitadores, considerados por eles, como indispenséveis para a organizacdo que
deseje se tornar competitiva e atingir seus objetivos, por meio da aprendizagem. Séo

eles:

a) investigagcdo imperativa: DiBella e Nevis afirmam que a investigacao
imperativa representa a busca permanente por informacgdes referentes ao
ambiente institucional (1999). Os autores consideram os individuos, membros
da organizacdo como elementos ativos, responsaveis pelo seu préprio
aprendizado, que procuram conhecer as condi¢cdes organizacionais, em busca
de problemas ou oportunidades eventuais com o0 objetivo de construir as
condicbes necessarias a acao eficiente. Trazendo para o ambiente
organizacional os mesmos conceitos defendidos por Merriam e Caffarella
(1999) quando justificam as teorias de aprendizagem cognitiva por meio da
acdo do individuo. Segundo Dibella e Nevis (1999), o individuo alcanca um
nivel adequado de aprendizagem s0, e somente s, quando possui consciéncia

do ambiente que o cerca,

b) defasagem de desempenho: defasagem de desempenho, como fator
facilitador, surge quando os individuos, de forma coletiva, percebem que existe

uma diferenca entre o desempenho real e aquele que é esperado pela

5 Do inglés, o titulo da edicdo em portugués é: Como as organizacdes aprendem: uma
estratégia integrada voltada para a construgdo de capacidade de aprendizagem
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organizacdo. Aqui, ndo h& destaque para o desempenho pessoal. Os
resultados da organizacdo determinam o estimulo necessério ao aprendizado
e 0 impacto desse fator no processo de aprendizagem sera relacionado a forma
como a organizacao trata os efeitos da defasagem de desempenho. Essa
prevaléncia do social em detrimento do individual foi observada por Moura,
Azevedo e Mehlecke (2001), quando destacaram que os efeitos do
relacionamento social sdo importantes para a criacdo dos impulsos que levam
a aprendizagem. Segundo Dibella e Nevis (1999) um ambiente aberto, onde as
discussobes sobre desempenho séo permitidas e incentivadas aumenta o efeito
deste fator sobre o processo de aprendizagem. Neste ponto, DiBella e Nevis
(1999) vao ao encontro do trabalho de Nonaka e Konno (1998) e incluem uma
das caracteristicas do conceito de “ba” de Kitaro Nishida (1970), a existéncia
de um ambiente propicio a discussao, como fundamento para a percepcao das
defasagens de desempenho;

preocupacao com medicao: Nevis, Dibella e Gould (1996) indicaram que um
dos fatores importantes para a geracao e manutencdo de um processo de
aprendizagem é justamente o grau de preocupacdo com a medicdo do
conhecimento adquirido e dos resultados operacionais da organizagao
(DIBELLA; NEVIS, 1999). A preocupacdo com esta medicdo indica um
determinado grau de comprometimento com a aprendizagem, quanto maior
esta preocupacdo, mais adequada serd aprendizagem na organizacao
(DIBELLA; NEVIS, 1999). Em um esforgo de caracterizar a importancia deste
tipo de preocupacédo é importante destacar que a propria medicdo, quando
seguida de um processo de analise e discussado, se transforma em uma
importante oportunidade de aprendizado (DIBELLA; NEVIS, 1999);

curiosidade organizacional: este fator merece alguma consideracédo. O termo
original em inglés: experimental mind-set (DIBELLA; NEVIS, 1999), acabou
traduzido, em portugués por curiosidade organizacional, perdendo o sentido
original. O conceito fica mais adequado a aprendizagem organizacional quando
se observa que, segundo os pesquisadores DiBella e Nevis (1999), este fator
diz respeito a predisposicdo, a experimentacdo, a busca por novas condi¢bes

de trabalho, a intencéo de documentar o que existe na organizacdo em busca
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de melhorias e progresso. Este fator propicia um ambiente voltado a
experimentacdo constante e o nivel de experimentagdo pode funcionar como
indicador de uma organizacdo mais voltada a aprendizagem (DIBELLA; NEVIS;
GOULD, 1996);

clima de abertura: este fator esta relacionado com a liberdade de
comunicacdo entre os individuos formadores da organizacdo (DIBELLA;
NEVIS; GOULD, 1996). Relaciona a capacidade dos individuos interagirem
entre setores dispares, dentro de seu préprio setor e entre organizacdes
diversas (DIBELLA; NEVIS, 1999). Esta liberdade de interagéo, defendida por
DiBella, Nevis, e Gould (1996), sugere que a interacédo social, indicada como
fator de aprendizagem individual social (MOURA; AZEVEDO; MEHLECKE,
2001), tem grande importancia no conjunto de fatores que induzem a
aprendizagem organizacional. Este fator também contextualiza a liberdade de
opinido (DIBELLA; NEVIS; GOULD, 1996). Uma organizacdo onde o0s
individuos gozam de liberdade para expressar suas opinides e de trocar
informacdes propicia um ambiente voltado a aprendizagem (DIBELLA; NEVIS,
1999);

educacdo continuada: este fator facilta o estabelecimento de uma
organizacao voltada a aprendizagem por meio da criacdo de um processo de
educacao continuada. Segundo DiBella e Nevis (1999), a organizacao precisa
criar um ambiente que propicie um processo de educacédo continua tanto para
as disciplinas de uso imediato e técnico quanto para as disciplinas oriundas da
iniciativa individual. Os autores destacam que o conhecimento necessario para
as tarefas diarias da organizacédo devem ter tanto valor quando o conhecimento
necessario a tarefa e conteddo que nao sejam relacionados as tarefas diarias
(DIBELLA; NEVIS, 1999). A existéncia de um programa de treinamento
tradicional é insuficiente; estes programas devem, obrigatoriamente, ser
acompanhados de um senso comum indicando que a organizacdo espera que
seus individuos nunca parem de aprender (DIBELLA; NEVIS; GOULD, 1996);

variedade operacional: este fator considera as organizacdes capazes de

atingir seus objetivos de forma variada como mais adequadas ao mercado.
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Sendo assim, Dibella e Nevis (1999) indicam que as organizagdes que apoiam
diversidade e variacdes nas estratégias, politicas, processos e habilidades dos
seus individuos propiciam um ambiente mais eficiente quanto a aprendizagem.
Esta variedade operacional propicia aprendizados futuros em uma forma
impossivel de ser reproduzida em organizacbes limitadas por rigidez
operacional (DIBELLA; NEVIS; GOULD, 1996);

defensores multiplos: este fator tenta avaliar o efeito de individuos capazes
de defender novas ideias e processos ao longo da organizagdo. Estes
defensores, conforme explicitado por DiBella e Nevis (1999) atuam de forma
similar e tém a mesma importancia dos ativistas do conhecimento
caracterizados por Von Krogh, Ichio e Nonaka (2001), disseminando novas
ideias, novos métodos e novas oportunidades. Mostrando na pratica seu valor
para a organizagdo. Quanto maior o numero destes defensores, menor sera o
tempo para a disseminacao de novas ideias e mais preparado para o fomento

da aprendizagem serd o ambiente organizacional (DIBELLA; NEVIS, 1999);

envolvimento da liderancga: a lideranca da organizagcdo determina, em ultima
analise, 0s seus objetivos e 0s rumos que levardo ao seu sucesso. Em outras
palavras, a lideranca determina se a organizacdo atingira, ou nao, seus
objetivos. Segundo DiBella e Nevis (1999) a participacdo ativa e pessoal da
lideranca no processo de aprendizagem organizacional funciona como suporte
e alavanca para a criagdo de uma organizacdo voltada a aprendizagem
(DIBELLA; NEVIS; GOULD, 1996). Se o objetivo da organizacéo é fomentar a
aprendizagem, caberd aos lideres, além do envolvimento, garantir que o

ambiente, propicio a aprendizagem, seja mantido (DIBELLA; NEVIS, 1999);

perspectiva sistémica: este fator esta relacionado com a capacidade dos
individuos de entender a organizacdo como um todo, sem deixar de perceber
a efetiva independéncia das partes. A perspectiva sistémica determina a
capacidade de identificar os fatores internos como causadores de problemas
em detrimento dos fatores externos (DIBELLA; NEVIS; GOULD, 1996). A
capacidade de identificar seus proprios limites organizacionais antes de

procurar motivos e razdes externas. Diz respeito a capacidade de observar os
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resultados de curto prazo e perceber como eles podem afetar a organizacao
em longo prazo ou determinar o resultado de outras partes da organizacao
(DIBELLA; NEVIS, 1999).

O Quadro 3 apresenta, de forma sintética os fatores que foram destacados por
DiBella e Nevis (1999) como facilitadores do aprendizado organizacional.

QUADRO 3 - FATORES FACILITADORES DA APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL SEGUNDO
DIBELLA E NEVIS

Fator Facilitador Descricéo

Busca constante de oportunidades de melhoria nos

ISR (Ul EE niveis de eficiéncia e efetividade.

Percepcéo da diferenca entre a condicao atual e a

Defasagem de Desempenho g X o x
condicdo desejada para a organizacgéao.

Desejo de medir, acompanhar e discutir indices que

Preocupacdo com Medicao s
mostrem o progresso da organizacao.

— N Interesse em novas praticas, métodos, processos e

Curiosidade Organizacional c
ideias.

Possibilidade de compartilhamento de licées

Clima de Abertura . . ~
aprendidas entre setores e organizagoes.

Ambiente que fomente um processo de educacgéo

Educacéo Continuada ;
continua.

Suporte a diversidade de estratégias, métodos, ideias

Variedade Operacional e habilidades.

A existéncia de pessoas, em todos os niveis, capazes
Defensores Mltiplos de defender e difundir, os valores e processos da
organizacéo.

Lideres pessoal e ativamente responsaveis e

Envolvimento da Lideranca . ;
envolvidos com o processo de aprendizagem.

Reconhecimento da independéncia dos diversos
Perspectiva Sistémica setores da organizacao sem perda da visédo do
conjunto.

FONTE: elaborado pela autora (2014), adaptado de DIBELLA E NEVIS (1999)
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2.2.3.2 Fatores Facilitadores da Aprendizagem Organizacional de Acordo com Garvin

(2000)
No seu livro Learning in Action: A Guide to Putting the Learning Organization to

Worké, de 2000, David A. Garvin retomou o tema dos fatores facilitadores da

aprendizagem, considerando o ponto de vista organizacional, mas diferente de DiBella

e Nevis (1999), destacou apenas oito fatores facilitadores:

a)

b)

fontes de informacgéo: Garvin (2000) destaca que o aprendizado sé podera
ocorrer nas organizacdes gque disponham de uma grande fonte de informacéao.
Composta, ainda segundo Garvin (2000), por um conjunto de informantes —
pessoas capazes de criar e difundir informagéo — sistemas de armazenamento
e distribuicdo desta informacdo. Observe-se que, neste ponto, Garvin (2000)
aproxima uma classe de individuos necessarios a aprendizagem
organizacional do conceito de defensores, criado por DiBella e Nevis (1999) e
do conceito de ativistas do conhecimento de Von Krogh, Ichio e Nonaka (2001).
Mas, a0 mesmo tempo, acaba enfatizando que ha a necessidade de suporte
tecnolégico quando inclui neste fator sistemas de armazenamento e

distribuicdo de informacao;

compartilhar visdes e conhecimento: um fator essencial para a criagdo dos
processos de aprendizagem organizacional, segundo Garvin (2000) se
encontra na existéncia de um ambiente que permita o compartilhamento de
ideias, visdes institucionais ou operacionais e que permita a disseminacao de
ideias. Aqui, da mesma forma que no trabalho de DiBella e Nevis (1999),
percebe-se que Garvin (2000) também tem aproximacdes aos conceitos
defendidos por Nonaka e Konno (1998). Uma organizacdo com este ambiente
capaz de compartilhar visées e conhecimentos serd eficiente na funcao de
gerar novas ideias, fomentard o pensamento criativo e criard& um ambiente

fecundo para o surgimento de novas solucdes (GARVIN, 2000);

6 Do inglés, em traducdo livre: aprendizagem em acao: Um guia para colocar a organizagao

que aprende para trabalhar.
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aceitacdo de surpresas: organizacdes cujos individuos estejam predispostos
a aceitar imprevistos e surpresas, ocorréncias fora do previsto durante o dia a
dia, permitem a criacdo de um ambiente voltado a aprendizagem
organizacional (GARVIN, 2000). Neste fator, Garvin (2000) concorda com o
trabalho de Kim (1996) quando este defende que a aceitacdo do inesperado
cria uma relacao positiva entre os individuos facilitando a solu¢éo de problemas
e diminuindo o efeito dos momentos tensos criados por ocorréncias
inesperadas. Ao observar-se cuidadosamente os conceitos de inesperado ou
surpresa, este fator facilitador da aprendizagem pode ser relacionado tanto com
o clima de abertura quanto com a preocupacao de medicado destacados como

fatores por DiBella e Nevis (1999);

revisdo de preconceitos: em complemento ao processo de aceitacdo de
surpresas as organiza¢cdes devem criar um ambiente que permita, em momento
de crise, que 0s conceitos pré-estabelecidos possam ser revistos, livremente,
por seus individuos formadores (GARVIN, 2000). Nestes momentos de
reavaliacdo as organizacfes devem permitir que o conflito se transforme em
debate no qual o choque de ideias possa gerar uma solugdo melhor (GARVIN;
EDMONDSON; GINO, 2008). Conceito este defendido por Kim (1996), Nonaka
e Konno (1998) e por DiBella e Nevis (1999);

feedback oportuno: o retorno da organizacdo para seus individuos
formadores, referente a modificacbes, novas ideias, visbes ou processos,
permite que estes individuos possam assimilar os resultados de forma direta e
mais eficiente (GARVIN, 2000). Além desta assimilacdo, o feedback permite
identificar novos problemas e deficiéncias (GARVIN; EDMONDSON; GINO,
2008) encorajando o processo de aprendizagem. No trabalho de Garvin (2000)
este feedback vai além da mera cobranca por resultados, tem um objetivo
maior: permitir que os membros da organizacdo entendam os objetivos da
organizacao. Este entendimento pode ser obtido com a divulgacdo de métricas
de objetivos e da anélise de resultados (DIBELLA; NEVIS, 1999);

novas ideias e opinides: o fomento a criacdo de novas ideias é outro fator

facilitador. Algumas organizacdes fomentam a criacdo de novas ideias focando
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no ambiente externo — concorrentes e clientes; outras, fomentam esta criagéo
por meio da avaliagdo constante do ambiente interno (GARVIN, 2000), neste
caso corroborando com a curiosidade organizacional defendida por DiBella e
Nevis (1999) e, novamente, aproxima-se dos conceitos defendidos por Nonaka
e Konno (1998). Para a criagdo de um fator facilitador de aprendizagem em
uma organizagao, o foco, interno ou externo, tem o mesmo efeito desde que a
organizacao utilize uma situacéo para induzir a busca de novas solu¢des. Nao
faz diferenca, para Garvin, Edmondson e Gino (2008), se 0 membro da
organizacdo busca novas ideias e opinides na sua propria organizacdo ou em
outras; o que é importante é que esta busca resulte em novas ideias e novas

solucoes;

ambiente de aprendizagem: segundo Garvin (2000), problemas
organizacionais, que dificultem a criagdo de um ambiente voltado a
aprendizagem, sdo comuns e inevitdveis. Cabe a organizacdo criar um
ambiente capaz de estimular a criacao da aprendizagem. Este ambiente remete
a uma comparacédo com o Ba adaptado ao contexto organizacional por Nonaka
e Konno (1998), um ambiente propicio a geracdo do conhecimento e,
consequentemente, da aprendizagem. Garvin, Edmondson e Gino (2008)
observam que a busca do ambiente propicio a aprendizagem deve ser objetivo

de todos os membros da organizacéo;

seguranca psicologica: a organizacdo precisa criar uma atmosfera de
seguranca onde erros, enganos e falhas ocasionais, por parte dos seus
individuos formadores, possam ser vistas como eventos do cotidiano
organizacional e avaliadas sem puni¢cdes (GARVIN, 2000). Esta visdo esta com
consonancia com Nonaka e Takeuchi (1997), Nonaka e Konno (1998) e DiBella
e Nevis (1999). As organizacdes que conseguem avaliar as falhas sem recorrer
a punicdes e, por outro lado, possuam um sistema de recompensas e
incentivos eficiente, estdo mais adequadas a criacdo de ambientes voltados a
aprendizagem (GARVIN; EDMONDSON; GINO, 2008).
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O trabalho de Gavin (2000) condensa conceitos anteriores e pode ser visto, de
forma resumida no Quadro 4.

QUADRO 4 - FATORES FACILITADORES DA APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL SEGUNDO
GARVIN (2000)

Fator Facilitador Descricéo

Fontes de Informagéo A existéncia de individuos ou sistemas capazes de manter e
disponibilizar informagées.

Compartilhar Vis@es e O estimulo ao compartilhamento de visGes e conhecimento

Conhecimento por todos da organizagéo.

Aceitacdo de Surpresas Capacidade de reagir positivamente a surpresas, incidentes
inesperados, transformado estes incidentes em

oportunidades de aprendizado.

Revisdo de Preconceitos Revisdo continua, e progressiva, dos valores, regras e
métodos organizacionais.

Feedback Oportuno Informacdo correta, coerente e oportuna da objetivos e
resultados.
Novas Ideias e Opinides Ambiente que propiciaacriacdo de novas ideais. Que fomenta

opinides diferentes.

Ambiente de Aprendizagem Criacdo e manutencdo de um ambiente voltado a
aprendizagem.

Certezaquenovas ideais, fracassos, discordanciade opinides
Seguranca Psicologica e valores seréo aceitos e usados para o progresso e néo para
a punicéo.

FONTE: elaborado pela autora (2014), adaptado de Garvin (2000)

2.3 CRIACAO DE SIGNIFICADO

O estudo da criacdo de significado pode ser trilhado até as primeiras
ocorréncias do termo sense-making’, sensemaking ou sense making na literatura

“Sense-making: do inglés, em traducdo livre, criacdo de significado.
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cientifica no comeco dos anos 1970 (DERVIN, 2003). Neste caso, deve-se levar em
consideracdo que, embora a grafia e pronincia sejam semelhantes, os trés termos
tenham perspectivas semelhantes e se misturem na literatura cientifica, nao

representam o mesmo conjunto de ideias e conceitos.

A forma sense making € adotada de forma ampla pelos autores que se
debrucam sobre o problema da criacdo de significado e utilizado com o propdésito de
indicar a acao caracteristica do processo de criacao de significado, literalmente. Estdo
nesta categoria, por exemplo, os trabalhos de Schoenfeld (1990) sobre a criagédo de
significado no ensino da matematica e os trabalhos de Louis (1980) que estudou os
problemas de adaptacdo dos novos membros de organizacfes. Em todos os casos,

sense making estad mais préximo da expressao “fazer sentido”.

O primeiro, sense-making, substantivo composto que atribui um nome ao ato
de criar significado surge no trabalho de Brenda Dervin (DERVIN, 1976) enquanto, o
segundo, sensemaking, substantivo simples é defendido nos estudos de Karl E. Weick
(1979). Os dois autores fizeram uso da possibilidade de criar um novo substantivo
para nomear o processo de criagdo de significado, de forma relacionada, mas distinta.
Nesta pesquisa sdo usados os termos de acordo com os sentidos dados por cada

autor corroborados por Marshall (2010).

Os pesquisadores que trilharam os caminhos abertos por Dervin e Weick
escolheram qual dos novos substantivos adaptava-se melhor a sua prépria pesquisa.
Choo (1996) comeca sua investigacdo dos processos de criacdo de significado, ou
sensemaking, por meio da analise da informacao, sua aquisicdo, processamento e
uso para tomada de decisdo. Choo (2011) destaca trés “arenas” onde a criagcéo e o
uso da informagdo desempenham um papel fundamental “no crescimento e

capacidade de adaptagao” das organizacées (CHOO, 2011, p. 28-29):

a) primeira arena: é aqui que a organizacao usa a informac¢ao como instrumento
para a criacado de significado, e por meio da criacdo de significado para as
mudancas no ambiente onde a organizacgao esta inserida (CHOO, 2011). Esta

€ a arena onde o significado € criado.
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b) segunda arena: nesta arena a organizagdo atua criando, organizando e
processando informacdes visando o estabelecimento de um processo de
aprendizagem no afd de criar conhecimento como vantagem competitiva

(CHOO, 2011). E aqui que o conhecimento é construido.

C) terceira arena: esta é a arena onde as organizacfes procedem a avaliacdo da
informac&o como suporte a tomada de decisdo. Choo ressalta que a tomada
de decisdo deveria ser fria e racional, mas gracas ao envolvimento dos
individuos, a deciséo fica limitada e moldada pelas limitacdes impostas pelo
ambiente social da empresa (CHOO, 2011). Por fim, o significado que criou

conhecimento pode ser usado para a tomada de decisao.

Na visdao de Choo (2011) estas arenas, apesar de independentes e
facilmente caracterizadas, ndo devem ser analisadas de forma independente.
Existe uma interdependéncia e uma forma de auto alimentacéo entre elas. Para
facilitar o entendimento, Choo (2011) transforma, metaforicamente, cada arena em

uma camada de uma estrutura concéntrica, como pode ser visto na Figura 2.

FIGURA 2 - CAMADAS RELATIVAS A TOMADA DE DECISAO

Criagdo de
significado

Construgio do
conhecimento

Tomada de
decisdes

Agio
organizacional|

Conversao r
da informagao e

Interpretagio
da informagdo

FONTE: Choo (2011, p. 30)
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Neste caso, Choo (2011) defende que a agédo organizacional, resultado direto
da tomada de deciséo, influi no ambiente organizacional o que obriga a criagéo de
novos significados, a construcdo de novos conhecimentos e a consequente tomada
de decisdo, fechando o ciclo. Ou, para garantir as relacdes entre interpretacdo da
informacao e criacao de significado; entre converséo de informacédo e construgdo do
conhecimento; e entre processamento de informacgao e tomada de decisao, estas trés

camadas podem ser analisadas pelo ponto de vista da informacao (CHOO, 1996).

Feita a relacdo entre tomada de deciséo e criagao de significado, Choo (1996)
recorre ao modelo de criacdo de significado em ambiente organizacional de Weick
(CHOO, 1996) de fato, uma descricdo de criagdo de significado, ou sensemaking,
pode ser retirada do trabalho de Choo (1996) “[...] pode-se dizer que a criacdo de
significados € um processo social continuo que os individuos observam fatos
passados, recortam pedacos da experiéncia e selecionam determinados pontos de
referéncia para tecer redes de significados” (CHOO, 1996, p. 128). Nesta definicao,
em uma unica frase, o autor condensa os conceitos de Dervin (1976) e Weick (1979)
quando afirma a necessidade de observacdo do passado, de continuidade do

processo e de interacdo social enquanto destaca o individuo.

2.3.1 Caracteristicas do Sense-Making Segundo Dervin

Segundo Dervin, o estudo do sense-making comecou, de forma estrutural, em
1972 (DERVIN, 2003). Contudo, sua primeira contribuicdo a pesquisa nesta area,
contendo o termo sense-making, data de 1976 e refere-se a um conjunto coerente de
conceitos e métodos usados para estudar como as pessoas fazem uso da informacéao
para dar sentido ao seu mundo pessoal e particular (DERVIN, 1976).

O trabalho de Dervin se ocupa do sense-making sob a 6tica da informacéao: sua
necessidade, busca e processos de transmissdo e pesquisa e criacdo de uma
metodologia de criacao de significado. Em seus trabalhos iniciais o sense-making foi
definido como sendo um comportamento voltado a comunicac¢éo, ressaltando-se a
“busca da informagédo, seu processamento e uso” (DERVIN, 1983, p. 3), como as
atividades centrais do processo de criacdo de significado. Ainda de acordo com

Dervin, o sense-making pode ser visto como a relagdo entre um comportamento
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cognitivo (interno) e outro procedural (externo) que permite ao individuo definir seu

caminho ao longo do tempo e do espaco (DERVIN, 1983).

Na evolucdo da sua pesquisa Dervin passou a considerar o conceito de
verbalizagdo como sendo o nudcleo central da sua metodologia de criacdo de
significado (DERVIN, 1999) (DERVIN; FRENETTE, 2003). Aqui a palavra
verbalizacdo deve ser entendida como o ato de transformar um determinado
substantivo em verbo por meio de um processo morfologico e derivacional.
Entendimento que atende a mesma definicdo dada para o termo, verbalize, utilizado
por Dervin, em inglés, (DERVIN; FRENETTE, 2003).

Dervin define a verbalizacdo como o processo de “desenhar os elementos
cognitivos e emocionais que servirdo tanto a criagdo quanto a destruicdo de
significado” (DERVIN; FRENETTE, 2003, p. 239). Indicando que o individuo faz uso
da verbalizacéo de ideais e conceitos para criar uma ponte que permite a transposicéo
do gap, vazio, que existe entre a situacdo atual, a historia individual, o referencial
pessoal e os resultados desejados. Esta metafora pode ser vista na Figura 3,
publicada em seu trabalho de 2003 (DERVIN; FRENETTE, 2003) com data de 1999.

FIGURA 3 - METAFORA DE SENSE-MAKING SEGUNDO DERVIN

OUTCOMES:

*helps, hindrances

*functions, dysfunctions
*consequences, impacts, effects

BRIDGE:
*ideas, cognitions, thoughts
*attitudes, beliefs, values
#*feelings, emotions, intuitons
*memories, stories, naratives

SITUATION:
*history
*gxperience
*past horizon
*present horizon

YERBINGS:
*sense-making
*sense-wunaking

GAP:
*questions, confusions
*muddles, riddles
*angst

SPACE-TIME___ © 1999. Brenda Dervin

FONTE: Dervin e Frenette (2003, p. 239)
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O estudo de Dervin se foca no individuo, no seu deslocamento pelo tempo e
pelo espaco. A autora considera que durante este movimento o individuo encontra
gaps, espacos indefinidos onde o individuo precisa criar um significado que permita o
entendimento da situacdo antes de progredir, fisica ou cognitivamente (DERVIN;
FRENETTE, 2003) esta ponte, o entendimento, € o nlcleo do processo de criacdo de

significado, sense-making, e este significado é criado pela verbalizacao.

O conceito de verbalizacdo de Dervin (1999) supre a caréncia de um termo
especifico para o processo de criacédo de significado que fosse amplo o suficiente para
incluir novos termos como enactment® que estavam aparecendo na literatura, em
trabalhos paralelos, segundo a prépria Dervin (1999) sobre criacdo de significado,

dando suporte ao trabalho de pesquisadores como Karl E. Weick.

Dervin ndo relaciona o trabalho de Weick diretamente ao seu proéprio
colocando-o em uma categoria paralela (DERVIN, 1999), sem relacdo com a

metodologia de criacdo de significado, objeto de seu estudo.

Weick, por outro lado, busca suporte para seu estudo, envolvendo a criacdo de
significado, sensemaking, nas organizacoes, relacionando-o aos trabalhos de Dervin
(WEICK, 1979; WEICK, 1995). De fato, a pergunta “How can | know what | think until
| see what | say?” com a qual Weick (1979, p. 133) sumariza suas ideias e suporta o

conceito de verbalizagdo de Dervin (1999).

Karl E. Weick defende que a criacdo de significado é um processo
caracterizado em sete (7) passos por meio dos quais um individuo se torna consciente
de alguma coisa, em um determinado fluxo de eventos, algo surpreendente,
discrepante, alguma coisa inédita que ndo cabe no ambiente (WEICK, 1995). Weick
expande o conceito defendendo que a criacdo de significado, o sensemaking, é tanto
criacdo (make) quanto descoberta, e ndo deve ser reduzido a um processo de
interpretacdo do ambiente porquanto, essencialmente, consiste na criagdo do proprio
ambiente e é tanto autoria quanto interpretagéo (WEICK, 1995).

8 Do inglés, em tradugdo livre: criacdo, decretacao ou interpretacao no sentido teatral.
° Do inglés, em traducéo livre: Como posso saber 0 que penso até ver o que falo?
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Fatores Relacionados ao Sensemaking Segundo Weick

Para definir o conceito de sensemaking, Weick lanca méo do termo enactment

que, em traducéo livre, poderia ser entendido com atuagéo, com um sentido amplo no

qual o individuo além de entender o ambiente, interage com este, o modifica

encenando esta nova realidade. Mas nao limita a criacdo de conteddo a encenacao.

Weick (1995) afirma que a criacdo de conteudo requer, e esta estruturada sobre sete

conceitos:

a)

b)

construcdo da identidade: a criacdo da identidade é fundamental para o
processo de criacdo de significado (WEICK, 1995). A identidade individual que
nao serd nem atdbmica, nem autossuficiente, devera ser influenciada pelas
mudancas do meio e pela forma como o individuo se enxerga neste meio. Uma
caracteristica importante da criacéo de significado esta no fato que o individuo
aprende sobre sua identidade, projetando esta identidade no ambiente e
observando as consequéncias desta projecdo (WEICK, 1995). Outra
caracteristica relevante para a criacdo de significado é a relacdo entre a
identidade pessoal e a identidade organizacional. A necessidade do individuo
em definir sua identidade é refletida na identidade organizacional (WEICK,
1995), Fiol (2001) indica que a identidade organizacional consiste de um
conjunto de significados, socialmente construidos, produto de percepcdes e
entendimentos compartilhados entre os membros da organizacdo concordando
com Weick (WEICK, 1995) quando este afirma que a identidade organizacional

€ uma propriedade que emerge do processo de interagao;

andlise retrospectiva: a criacdo de significado baseia-se em fatos passados.
A criagao de significado é baseada nas nossas experiéncias. Sendo assim, a
criacdo de significado €, essencialmente, retrospectiva (WEICK, 1995). Os
individuos criam significado de coisas, fatos. Do que foi dito e feito e ndo daquilo
gue sera dito e feito. O individuo cria significado analisando o passado e nao

prevendo o futuro. A criacdo de significado envolve o desenvolvimento de uma
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andlise retrospectiva de imagens que sao racionalizadas sobre o que 0s
individuos estéo fazendo (WEICK; SUTCLIFFE; OBSTFELD, 2005);

encenacao: a criacao de significado € uma combinacdo de acdo e cognicao.
(WEICK, 1995). Para sintetizar este conceito Weick (WEICK, 1979; WEICK;
SUTCLIFFE; OBSTFELD, 2005) fez uso do substantivo enactment, no sentido
de atuar, representar teatralmente, encenar. O enactment, como encenagéo €
0 aspecto que separa a acao de criacdo de significado da mera interpretacéo
(MAITLIS; CHRISTIANSON, 2014). Weick (1979) suporta o enactment
afirmando que certos fendmenos, como as organiza¢des sao criados quando
se fala sobre o fendmeno. Mais que isso, quando os individuos interagem com
a realidade, encenando suas ideias, interpretando os efeitos desta encenacao
e, consequentemente, criando a realidade (WEICK, 1979). Por meio da
encenacgao, 0s aspectos tangiveis da organizacdo podem ser incorporados a
dindmica social (WEICK, 2011). O enactment constréi ambientes sensiveis,
principalmente por ajudar a identificar na realidade conceitos abstratos, ou
tangiveis, por meio da atencao e interpretacdo e incorporar estes conceitos na
estrutura cognitiva da organizacao (WEICK, 1993). O significado € criado pela
interpretacdo do mundo (WEICK, 1995);

atitude social: a criacdo de significado é uma atividade tanto individual quanto
social (WEICK, 1995). O individuo cria significado por meio da sua relacédo
social. O contexto social € indispenséavel. E este contexto que agrega individuos
em torno de acdes, que destaca o valor da informacdo e prové normas e
expectativas que restringem acoes e reacdes (WEICK, 1995). Na organizacéo,
a criacao de significado se da de forma social, por meio de conversas, reunides,
compartilhamento de crencas e objetivos e da identidade organizacional
(WEICK; SUTCLIFFE; OBSTFELD, 2005). Sempre de forma coletiva, mesmo
quando ndo h& a participagdo direta de outros individuos ja que sempre ha a

necessidade de aprovacao e aceitacao (WEICK, 1995);

continuidade: a criacdo de significado se da de forma continua. Segundo
Weick (1995) a criacdo de significado nunca comeca simplesmente por que

nunca termina. Trata-se de um processo continuo que é a propria esséncia da
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organizagdo. Como a criacdo de significado é fundamentalmente um processo
e ndo um fim (WEICK, 1995), os individuos, ao longo tempo, criaram
significado, criam significado e criardo significado. Este processo consiste em
um fluxo continuo onde a organizacdo e o ambiente, fornecem estimulos
constantes, por meio de projetos, atividade, crises ou modificagdes de contexto
(MAITLIS; CHRISTIANSON, 2014), que provocam a necessidade de novos
entendimentos fomentando a necessidade da criacdo de significado (WEICK;
SUTCLIFFE; OBSTFELD, 2005);

foco em/por extracdo de pistas: a criagcdo de conteldo necessita da analise
de contexto. SO por meio desta analise sera possivel identificar pistas, dicas,
ou, segundo Weick (1995, p. 50) “sementes” de cogni¢do, que permitirdo a
criacdo de uma rede de significados que dara suporte a criacdo de significado.
O entendimento do contexto permitird indicar como uma situagcdo ocorreu em
lugar do porqué esta situacéo ocorre (WEICK; SUTCLIFFE; OBSTFELD, 2005).
Este entendimento € estimulado por meio da analise de pistas cognitivas. Estas
pistas atuam como ponto de referéncia para a criagdo de significado e
consistem de caracteristicas ambientais que incluem uma grande variedade de
elementos destacando-se, entre outros: caracteristicas fisicas como fogo e
vento (WEICK, 1993); caracteristicas técnicas como leitura de instrumentos
digitais (WEICK, 1995); ou palavras, textos e acdes (WEICK; SUTCLIFFE;
OBSTFELD, 2005). Estas pistas constituem a prépria fundacéo sobre a qual o
significado é construido (MAITLIS; VOGUS; LAWRENCE, 2013);

plausibilidade: a criacdo de significado é favorecida mais pela plausibilidade
do que pela acuracia (WEICK; SUTCLIFFE; OBSTFELD, 2008). Para a criacao
de significado, a acuracia nao € necessaria. O que € necessario € um sentido
de plausibilidade, de coeréncia (WEICK, 1995, p. 60), preservando-se a
condicao que esta plausibilidade esteja embutida de experiéncias passadas e
atenda as caracteristicas sociais atribuidas a organizacdo em seu processo
administrativo e operacional (WEICK; SUTCLIFFE; OBSTFELD, 2005).
Segundo Weick (1995) é possivel justificar a prevaléncia da plausibilidade
sobre acuracia devido as seguintes razdes: (i) o individuo precisa filtrar o que

faz sentido nos projetos que estdo em andamento; (i) para a criagao de
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significado a interpretacdo possivel € mais importante que o objeto; (iii) o
sentido, mesmo que preciso, ainda dependera de interpretacao; (iv) a acuracia
é relativa e depende da circunstancia; (v) em organizacdes existe uma intencao
subjetiva que determina a acurécia; (vi) ainda que acuracia seja positiva, nao é

necesséria devido a imprevisibilidade do processo.

O Quadro 5, sintetiza os fatores destacados como importantes para a
criacdo de significado, sensemaking, conforme a pesquisa de Weick (1979) e
suportado pelas pesquisas de Choo (1996) de Weick, Sutcliffe e Obstfeld (2008) e
do proprio Weick (2011):

QUADRO 5 - FATORES DE CRIACAO DE SIGNIFICADO SEGUNDO WEICK

Fator Descricao

A identidade do individuo e a forma como ele vé a
identidade da organizacéo.

Construcéo da Identidade

Entender o passado para controlar o presente e projetar

Analise retrospectiva
o futuro.

A capacidade de encenar um determinado ambiente
Enactment e Ambientes Sensiveis | considerando seus limites e, com isso criar este
ambiente.

Orelacionamento social e suas limitag6es como pecade

Atitude Social o L
criacdo de significado.

A criacdo de significado ndo tem comec¢o nem fim. Deve

Continuidade . . . ~
ser a propria esséncia da organizacao.

Observar o conjunto de pistas (dados, indicadores)

Foco em/por Extracdo de Pistas e Co
como ferramenta para a criacéo de significado

Plausibilidade O uso darazao para consolidar os significados criados.

FONTE: elaborado pela autora (2014), adaptado de Weick (1979)
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2.3.3 O Modelo de Criagéo de Significado de Weick

O trabalho de Weick ndo se limita a definicdo destes fatores; ha também a
descricéo do processo de criagédo de significado (WEICK, 1993). Choo (1996) retoma
0s conceitos de Weick (1979), com visao empresarial, e retoma o modelo de criacéo
de significado (WEICK, 1979), e enxerga a criacdo de significados em organizacfes

de forma genérica, conforme a Figura 4.

FIGURA 4 - MODELO DE CRIACAO DE SIGNIFICADO DE WEICK

. ECOLOGICAL ! ENACTMENT ety
. CHANGE ™ RETENTION

FONTE: (CHOO, 1996, p. 33)

Choo (1996) observa que a criacdo de significado, o sensemaking, do ponto de
vista organizacional tem inicio quando alguma mudanca no ambiente onde a
organizacao esta inserida exige uma resposta. A este fenébmeno, Choo (1996), dando
continuidade ao trabalho de Weick (1979), d4 o nome de mudanca ecolégica. Weick
(2011) refina este modelo e destaca que o conceito de mudanca ecoldgica nao inclui
apenas as influéncias externas. Inclui as alteracfes que a prépria organizacao cria no

ambiente e a forma como os individuos percebem estas interferéncias (WEICK, 2011).

Em um artigo de 1993, Weick analisa os problemas da criacéo de significado
em situacBes de extremo estresse, observando a atua¢éo do corpo de bombeiros em
um tragico incéndio, e indica a existéncia dos efeitos da relagédo de retroalimentacéo
entre as mudancas ecologicas e 0o enactment. Criando um lagco de realimentacao
onde, por meio do enactment, encenacdo, os individuos interferem no ambiente,
provocando mudancas que, por sua vez interferem nos individuos forcando um novo

processo de encenacéo (WEICK, 1993).
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Choo (1996), DiBella e Nevis (1999), Garvin (2000), Dervin (2003), (WEICK,
2011), mesmo fazendo analises por meio de visbes diferentes, para a influéncia do
mercado, ou meio ambiente, nas organizacdes, concordam que o controle das
organizacdes sobre seus efeitos no meio ambiente, reside em uma area cinza que fica
entre o controle total e o descontrole total. Choo (1996) e Weick (2011) destacam a
importancia dos trés processos do modelo de criacdo de significado que fazem parte

do ambiente interno das organizagdes: enactment, selegao e retengéo:

a) enactment ou encenagdo: o processo de enactment, ou encenagéo, ocorre
guando o individuo comeca a interpretar os sinais enviados pelo ambiente e
usa sua propria capacidade de criagdo para recriar o ambiente segundo sua
interpretagdo particular. Qualquer mudanga, externa ou interna, sera
representada na percepc¢do do individuo por meio da avaliacdo de pistas
(WEICK, 1995), ou sinais (CHOO, 1996). Durante a interpretacdo os individuos
concentram sua atencdo em algumas pistas especificas e buscam relacées
entre elas (WEICK, 1995). Nesta interpretacdo o individuo “constréi,
reorganiza, destaca e destroi muitos aspectos objetivos do ambiente [...]
Mistura variaveis, insere pistas de importancia e literalmente cria suas proprias
limitagcdes” (WEICK, 1979, p. 164). O processo de encenacado, enactment,
complexo por definicdo, depende da forma como os individuos interpretam este
ambiente. Weick (2011) destaca alguns conceitos importantes: modelo mental
de controle, ou imagem de controle: € inerente as organizacées que devem
construir seu préprio ambiente e controla-lo. Geralmente organizacfes sujeitas
a ambientes complexos criam estruturas de controle complexas e requerem um
esforco maior de interpretacdo (WEICK, 2011); modelo mental do sistema, ou
imagem do sistema: as definicbes das fronteiras entre a organizacdo e o
ambiente externo e mesmo as fronteiras entre as divisées da organizacéo, que
definem o sistema de forma completa, requerem esfor¢cos adicionais de
interpretacéo e encenagédo, durante o processo de enactment; modelo mental
cognitivo: o processo de enactment se da sobre os modelos cognitivos que ja
existem nos individuos (WEICK, 2011). Necessario observar que 0 processo
de enactment, tangencia 0s conceitos de aprendizagem construtivista como

visto anteriormente;
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b) selec&o: o numero de significados possiveis, criados pelo enactment, ou por
mudancas ecoldgicas, é reduzido por meio do processo de selecdo. Neste
processo, a selecdo, o conjunto de significados possiveis, sofre os efeitos de
uma combinacdo entre modelos mentais, analise retrospectiva e verbalizacao
para a criagdo de um cenario plausivel (WEICK; SUTCLIFFE; OBSTFELD,
2005). Trata-se de um processo de reducdo de ambiguidade: dados brutos, e
informacdes diversas sao confrontados com situacdes, e valores anteriores, e
0 que ndo atende a “uma interpretacdo razoavel” (CHOO, 1996, p. 34) é
descartado. Weick (2011, p. 183) afirma que, (em traducéo livre): “Na criagao
de significado, a selecdo ocorre em um ambiente encenado, de histérias
plausiveis vindas do passado, que se destaca entre variacdes da encenacao
corrente retendo as histérias que sdo mais adequadas a um entendimento
anterior de plausibilidade”. Em resumo a selecao deve ser entendida como um
processo de edicdo onde aquilo que n&o coincide com os modelos cognitivos

prévios, é descartado;

c) retencgéo: os significados criados pela encenagao e previamente selecionados,
sdo preservados na memoéria organizacional (WEICK, 2011). O resultado do
processo de retencao é um ambiente interpretado (CHOO, 1996). Observe que
no modelo de criacdo de significado de Weick (CHOO, 1996) os processos de
retencado retroalimentam os processos de enactment e selecdo, sendo a fonte
das informacbes que serdo utilizadas tanto para a criagcdo de novas cenas
quanto para a selecao de plausibilidade (CHOO, 1996). Tanto o processo de
encenacdo quanto o processo de selecao consistem de um grande nimero de
observacdes, dados ou pistas, narrativas ou significados que sao descartados.
O processo de aprendizagem ocorre quando a organizacdo, ou os individuos
que a compdem, retém aquilo que tem sentido (WEICK, 2011).

Um corolario importante do modelo de criacédo de significado de Weick é que
as organizacbes agem como um sistema de interpretacdo: os individuos devem
navegar em um turbilhdo de eventos que constituem o ambiente organizacional,
interno e externo, e tentar impor alguma ordem por meio da criagdo de significado
(CHOO, 1996).
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2.4 INSTITUICOES DE ENSINO SUPERIOR PRIVADAS

A historia do ensino superior privado no Brasil comeca em 1896, no Estado de
Sédo Paulo, com a inauguracdo da Escola de Engenharia Mackenzie College, de
orientacao presbiteriana e voltada para o ensino de engenharia (VILAS BOAS, 2004).
Trata-se de uma historia de aventureiros, sem controle estatal formalizado até a
década de 1960, quando o governo aprova a Lei de Diretrizes e Bases de 1961,
facilitando a instalacdo e funcionamento das IESP e regula o funcionamento dos
cursos universitarios, incluindo as IESP na Reforma Universitaria de 1968 (VILAS
BOAS, 2004).

Segundo Vilas Boas (2004), a verdadeira expansao do ensino superior privado
no Brasil comeca na década de 1970, quando as matriculas nas IESP atingem 50,5%
do total das matriculas em instituicbes de ensino superior. No ano de 2013 as IESP
sao responsaveis por 74% de todas as matriculas realizadas em instituices de ensino
superior (INEP, 2014). A evolucdo das matriculas em ensino superior, por categoria

administrativa, pode ser vista no Gréfico 1:

GRAFICO 1 - EVOLUCAO DAS MATRICULAS EM ENSINO SUPERIOR PUBLICO VERSUS
PRIVADO
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FONTE: (INEP, 2014)
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Vilas Boas (2004) destacou ainda que, geograficamente, a distribuicdo de
matriculas no ensino superior no Brasil apresenta uma assimetria calcada no
desenvolvimento econémico historico, com um ter¢co das matriculas em instituices

de ensino superior, sendo realizadas no Estado de Séo Paulo.

Parte dessa assimetria se deve ao impulso fornecido pelas industrias na busca
de novos profissionais e parte na evolucao das escolas de ensino basico e secundario
(VILAS BOAS, 2004).

A assimetria de matriculas entre IESP e instituicGes publicas permanece, no
censo realizado no ano de 2013 (INEP, 2014). O Estado de Séo Paulo, por exemplo,
apresenta uma relacdo maior que 5 matriculas em IESP para cada matricula em

instituicdo publica. O Gréfico 2 apresenta esta relacédo para todos os estados do Brasil.

GRAFICO 2 - RELACAO DAS MATRICULAS EM IESP VERSUS PUBLICO
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Santa Catarina 0,79 Relacdo entre Matriculas Privada/Publica por Unidade da Federacdo - Brasil 2013
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FONTE: (INEP, 2014)

Vilas Boas (2004) afirma que a Lei de Diretrizes e Bases de 1968, funcionou
como alicerce e alavanca para o desenvolvimento da educacéo superior privada no

Brasil, sendo sua ultima revisdo datada de 1996.

A lei de Diretrizes e Bases de 20 de dezembro de 1996 determina, em seu

artigo 45, que a “educacdao superior sera ministrada em instituicdes de ensino superior,
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publicas ou privadas, com variados graus de abrangéncia ou especializagao”
(BRASIL, 1996). A mesma lei no Artigo 19 determina que as instituicdes de ensino, de
modo geral, devem ser categorizadas, do ponto de vista administrativo, como publicas
ou privadas. A mesma lei, no seu artigo 20, caracteriza as instituicdes de ensino

superior privado (IESP) da seguinte forma:

Art. 20. As instituicbes privadas de ensino se enquadrardo nas seguintes
categorias:

i. particulares em sentido estrito, assim entendidas as que sao instituidas e
mantidas por uma ou mais pessoas fisicas ou juridicas de direito privado
que nao apresentem as caracteristicas dos incisos abaixo;

ii. comunitarias, assim entendidas as que sdo instituidas por grupos de
pessoas fisicas ou por uma ou mais pessoas juridicas, inclusive
cooperativas educacionais, sem fins lucrativos, que incluam na sua
entidade mantenedora representantes da comunidade;

iii. confessionais, assim entendidas as que séo instituidas por grupos de
pessoas fisicas ou por uma ou mais pessoas juridicas que atendem a
orientacdo confessional e ideologia especificas e ao disposto no inciso
anterior;

iv. filantrépicas, na forma da lei. (BRASIL, 1996)

Sguissardi (2008) destaca que, a partir de 1998, aparece no Censo da
Educacédo Superior do INEP uma caracterizagéo extra para as IESP, dividindo estas
instituicbes em privadas, sem fins lucrativos, e particulares, tendo sido essas ultimas
caracterizadas como IES privadas com fins lucrativos. Do ponto de vista desta
dissertacdo, a expressdo instituicdo de ensino superior privada refere-se as
instituicdes de ensino, que segundo a Lei de Diretrizes e Bases (BRASIL, 1996) sao
administradas, mantidas e controladas, pela iniciativa privada e, como tal, tem o direito
de cobrar por seus servicos, ndo fazendo distingdo entre as instituicbes com ou sem

fins lucrativos.

Segundo Tachizawa (2011), as instituicdes de ensino superior privadas sao
caracterizadas e diferenciadas, do ponto de vista mercadologico, quanto a localizacéo
geografica, tanto em forma quantitativa (porte, nimero de alunos, de cursos) quanto
em forma qualitativa (docentes, resultados pedagogicos). Ainda segundo este
pesquisador, as IESP ndo podem ser caracterizadas por meio da diversidade
tecnoldgica, o que implica existir uma homogeneidade nas tecnologias utilizadas para
ensino. Tachizawa (2011) também destaca que a existéncia de barreiras legais, e

governamentais, a entrada de novas instituicbes de ensino, por regido, acaba
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atribuindo as IESP uma caracteristica especial de competicdo, limitando as

oportunidades de sucesso ao lancamento de novos cursos, resultados dos alunos e

percepcdo do mercado. Por fim, Tachizawa (2011) enfatiza que, do ponto de vista

mercadoldgico, as instituicdes ja instaladas possuem alguma vantagem competitiva e

que fatores como qualidade do ensino, percep¢ao da marca e resultado dos cursos,

gue dependem da acéo dos coordenadores de curso (FRANCO, 2002), séo a base do

sucesso, e preservacao, da instituicdo (TACHIZAWA, 2011).

2.5

ALINHAMENTO TEORICO

A seguir estdo destacados os fundamentos teoricos que orientaram o

desenvolvimento desta pesquisa:

a)

b)

f)

existe uma relacdo, quase hierarquica, e interdependente, entre dado,
informacdo e conhecimento. Este ultimo, por sua vez, caracteriza um dos
principais ativos das organizacdes no século XXI;

o conhecimento, além de ativo, deve ser considerado como ferramenta para
obtencdo de vantagens competitivas e para 0 consequente sucesso
organizacional;

as teorias de aprendizagem indicam que é possivel criar conhecimento por
meio de processos bem definidos e que a aprendizagem pode ser individual e
organizacional;

a aprendizagem individual é diferente em criancas e adultos, sendo que 0s
altimos, requerem sentido, racionalismo e motivacao;

a aprendizagem individual € a base da aprendizagem organizacional e depende
do individuo, da organizacao, suas regras, limitacdes e clima, da qualidade e
da quantidade de relac¢des sociais;

existem fatores que facilitam a aprendizagem organizacional. Fatores
relacionados a organizacdo e seu ambiente, tais como: defasagem de
desempenho; preocupacédo com a medicdo: curiosidade organizacional; clima
de abertura; educacdo continuada; variedade operacional; defensores
multiplos; envolvimento da lideranca; perspectiva sistémica. E fatores

relacionados ao individuo dentro da organizacao: fontes de informacéo; fontes
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de informag&o; compartiihamento de visGes e conhecimento; aceitagdo de
surpresas; revisdo de preconceitos; feedback oportuno; novas ideias e
opinides; ambiente de aprendizagem; seguranca psicolégica;

g) estes fatores facilitadores suportam a teoria da criagcdo de significado, ou
sensemaking. Este processo, por sua vez, esta calcado sobre sete conceitos:
construcdo da identidade; andlise retrospectiva; encenacdo; atitude social;
continuidade; foco em/por extracao de pistas; plausibilidade;

h) as instituicbes de ensino superior privadas podem ter a funcdo comercial do
lucro e, como tal, depositam suas estratégias de produto sobre os

coordenadores de curso.

Esta dissertacdo procura, suportada pelo referencial tedrico, observar se os
coordenadores de curso percebem a existéncia de fatores facilitadores de
aprendizagem organizacional em suas IESP e se estes fatores permitem a criagéo de
significado no seu dia a dia, utilizando como ferramenta de coleta dados um

questionario na forma de survey aplicado segundo a metodologia descrita a seguir.
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

Este capitulo apresenta a metodologia escolhida para nortear este trabalho e
elucidar a questdo de pesquisa. Apresenta a caracterizacdo da pesquisa frente as
classificacbes disponiveis na literatura cientifica, descreve o método utilizado, o
instrumento e procedimentos de coleta e o processo utilizado para tratamento e

analise dos dados obtidos.

A pesquisa teve inicio na aprovacao, pela orientadora, do anteprojeto de
dissertacdo sobre o tema de criagao de significado em IESP, dando continuidade as
pesquisas sobre o tema criacdo de significado anteriormente desenvolvidas no
Programa de Pds-Graduacdo em Ciéncia, Gestdo e Tecnologia da Informacao da
Universidade Federal do Parana, como por exemplo, Ritzmann (2012) e Ribeiro
(2011). Desenvolve-se em trés fases: (i) uma fase bibliografica para a construcéo do
referencial tedrico necessario para suporte da pesquisa; (i) uma fase de coleta de
dados, por meio de um surveyl? aplicado nas IESP, direcionado aos coordenadores
de curso superior; (iii) termina com o processamento e analise dos dados obtidos.

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

Esta pesquisa caracteriza-se como exploratéria, descritiva e explicativa.
Lakatos e Marconi (1996) indicaram que a pesquisa cientifica pode ser classificada
como exploratoria, descritiva e explicativa, concordando com Gil (1994). A pesquisa
exploratéria tem o intento de obter dados, informacdes textuais, resolver problemas e
confirmar hipéteses. Por sua vez, a pesquisa descritiva faz uso de levantamento de
dados, questionarios e observacdo sistematica com o objetivo de descrever, ou
mensurar, um determinado fendmeno. Por fim, a pesquisa explicativa, ainda segundo
Lakatos e Marconi (1996), aprofunda o conhecimento da realidade explicando a razao,

0 porgué, das coisas.

Segundo os conceitos de pesquisa, ou investigacéo social de Bauer, Gaskell e

Allun (2002), existem quatro dimensdes que definem o processo de pesquisa: 0

10 Do inglés: pesquisar, coletar dados.
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delineamento da pesquisa; o0 método de coleta; o tratamento dos dados; e finalmente

0s interesses do conhecimento.

O delineamento da pesquisa, sintetizado nesta dissertacao, foi realizado por
meio de um levantamento por amostragem. Ainda atendendo os conceitos de Bauer,
Gaskell e Allun (2002, p. 18), a coleta de dados foi realizada com o uso de um
questionario em formato de survey. J& a analise dos dados foi realizada por meio de
uma analise estatistica baseada em conteudo e retorica e, finalmente, a dimenséo de
interesses de conhecimento, como destacado por Bauer, Gaskell e Allun (2002, p. 18)
fica representada pelas conclusdes obtidas na pesquisa.

A pesquisa sumarizada nesta dissertacdo atende o conceito de pesquisa social
(BAUER; GASKELL; ALLUN, 2002), porquanto tem a intencdo de avaliar uma
caracteristica de um grupo especifico, é exploratéria por atender a definicdo de
Lakatos e Marconi (1996) na referéncia ao levantamento e analise de dados, esta
baseada na pesquisa bibliografica segundo as definicdes de Gil (1994), atende todas
as dimensdes de pesquisa social conforme as propostas de Bauer, Gaskell e Allun
(2002) e, quanto a forma, ndo pode ser classificada exclusivamente nem como
qualitativa, jA que considera valores subjetivos atribuidos pelos respondentes; nem
como quantitativa, ja que classifica os respondentes de acordo com valores
meramente estatisticos; fazendo, desta forma uso de caracteristicas de pesquisas
tanto qualitativas quanto quantitativas (GOLDENBERG, 2004) para atingir seus

objetivos.

3.2 AMBIENTE DA PESQUISA

O ambiente de pesquisa desse trabalho € composto das Instituicbes de Ensino
Superior Privadas de Curitiba e da Regido Metropolitana de Curitiba no Estado do
Parana, sem distingdo na forma como sdo organizadas academicamente. Este
ambiente é constituido de 71 IESP, totalizando 716 cursos de nivel superior,
autorizados, de acordo com dados disponibilizados pelo Ministério da Educacdo

(MEC) em seu site (MEC, 2014), relacionadas no apéndice A.
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Cabe destacar que a Regido Metropolitana de Curitiba foi criada por meio da
Lei Complementar Federal n° 14/73 e foi representada, inicialmente, apenas por
guatorze municipios, selecionados de acordo com critérios politicos, administrativos
(PREFEITURA MUNICIPAL DE CURITIBA, 2010).

A Regido Metropolitana de Curitiba, por meio de leis estaduais, sofreu algumas
alteracdes, ou por desmembramento dos municipios originais, ou por inclusédo de
novos municipios. Na sua atual configuracdo a Regido Metropolitana de Curitiba &
composta de vinte e nove municipios (PARANA, 2014). O Quadro 6 lista os
municipios, a data de inclusdo na Regido Metropolitana de Curitiba, a lei responsavel

pela inclusdo e o niumero de IESP:

QUADRO 6 - COMPOSICAO DA REGIAO METROPOLITANA DE CURITIBA

Municipio Incluido na RMC Ato Regulatério

Adrianépolis Maio / 1995 Lei Compl. Estadual n® 11.096/95

Agudos Do Sul Abril / 1998 Lei Compl. Estadual n® 12.125/98

Almirante Tamandaré Janeiro / 1974 Lei Compl. Federal n® 14/73

Araucaria Janeiro / 1974 Lei Compl. Federal n® 14/73 02
Balsa Nova Janeiro / 1974 Lei Compl. Federal n® 14/73

Bocailva Do Sul Janeiro / 1974 Lei Compl. Federal n® 14/73

Campina Grande Do Sul Janeiro / 1974 Lei Compl. Federal n® 14/73 01
Campo Do Tenente Dezembro /2011 | Lei Compl. Estadual n® 139/2011

Campo Largo Janeiro / 1974 Lei Compl. Federal n® 14/73 01
Campo Magro Dezembro /1995 | Lei Compl. Estadual n® 11.096/95

Cerro Azul Dezembro /1994  Lei Compl. Estadual n® 11.027/94

Continua
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Colombo

Contenda

Curitiba

Doutor Ulysses

Fazenda Rio Grande

Itaperucu

Lapa

Mandirituba

Pién

Pinhais

Piraquara

Quatro Barras

Quitandinha

Rio Branco Do Sul

Rio Negro

Sao José Dos Pinhais

Tijucas Do Sul

Tunas Do Parana

Janeiro / 1974

Janeiro / 1974

Janeiro / 1974

Dezembro / 1994

Janeiro / 1990

Novembro / 1990

Janeiro / 2002

Janeiro / 1974

Dezembro / 2011

Marco /1992

Janeiro / 1974

Janeiro / 1974

Dezembro / 1994

Janeiro / 1974

Dezembro / 2011

Janeiro / 1974

Dezembro / 1994

Abril / 1990

Lei Compl.

Lei Compl.

Lei Compl.

Lei Compl.

Lei Compl.

Lei Compl.

Lei Compl.

Lei Compl.

Lei Compl.

Lei Compl.

Lei Compl.

Lei Compl.

Lei Compl.

Lei Compl.

Lei Compl.

Lei Compl.

Lei Compl.

Lei Compl

Federal n® 14/73

Federal n® 14/73

Federal n® 14/73

Estadual n° 11.027/94

Estadual n°® 11.027/94

Estadual n°® 11.027/94

Estadual n°® 13.512/02

Federal n°® 14/73

Estadual n°® 139/2011

Estadual n°® 11.027/94

Federal n® 14/73

Federal n® 14/73

Estadual n°® 11.027/94

Federal n® 14/73

Estadual n°® 139/2011

Federal n® 14/73

Estadual n® 11.027/94

. Estadual n® 11.027/94
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Conclusao

01

62

01

01

02

FONTE: elaborado pela autora (2014), com base em dados da COMEC (2014) e MEC (2014)

Estas inclusdes podem ser resumidas de acordo com as seguintes alteracdes:

no ano de 1994, provocando a inclusdo de oito municipios; em 1995, com a inclusao

de dois novos municipios; em 1998, com o acréscimo de um municipio; no ano de


http://www.comec.pr.gov.br/arquivos/File/leifcomp14-73.pdf
http://www.comec.pr.gov.br/arquivos/File/leifcomp14-73.pdf
http://www.comec.pr.gov.br/arquivos/File/leifcomp14-73.pdf
http://www.comec.pr.gov.br/arquivos/File/leie11027-94.pdf
http://www.comec.pr.gov.br/arquivos/File/leie11027-94.pdf
http://www.comec.pr.gov.br/arquivos/File/leie11027-94.pdf
http://www.comec.pr.gov.br/arquivos/File/leie13512-02.pdf
http://www.comec.pr.gov.br/arquivos/File/leifcomp14-73.pdf
http://www.comec.pr.gov.br/arquivos/File/leie11027-94.pdf
http://www.comec.pr.gov.br/arquivos/File/leifcomp14-73.pdf
http://www.comec.pr.gov.br/arquivos/File/leifcomp14-73.pdf
http://www.comec.pr.gov.br/arquivos/File/leie11027-94.pdf
http://www.comec.pr.gov.br/arquivos/File/leifcomp14-73.pdf
http://www.comec.pr.gov.br/arquivos/File/leifcomp14-73.pdf
http://www.comec.pr.gov.br/arquivos/File/leie11027-94.pdf
http://www.comec.pr.gov.br/arquivos/File/leie11027-94.pdf
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2002, com a adicdo de um novo municipio e, finalmente, no ano de 2011 com a

inclusdo de trés novos municipios.

3.2.1 Participantes da Pesquisa

ApGs a identificagcdo do universo a ser pesquisado, foi necessario escolher o
cargo e perfil profissional do sujeito para a aplicagcdo do instrumento de coleta. A

escolha recaiu sobre os coordenadores dos cursos ofertados nas IESP.

Acredita-se que a escolha dos coordenadores vai ao encontro da Lei de
Diretrizes e Bases (LDB), Lei n.° 9.394, de 20 de dezembro 1996, que eliminou a
exigéncia de departamentos e atribuiu aos coordenadores decurso as funcdes
pedagdgicas e administrativas dos cursos superiores e as instituicdes de ensino a
responsabilidade pelo projeto pedagoégico do curso (MARQUESIN, PENTEADO E
BAPTISTA, 2008), sendo a estes atribuidos o sucesso ou ndo dos cursos sob sua
coordenacao (FRANCO, 2002).

Segundo Franco (2002), as funcbes do coordenador ainda nao estdo bem
definidas dentro das instituicbes. Algumas instituicbes atribuem primazia as
caracteristicas administrativas e financeiras do coordenador, destacando a
importancia da sua caracteristica de ligacdo entre a operacionalizacdo do curso e a
direcéo (DELPINO et al., 2008), em detrimento das suas fun¢cdes pedagodgicas. Neste
caso, é necessario destacar as caracteristicas de empreendedorismo, ressaltadas por

Carvalho (2014) como indispensaveis para o cargo.

Cabeco e Requena, (2011) extrapolam as funcbes do coordenador, além do
sucesso financeiro e comercial, observando o envolvimento dos coordenadores na
criacao de rotinas operacionais, pedagodgicas e administrativas que atendam tanto as
limitacGes impostas pela legislacdo quanto as necessidades de geracdo de resultados
impostas pelo mercado concordando, neste aspecto, com o préprio Franco (2002).
Pesquisadores como Franco (2002), Delphino et. al (2008), Cabeco e Requena,
(2011) e Carvalho (2014) permitiram a criacdo de um entendimento mais abrangente

das caracteristicas destes profissionais e 0s posicionaram em um ambiente complexo
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propicio a geracdo do conhecimento, segundo os trabalhos de Nonaka e Takeuchi
(1997).

As caracteristicas de perfil administrativo, de ligacdo e de intrinseca
responsabilidade pelo sucesso, indicam que os individuos atendem as caracteristicas
dos tomadores de decisdo, responsaveis pelo sucesso da organizagdo
(DAVENPORT; PRUSAK, 1998) que séao, por forca do ambiente organizacional,
induzidos a criacdo de estratégias (GARVIN; EDMONDSON; GINO, 2008) e,

consequentemente, propicios a criagcao de significado (CHOO, 1996).

3.2.2 Identificagdo da Amostra nas IES

Segundo o relatério de evolucdo do ensino superior de 1999 a 2010, elaborado
pelo Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira (INEP),
0 numero de cursos ofertados pelas IES no Brasil passou ao longo desse periodo de
4.908 em 1991 para 28.577 em 2010. Desse montante, a participacdo das IESP
representava, em 1991, 56% (2.769 cursos) e em 2010 69% (19.756 cursos) do total
de cursos ofertados; os demais estdo distribuidos entre as IES publicas federais,

estaduais e municipais (INEP, 2014).

No Parand, este mesmo relatério apresenta, para o ano de 1991, um total de
341 cursos. Destes, 113 ofertados pelas IESP. JA no ano de 2010, o relatorio
apresentava uma oferta de 2.119 cursos dos quais 1.355 eram ofertados pelas IESP,
representando aproximadamente 64% da oferta de cursos de graduacao, distribuidos
nas 195 IESP existentes no estado (INEP, 2014). Observando este mesmo relatério
com mais detalhes é possivel perceber que: dos 1.355 cursos ofertados em 2010 no
estado do Parand, 535 estéo registrados em Curitiba e na Regido Metropolitana de
Curitiba (INEP, 2014).

O site do Ministério da Educacdo mantém uma lista de cursos registrados,
atualizados de acordo com os processos de credenciamento e descredenciamento
dos cursos de nivel superior. Segundo o MEC, existem 716 cursos de ensino superior
credenciados por IESP em Curitiba e na Regido Metropolitana de Curitiba (MEC,
2014).
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O universo sofreu um recorte de carater pratico com base na andlise dos sites

disponibilizados pelas IESP. Algumas das instituigdes listadas no site do MEC (2014)

nao existem mais, umas porque cessaram suas atividades, outras porque foram

absorvidas por instituicdes maiores. Outro fator importante na definicdo da amostra foi

a existéncia de informac6es sobre a instituicdo, curso e/ou coordenadores, resultando

em um total de 44 IESP’s, totalizando 557 cursos autorizados pelo MEC e 467 cursos

realmente ofertados e 339 coordenadores, como pode ser visto no Quadro 7.

QUADRO 7 - RELAGCAO DE CURSOS AUTORIZADOS, OFERTADOS E TOTAL DE

COORDENADORES POR IESP
IESP

Faculdade Educacional De Araucaria

Faculdade Nacional De Educagéo E Ensino
Superior Do Parana

Faculdade De Campina Grande Do Sul
Faculdade Educacional De Colombo

Centro Universitario Campos de Andrade
Centro Universitario Curitiba

Centro Universitario Internacional

Escola Superior de Gestdo Com. e Marketing
Faculdade de Adm., Ciéncias, Educ. e Letras

Faculdade de Ciéncias Sociais e Aplicadas do
Parana

Faculdade de Educacéo Séo Braz
Faculdade de Educacdo Superior do Parana
Faculdade de Tecnologia Cetep

Faculdade de Tecnologia de Curitiba
Faculdade de Tecnologia Futuro

Faculdade de Tecnologia Ibrate

Faculdade De Tecnologia Inesul Do Paran&a
Faculdade De Tecnologia Inspirar

Faculdade De Tecnologia Machado De Assis

Autorizados Ofertados

24
5

42
25
30

12

18

4

41

14
22

Coordenadores

13
3

17
13
19

1
6

Continua
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Concluséo
Faculdade De Tecnologia Senai CIC 3 3 2
Faculdade De Tecnologia Senai Curitiba 2 2 1
Faculdade De Teologia Evangélica Em Curitiba 1 1 1
Faculdade Dom Bosco 11 9 8
Faculdade Doutor Leocéadio José Correia 8 4 4
Faculdade Educacional Araucéria 4 8 3
Faculdade Estacéo 1 1 1
Faculdade Evangélica Do Parana 8 8 8
Faculdade Fidelis 1 1 1
Faculdade Herrero 5 4 4
Faculdade Modelo 3 3 3
Faculdade Padre Jodo Bagozzi 18 17 11
Faculdade Sao Basilio Magno 1 1 1
Faculdade SOCIESC De Curitiba 17 15 8
Faculdades Batista Do Parana 1 1 1
Faculdades Integradas Do Brasil 27 22 19
Faculdades Integradas Santa Cruz De Curitiba 16 14 6
Faculdades Opet 29 20 7
Fae Centro Universitario 23 23 15
Inst. Superior De Educ. Nsa. Senhora De Sion 2 1 1
Pontificia Universidade Catélica Do Parana 71 62 52
Unidade De Ensino Superior Expoente 3 2 2
Universidade Positivo 54 53 48

Universidade Tuiuti Do Parana

Y

FONTE: elaborado pela autora (2014)

O Apéndice B apresenta dois quadros relativos as IESP. O primeiro quadro
contendo a relagéo das IESP e os enderecos dos sites institucionais de cada uma e o
segundo quadro composto pelos dados das IESP que foram excluidas da amostra
com o critério da excluséo de cada uma das IESP.
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3.3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Na sequéncia, apresentam-se os procedimentos metodoldgicos adotados para
0 alcance dos objetivos propostos na pesquisa, ou seja, o levantamento bibliogréfico,
a construcéo e aplicagdo do instrumento de coleta de dados e a andlise dos dados.

3.3.1 Levantamento Bibliografico

Esta etapa se refere a pesquisa bibliografica empreendida em livros, artigos
cientificos, sitios eletrénicos como fins de fundamentar e esclarecer os conceitos que
norteardo este estudo. O Quadro 8 apresenta o alinhamento entre o referencial tedrico

e 0s objetivos e técnicas de coleta e analise.

QUADRO 8 - RELAGAO ENTRE AUTORES BASILARES, OBJETIVOS E METODOS UTILIZADOS NA
PESQUISA BIBLIOGRAFICA

Objetivos Especificos Conceitos Autores Coleta Anélise
_ Ensi . ) ) Analise
a) Caracterizar as nilnie bl pieliols Sguissardi; documental
instituices de ensino  |stituicdes de Tachizawa e Inferéncia
superior privadas ensino superior Franco Levantamento
bibliogréfico
b) Idrir;zgggrs %Se Aprendizagem Merriam e
gpren dizagem individual Caffarella; Levantamento Inferéncia
individual e Aprendizagem DiBella e Nevis; bibliografico
organizacional organizacional Garvin
c) Identificar os fatores
REEEIRES Descricédo dos i i Questionario
aprenQizagem fatoresg Dibella e Nevis Parte 2 Estatigt_ica
organizacional nas facilitadores Garvin questdes 1 a 23 descritiva
instituicoes
pesquisadas
d) Identificar os Sensemaking Weick
processos de criagdo Criacio de Questionério Estatistica
de significado, nas Si ni?‘icado Dervin Parte 3 descritiva
instituicbes 9 Choo Questdes 1 a 10

pesquisadas

FONTE: elaborado pela autora (2014)
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A pesquisa bibliografica foi conduzida durante os meses de janeiro a julho de
2014 e a partir desta foi possivel compreender o pensamento dos teoricos e também

serviu de base para a elaboracao do instrumento de coleta.

3.3.2 Elaboracéo do Instrumento de Coleta de Dados

O instrumento de coleta de dados (survey) foi elaborado com base no
referencial tedrico e segundo as observacdes apresentadas para este tipo de
instrumento de pesquisa no trabalho de Lopes (2006) sobre o uso de questionarios
em pesquisas de carater social, na forma de questionario online dividido em quatro

partes:

Parte | - Perfil do Respondente: Com esta primeira parte pretendeu-se
identificar a area em que o respondente atua como coordenador de curso de
graduacéo, o tempo de experiéncia na fungcdo bem como o nimero de pessoas
gue o mesmo tem sob sua responsabilidade, especificando discentes e
docentes.

Em funcéo das respostas do pré-teste aplicado essa area do questionario foi
modificada, incluindo uma questdo para numero de cursos coordenados pelo
respondente e questdo sobre a area de atuacado do respondente ficou aberta
como as demais, para que o0 respondente indicasse 0 Curso ou cursos que

coordena e nao fizesse a identificacdo por area de atuacao;

Parte Il - Aprendizagem Organizacional e Desempenho: com base nos
fatores facilitadores de aprendizagem organizacional de DiBella e Nevis (1999)
e Garvin (2000), foram elaboradas questdes que pudessem ser associadas ao
desempenho dos coordenadores de ensino em suas atribuicées regulares, em
gue os mesmos pudessem reconhecer a possibilidade da influéncia destes
fatores no processo de aprendizagem. Para a resposta a cada questao utilizou-
se a escala Likert'! (ALLEN; SEAMAN, 2007) representada pelas opcoes:

LEm inglés: Likert Scale, que pode ser traduzido para o portugués como escala Likert ou escala
de Likert. Nas bases de trabalhos cientificos usados neste estudo foram encontradas 19715 referéncias
a “escala de Likert” e 15768 referéncias a “escala Likert”.
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“‘concordo plenamente”, “concordo”, “neutro”’, “discordo” e “discordo
plenamente”. A parte Il do questionério (Apéndice C) é composta de 23
guestbes, usando a escala Likert anteriormente descrita, que buscam refletir
em seu conjunto os fatores facilitadores da aprendizagem, conforme
demonstrado no Quadro 9, por meio dessa sessdo do questionério busca-se

atender o objetivo especifico c) desta pesquisa.

QUADRO 9 - QUESTOES DO INSTRUMENTO DE COLETA E SUA RELAGAO COM OS FATORES
FACILITADORES DA APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL

FATORES QUESTOES PARA IDENTIFICACAO DOS FATORES

FACILITADORES FACILITADORES

1. Vocé se preocupa em buscar informagdes que contribuam
com a melhoria dos seus processos baseado nas boas
praticas adotadas por seus concorrentes/parceiros.

Investigacéo 2. Vocé busca informactes que contribuam para o entendimento
Imperativa e Fontes de seu ambiente com seus pares (reunides, encontros,
de Informacé&o eventos académicos).

3. Vocé usa as informacdes dos resultados obtidos por sua
Instituicdo Académica comparativas as demais instituicbes e
seu posicionamento perante fornecedores, clientes e governo

4. Vocé procura atingir as metas especificadas pela organizacéo

Defasagem de em relaco aos seus processos.
Desempenho e R _ )
Fontes de Informagco 5. Vocé se preocupa em questionar o seu trabalho independente

das metas estabelecidas?

. 6. Haum questionamento com a forma que as coisas séo feitas?
Preocupacgéo com a R ) ) )
Medic&o e Feedback 7. Vocé avalia os resultados obtidos a partir de um novo

conhecimento agregado aos seus processos.

Cu rios_idade 8. Vocé se permite experimentar novas formas de agir/trabalhar.
Organizacional e o ) ) . .
Aceitacdo de 9. Vocé utliza os imprevistos para criar novas rotinas de
Surpresa trabalho.

10. Vocé tem o habito de compartilhar melhores praticas com
outros coordenadores de sua instituicao?

11. Vocé tem o habito de compartilhar melhores praticas com

Clim{:l de Abertura; outros coordenadores de outras instituicdes?
Ambiente de s ~ -
Aprendizagem 12. Os coordenadores de outras instituicdes tém o héabito de

compartilhar suas melhores praticas com vocé?

13. Os coordenadores de sua instituicio tém o habito de
compartilhar suas melhores praticas com vocé?

Continua
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Conclusao

14. Vocé busca aperfeicoamento estruturado de forma continua
para melhoria de seus processos.

Educacéo
Continuada; 15. Vocé busca aperfeicoamento ndo estruturado de forma
Ambiente de continua para melhoria de seus processos.

Aprendizagem 16. Vocé tem liberdade de buscar esse aperfeicoamento em seu

horario de trabalho.

17. Vocé tem flexibilidade para propor solu¢des alternativas aos
problemas enfrentados.

Variedade
Operacional; 18. Os demais coordenadores tém flexibilidade para propor
Compartilhar Visées e solucdes alternativas aos problemas enfrentados.

GRS 19. Existe essa flexibilidade de proposicdo de solugdes

alternativas entre setores/departamentos

Defensores Multiplos;
Seguranca
Psicoldgica

20. Existem condi¢des favoraveis a implementacdo de novos
processos a partir de sugestdes

Envolvimento das

Liderancas; Rever 21. As liderancas de sua instituicdo apoiam/estimulam o ambiente
Preconceitos; Novas de aprendizagem

Ideias e Opinides

Perspectiva 22. Vocé é capaz de identificar um fator externo como sendo
Sistémica; oportunidade ou ameacga para sua Instituico.
Compartilhar Visdes e 23. Vocé ¢ capaz de identificar um fator interno como sendo
Conhecimento oportunidade ou ameaga para sua Institui¢do.

FONTE: elaborado pela autora (2014)

Parte Ill - Criacdo de Significado: Buscando suporte nos conceitos de Weick
(1979) e Choo (1996) sobre criacédo de significado, esta parte do questionario
relaciona cada fator facilitador de aprendizagem organizacional, com o
processo de criacdo de significado representados por: interpretacdo??, selecéo
e retencdo. Essa sessdo é composta de 10 questdes objetivas que permitiram
gue os respondentes pudessem quantizar o correspondente fator facilitador de
aprendizagem organizacional com cada uma das etapas do processo de
criacao de significado. Para tanto, se fez uso de uma escala intervalar de cinco
itens, para classificar a influéncia de cada fator facilitador nos componentes do

processo de criacdo de significado. Com base na andlise dessa sessao do

12 Ainda que, durante a pesquisa bibliografica, o termo encenagédo tenha surgido como sendo
mais adequado ao sentido desejado por Weick (1979), a autora optou por usar o termo interpretagéo
no questionario.
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questionario (Apéndice C), busca-se atender o objetivo especifico d), conforme

pode ser visto no Quadro 10.

QUADRO 10 - QUESTOES DO INSTRUMENTO DE COLETA RELACIONANDO FATORES
FACILITADORES DA APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL COM OS PROCESSOS DE CRIAGAO

DE SIGNIFICADO
FATORES FACILITADORES DA APRENDIZAGEM
ORGANIZACIONAL

1. Investigag&o Imperativa (Fontes de Informag&o): se
caracteriza pela busca constante de informag@es referentes ao
ambiente institucional onde esta inserida e como funciona.

2. Defasagem de Desempenho (Fontes de Informacgéo): ser
capaz de perceber a diferenca entre o desempenho real e o
desempenho esperado pela organizacao, avaliando esse
desempenho, principalmente se forem negativos e a partir
deles desenvolver novas competéncias.

3. Preocupacdo com Medicdo (Feedback Oportuno): ter a
preocupacgdo com a medi¢do do conhecimento adquirido como
suporte a aprendizagem.

4. Curiosidade Organizacional (Aceitagdo de Surpresas):
pode ocorrer quando ha busca por novas condi¢des de
trabalho, aceitacdo de imprevistos e surpresas e novas
possibilidades de agéo.

5. Clima de Abertura (ambiente de aprendizagem): liberdade
e comunicacgéao entre os individuos formadores da organizacéo
participante, ou seja a predisposicéo para o debate e
compartilhamento tanto dos acertos quanto dos erros.

6. Educacéo Continuada (Ambiente de Aprendizagem):
perceber a organizagao voltada a aprendizagem que estimule
a melhoria do desempenho a partir de politicas que levem os
individuos a desenvolver o seu processo de aprendizagem,
continuamente.

7. Variedade Operacional (Compartilhar Visdes e
Conhecimento): a possibilidade de uma organizacéo que
apoia a implementacao de formas variadas de estratégias
para atingir um objetivo propiciando um ambiente mais
eficiente a aprendizagem.

CRIACAO DE
SIGNIFICADO

Interpretacédo
Selegéo

Retencéo

Interpretagéo

Selegéo

Retencéo

Interpretacdo
Selecao
Retencéo
Interpretagéo
Selegéo

Retencédo

Interpretacdo
Selegéo
Retencéo
Interpretagéo
Selecgéo
Retencéo
Interpretacéo
Selec¢éo

Retencéo

Valores Possiveis

Continua



8. Defensores Mdultiplos (Segurancga Psicolégica): ambiente
organizacional aberto a defender e disseminar novas ideias e
processos mais voltados a aprendizagem em uma atmosfera na
qual erros, enganos e falhas ocasionais, séo vistos como
passiveis de ocorréncia e avaliacdes que permitam correcdes.

9. Envolvimento das Liderancas (Rever Preconceitos, Novas
Ideias e Opinibes): percepg¢éo do envolvimento e apoio dos
lideres com o processo de aprendizagem e a implementacao
dessa viséo.

10. Perspectiva Sistémica (Compartilhar VisGes e
Conhecimento): capacidade de identificacdo de fatores internos
e externos & organizac@o e de seus efeitos nos resultados.
Percepcéo da importancia da aprendizagem e sua relagdo com
os diferentes processos da organizagéo.

FONTE: elaborado pela autora (2014)
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Conclusao

Interpretacéo

Selegéo

Retencéo

Interpretacéo
Selec¢éo
Retencéao
Interpretacéo

Selegéo

Retencéo

Parte IV — Avaliacdo do Instrumento: com base no questionéario aplicado no

pré-teste, foi feita a opcdo de manter uma pergunta sobre a avaliagcdo do

guestionario referente a possibilidade de constrangimento durante o processo

de resposta do instrumento de coleta de dados (Apéndice C).

3.3.3 Aplicacao do pré-teste do instrumento de coleta de dados

Com fins de adequar o instrumento de coleta de dados, no tocante a linguagem

e pertinéncia das questbes, e visando ao aperfeicoamento deste instrumento, foi

realizado um teste prévio conforme indica Lopes (2006) nas instrucdes sobre o uso

de questionarios em pesquisas sociais.

Ao pré-teste do questionéario foi acrescentada uma sessdo de avaliacdo do

instrumento, composto de perguntas nas quais os respondentes pudessem julgar a

adequacao do mesmo quanto a clareza, forma, ordem, complexidade, quantidade das

guestdes, redacgao, exaustao e constrangimento (LOPES, 2006). Para a avaliagcéo do

instrumento utilizou-se a escala Likert, além de um espaco para sugestdes que 0s

respondentes julgassem necessario.
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A aplicagdo do pré-teste do questionério ocorreu no més de junho de 2014 e foi
realizado na IESP Faculdades Integradas Camdes, onde a autora leciona. Para a
aplicacdo do questionario foi solicitada a autorizacdo a IESP, por meio de carta
(Apéndice D). ApoOs a aprovacao da IESP para a aplicacdo do pré-teste, a autora
entrou em contato, por e-mail, com os coordenadores e, posteriormente, entregou 0s
questionarios impressos (Apéndice E) solicitando a devolugdo dos mesmos em um
prazo de 15 dias. A IESP sob analise tem 19 cursos autorizados pelo MEC (2014),
mas possui somente 10 cursos em funcionamento, conforme dados da IESP
(CAMOES - FICA, 2014). Assim, ap6s a confirmacdo do nimero de cursos, foram
distribuidos 08 questionarios, (02 coordenadores estavam indisponiveis a época da
pesquisa) e retornaram cinco (05) questionarios devidamente preenchidos, cujos
resultados serviram para adequacdo do instrumento de coleta de dados que foi

utilizado nesse estudo.

3.3.3.1 Avaliacdo do instrumento de coleta

Além de questbes objetivas, o instrumento utilizado no pré-teste continha um
espaco para observacdes e comentarios. Este espaco teve a intencao de permitir que
autora obtivesse as informacdes necessarias para avaliar o instrumento de coleta.
Infelizmente, gracas ao tamanho reduzido da amostra, nenhum dos respondentes
achou adequado fazer uso deste espaco. Preferiram, no entanto, apresentar sua
opinido de forma verbal. Estas observagdes foram anotadas, imediatamente, e estdo

sintetizadas nos proximos paragrafos.

No momento da devolug¢do do questionario de pré-teste, em maos, 60% dos
respondentes informaram ter encontrado dificuldades para classificar o curso sob sua
responsabilidade na classificacdo adotada por area de conhecimento. Mesmo tendo
sido usada a classificacdo oficial do INEP, que divide os cursos por area de

conhecimento.

Quanto as questdes objetivas (Apéndice E), os respondentes atribuiram, ao
instrumento de pré-teste, uma média de 4,0750, equivalendo a uma nota 8,15 em uma
escala de dez, classificando-o como bom. O resultado estatistico obtido pode ser visto
no Quadro 11.
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QUADRO 11 - ESTATI’STICANS DE AVALIAGAO DO INSTRUMENTO DE COLETA POR
RESPONDENTE E POR QUESTAO

Respondente

1 3 4 4 4 4 3 4 4

2 5 5 5 4 5 5 4 5

3 4 4 4 5 4 5 3 5

4 3 2 3 3 2 6 5 2

5 4 4 5 5 4 4 4 5
Média 3,8000  3,8000 @ 4,2000  4,2000 3,8000  4,6000 @ 4,0000 4,2000
Desvio 0,8367 1,0954 0,8367 0,8367 1,0954 1,1402 0,7071 1,3038
Curtose -0,6122 29167 -0,6122 -0,6122 2,9167 -0,1775 2,0000 2,6644

Assimetria 0,56122  -1,2932 -0,5122 -0,5122 -1,2932 -0,4048 0,0000 -1,7144
FONTE: elaborado pela autora (2014)

O Quadro 12 sintetiza a avaliacao feita pelos respondentes em rela¢do ao instrumento

de coleta usado no pré-teste.

QUADRO 12 - ESTATISTICAS DE AVALIACAO DO QUESTIONARIO RESUMIDAS POR
RESPONDENTE

Respondente Média Desvio Curtose Assimetria
1 3,7500 0,4629 0,0000 -1,4402
2 4,7500 0,4629 0,0000 -1,4402
3 4,2500 0,7071 -0,2286 -0,4041
a 3,2500 1,4880 0,2681 1,1706
5 4,3750 0,5175 -2,2400 0,6441
Média 4,0750

FONTE: Elaborado pela autora (2014)
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Observa-se no Quadro 11 que as questées um (1), trés (3) e cinco (5) foram as
gue tiveram a menor avaliagédo indicando a necessidade de revisdo do instrumento de
coleta. No entanto, a questédo 4, que diz respeito a sensacao de conforto durante o
preenchimento do questionario, merece destague. Gracas a estas médias o
instrumento de coleta de dados foi revisado com a inclusdo de pequenos textos
explicativos, visando facilitar o entendimento (Apéndice C).

3.3.4 Estratégia de Coleta e Analise de Dados

Para a aplicagdo do questionério, necessario para o levantamento dos dados
da pesquisa, optou-se pelo uso de uma estratégia de coleta on-line, por meio da
ferramenta de construgcdo de formulario Google Drive (GOOGLE, 2009). A escolha
da ferramenta se justifica pela facilidade de uso, tanto para a confeccdo do
instrumento de coleta de dados, quanto para a resposta. Esta ferramenta permite o
uso, mesmo por pessoas leigas em informética, de instrumentos que facilitam o

gerenciamento das respostas e seu tratamento posterior (PISA, 2012).

Foram enviados 339 e-mails entre os dias 16 e 30 de outubro de 2014 contendo
um convite para os coordenadores selecionados de forma a criar uma amostra
aleatéria simples, garantido que todos os coordenadores tivessem a mesma
probabilidade de responder ao questionario (HAIR et al., 2009), que resultaram em 65
questionarios respondidos representando 19,17% garantido a validade estatistica do
trabalho (HAIR et al., 2009).

Os dados coletados passaram por um processo de avaliacdo estatistica, que
teve inicio com a tabulacao em linhas e colunas. Uma linha para cada pergunta e uma
coluna para cada resposta. No cruzamento entre linha e coluna foi colocado a
guantidade de respostas recebidas. Para realizar a tabulacao foi utilizada a planilha
Microsoft Excel. Estatisticamente, a analise dos dados foi realizada por meio da média
aritmética simples e de trés medidas de dispersao: o desvio padrdo, a assimetria e a

curtose acompanhando o trabalho de Hair, et al. (2009).

Nesta pesquisa, entende-se o desvio padrdo como uma medida do erro

inerente a cada amostra em relacdo a média. A literatura cientifica indica que para
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qualquer distribuicdo, pode-se determinar um intervalo de confianca baseado no erro,
para mais ou para menos. Esse erro € conhecido como desvio padrdo (HAIR et al.,
2009). Ja a assimetria sera entendida como sendo uma medida da simetria de uma
distribuicdo estatistica em relacdo a média, sempre em comparacado a distribuicdo
normal. Distribui¢cdes cujo valor de assimetria esta fora do intervalo fechado [-1,1] s&o
ditas como sendo substancialmente assimétricas (HAIR et al., 2009). Por sua vez a
curtose, representa uma medida de elevacdo da curva de distribuicdo. Um valor
positivo indica uma distribuicdo relativamente elevada — valores concentrados em
torno da meédia. Um valor negativo indica uma distribuicdo relativamente rebaixada —
valores dispersos ao longo de toda a distribuicdo (HAIR et al., 2009). As formulas
utilizadas para célculo das estatisticas utilizadas estdo disponiveis no aplicativo
Microsoft Excel© (MICROSOFT, 2010) e podem ser vistas no Quadro 13.

QUADRO 13 - FORMULAS UTILIZADAS PELO EXCEL PARA CALCULO DAS MEDIDAS DE
DISPERSAO

Medida Férmula Faixa Interpretacéo

Desvio Coeréncia nas
~ <1
Padréo amostras (respostas)
A =0 Distribuigdo Simétrica
n & xi — %3 Distribuic&o
_ - istribui
Assimetria A= n—-1n- 2);< Sy ) HEl Assimétrica Negativa
Distribuicéo
A>0 Assimétrica Positiva
B nn+1) N xi — X 3(n — 1)? Distribuicédo
Curtose C= =D -2 =3 H( 5 )} - Dm=3 -3<C<3 equilibrada e uniforme

FONTE: adaptado de MICROSOFT (2010)

O calculo das medidas de disperséo foi realizado com a aplicacéo direta
das formulas sobre os dados coletados e os resultados e consideracdes finais podem

ser vistos no proximo capitulo.
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4 ANALISE DE RESULTADOS

Os resultados foram organizados segundo as partes preestabelecidas,
compostas de: (i) perfil do respondente; (ii) aprendizagem organizacional e
desempenho; (iii) criagao de Significado e; (iv) avaliagao do instrumento.

4.1 PERFIL DO RESPONDENTE

Os respondentes estdo distribuidos, segundo sua area de conhecimento, na
seguinte proporcao: 30,51% oriundos das ciéncias sociais; 6,78% da area de
educacdo; 10,17% da area de saude e bem-estar social, 32,20% da area de
engenharia, producdo e construcdo, 10,17% da area de ciéncias, matematica e
computacdo, 1,69% da area de agricultura e veterinaria e 8,47% da area de

humanidades e artes. Esta distribuicdo pode ser vista no Quadro 14

QUADRO 14 - RELACAO DE COORDENADORES POR AREA DE CONHECIMENTO SEGUNDO O
INEP (2014)

Area de Conhecimento (INEP)

Ciéncias Sociais, Negécios e Direito 30,51%
Educacéo 6,78%
Salude e Bem-Estar Social 10,17%
Engenharia, Produgéo e Construgéo 32,20%
Ciéncias, Matemética e Computacao 10,17%
Agricultura e Veterinéaria 1,69%
Humanidades e Artes 8,47%
Total 100,00%

FONTE: elaborado pela autora (2014)

Estdo na funcdo de coordenador por periodos diferentes: 16,92% estdo no
cargo ha um ano ou menos; 61,54% estdo no cargo ha mais de um ano e menos de
cinco anos; 7,69% estao no cargo ha mais de cinco anos e menos de dez anos; e
12,31% estdo no cargo ha mais de dez anos, como pode ser visto no Grafico 3.
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GRAFICO 3 - TEMPO DE PERMANENCIA NO CARGO DE COORDENADOR DE CURSO SUPERIOR

B Um ano ou menos
M Entre um e cinco anos
H Entre cinco e dez anos

Mais de dez anos

61,54%

FONTE: elaborado pela autora (2014)

A analise estatistica da relacdo de docentes por respondente indica que, ha
média, estes coordenadores supervisionam o trabalho de 32,09 docentes com desvio
padrao de 66,81 indicando que ndo existe homogeneidade na distribuicdo dos 2297

docentes coordenados por estes profissionais.

A andlise da curtose desta distribuicdo de docentes 40,88, indica que a
distribuicdo n&o pode ser considerada uniforme, coincidindo com o valor encontrado

para a assimetria, 6,23.

Do ponto de vista do corpo discente, o questionario indicou uma média de
295,61 alunos, com desvio padrdo de 243,58, curtose de 7,84 e assimetria de 2,25.
Novamente caracteriza uma distribuicdo assimétrica e ndo homogénea dos 18362

discentes coordenados.

Os valores obtidos para o desvio padrao, tanto na estatistica dos docentes
guanto na dos discentes, se destacam indicando que ndo ha nenhum grau de
uniformidade nas relacdes discentes por coordenador e docentes por coordenador. A
razao deste desvio pode estar na mobilidade funcional, coordenadores que gerenciam
mais de um curso, gerenciam cursos a distancia ou que gerenciam todos 0S cursos

da institui¢éo.

by

As estatisticas relativas a caracterizacdo do perfil dos respondentes estao

sumarizadas no Quadro 15.
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QUADRO 15 - ANALISE ESTATISTICA DOS RESPONDENTES DA PESQUISA
Cursos Anos Docentes Discentes

1,35 4,70 32,09 295,61
1,48 0,44 40,88 7,84
1,76 0,18 6,23 2,25
0,69 5,23 66,81 243,58

FONTE: elaborado pela autora (2014)

Ao contrario das estatisticas referentes aos docentes e discentes, os dados
obtidos com relacdo ao numero de cursos coordenados indica um grau elevado de
homogeneidade com desvio padrao de 0,69, curtose de 1,48 ainda que exista uma
grande assimetria, 1,76, nesta distribuicdo. Por fim, os dados obtidos, quanto ao
tempo no cargo, em anos, indicam uma distribuicdo simétrica e ndo homogénea com

desvio padréo de 5,23, curtose de 0,44 e assimetria de 0,18.

Estes dados indicam também que na Regido Metropolitana de Curitiba o cargo
de coordenador de curso é um cargo relativamente estavel, com média de

permanéncia de 4,70 anos.

4.2 APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL E DESEMPENHO

O instrumento de coleta de dados avaliou a percepcao de cada respondente
guanto ao conjunto de fatores facilitadores de aprendizagem organizacional, por meio
de seu préprio subconjunto de perguntas.

As 23 perguntas desta parte do questionario foram divididas, conforme pode
ser visto no Quadro 16. Para a avaliacao estatistica foi necessario atribuir a cada
opcédo da escala Likert utilizada nestas questdes, um valor numérico: para a opgcao
“concordo plenamente” foi atribuido o valor cinco (5); a opgéo “concordo” foi atribuido
o valor quatro (4); a opgao “neutro” foi atribuido o valor trés (3); a opgao “discordo” foi
atribuido o valor dois (2); e finalmente, a opg¢ao “discordo plenamente” foi atribuido o

valor um (1).
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QUADRO 16 - QUESTOES PARA AVALIAGAO DA PERCEPGCAO DA EXISTENCIA DOS FATORES
FACILITADORES

Fator Facilitador Questbes

1. Vocé se preocupa em buscar informacées que contribuam
com a melhoria dos seus processos baseado nas boas praticas
adotadas por seus concorrentes/parceiros.

2. Vocé busca informagBes que contribuam para o
entendimento de seu ambiente com seus pares (reunibes,
encontros, eventos académicos).

Investigacéo imperativa e
fontes de informacéo

3. Vocé usa as informacgdes dos resultados obtidos por sua
Instituicdo Académica comparativas as demais instituicdes e seu
posicionamento perante fornecedores, clientes e governo.

4, Vocé procura atingir as metas especificadas pela
Defasagem de desempenho organizacdo em relacdo aos seus processos.
e fontes de informacao 5. Vocé se preocupa em questionar o seu trabalho
independente das metas estabelecidas.
6. Ha questionamentos com a forma como as coisas séo
Preocupaco com a medicdo feitas.
e feedback 7. Vocé avalia os resultados obtidos a partir de um novo
conhecimento agregado aos seus processos.
8. Vocé se permite experimentar novas formas de
Curiosidade organizacional  agir/trabalhar.
e aceitacdo de surpresas 9. Vocé utiliza os imprevistos para criar novas rotinas de
trabalho.
10. Vocé tem o habito de compartilhar melhores praticas com
outros coordenadores de sua instituigao.
11. Vocé tem o habito de compartilhar melhores praticas com
Clima de abertura e outros coordenadores de outras instituicoes.

ambiente de aprendizagem 15 Og coordenadores de outras instituicBes tém o habito de
compartilhar suas melhores praticas com voce.

13. Os coordenadores de sua instituicdo tém o habito de
compartilhar suas melhores praticas com voceé.

14. Vocé busca aperfeicoamento estruturado de forma
continua para melhoria de seus processos.

Educacéo continuada e 15. Vocé busca aperfeicoamento ndo estruturado de forma
ambiente de aprendizagem continua para melhoria de seus processos.

16. Vocé tem liberdade de buscar esse aperfeicoamento em
seu horério de trabalho.

17. Vocé tem flexibilidade para propor solucdes alternativas
aos problemas enfrentados.
Variedade operacional e
compartilhar visdes e
conhecimento

18. Os demais coordenadores tém flexibilidade para propor
solucdes alternativas aos problemas enfrentados.

19. Existe essa flexibilidade de proposicdo de solugbes
alternativas entre setores/departamentos

Continua
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Concluséo

Defensores multiplos e 20. Existem condi¢bes favoraveis a implementagéo de novos
seguranca psicoldgica processos a partir de sugestodes.
Envolvimenta da§ NdSiaies 21. As liderancas de sua instituicdo apoiam/estimulam o
e rever preconceitos e novas ambiente de aprendizagem
ideias e opinides P gem.

_ o 22. Vocé é capaz de identificar um fator externo como sendo
Perspectiva sistémica e oportunidade ou ameaga para sua Institui¢ao.
compartilhamento de visdes ) _ » _
e conhecimento 23. Vocé é capaz de identificar um fator interno como sendo

oportunidade ou ameaca para sua Instituicdo.
FONTE: elaborado pela autora (2014)

Pela atribuicdo de valores para cada opcédo foi possivel verificar a média, o
desvio padréo, a curtose e a assimetria para cada um dos fatores facilitadores, como
pode ser visto no Quadro 17.

QUADRO 17 - ESTATISTICAS DA PERCEPCAO DOS FATORES FACILITADORES DA
APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL

Fator Facilitador Média Assimetria Curtose Desv~|o
Padréo

Investigac&o imperativa e fontes de informacgao 4,45 0,11 -0,93 0,62
pefasageNm de desempenho e fontes de 471 0.12 1,21 0.47
informacé&o
Preocupacdo com a medicao e feedback 4,43 -0,26 -0,72 0,61
Curiosidade organizacional e aceitacéo de
surpresas 4,51 0,37 -1,07 0,61
Clima de abertura e ambiente de aprendizagem 3,72 0,52 -0,45 0,84
Educacdo continuada e ambiente de aprendizagem 4,28 0,04 -0,75 0,73
Varleda_de operacional e compartilhar visdes e 4.08 0.69 0,88 0.79
conhecimento
Defensores multiplos e seguranca psicolégica 4,00 0,56 -0,77 0,83
Envolvimento das liderancas e rever preconceitos
e novas ideias e opinides A Bhekt 0 e
Perspectiva sistémica e compartilhamento de 4.20 0.64 0,69 0.66

vis@es e conhecimento
FONTE: elaborado pela autora (2014)
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As estatisticas indicam um alto grau de homogeneidade na percepc¢éo de todos
os fatores facilitadores, mesmo considerando os valores obtidos para curtose,
assimetria e desvio padrao, exceto para o fator “clima de abertura e ambiente de
aprendizagem”, destacado pela linha em vermelho no Quadro 17. Talvez o
conhecimento mais significativo desta analise seja oriundo exatamente da analise
deste fator. O Quadro 18 apresenta os resultados obtidos por cada uma das questbes

de caracterizacao deste fator.

QUADRO 18 - QUESTOES RELACIONADAS AO FATOR: CLIMA DE ABERTURA E AMBIENTE DE
APRENDIZAGEM

o o . . Desvio

Fator Facilitador Média  Curtose Assimetria S
10. Vocé tem o habito de compartilhar melhores
praticas com outros coordenadores de sua 4,52 3,20 -1,03 0,73
instituicao:
11. Vocé tem o hébito de compartilhar melhores
praticas com outros coordenadores de outras 3,41 -0,50 0,17 0,95
instituicoes:
12. Os coordenadores de outras instituicdes tém
o hébito de compartilhar suas melhores préticas 2,91 -0,37 0,62 0,94
com VOCeé:
13. Os coordenadores de sua instituicdo tém o
habito de compartilhar suas melhores praticas 4,34 -0,22 -0,76 0,84

com vocé?
FONTE: elaborado pela autora (2014)

Observa-se que as perguntas referentes ao compartihamento de
conhecimento entre instituicdes apresentam as menores médias 3,41 e 2,91
respectivamente, e 0os maiores valores para os desvios padrao 0,95 e 0,94, indicando
uma falta de homogeneidade na percepcao destes fatores quando o ambiente em

analise inclui instituicdes concorrentes.

A andlise estatistica indica que, na média, os coordenadores “concordam” ou
“‘concordam plenamente” com todos os fatores facilitadores, exceto, como foi
destacado com “clima de abertura e ambiente de aprendizagem”. Contudo, é possivel
analisar estes mesmos dados apenas pelo ponto de vista da proporcionalidade. O
Quadro 19 apresenta a distribuicdo percentual das escolhas para cada uma das
opcOes para os fatores facilitadores, destacando em vermelho os percentuais relativos

a “Clima de abertura: ambiente de aprendizagem”.
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QUADRO 19 - RESULTADO PERCENTUAL PARA CADA FATOR FACILITADOR DE
APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL

Concordo Concordo Neutro Discordo Discordo

Plenamente Plenamente

Investigacé&o Imperativa e fontes de informagéo

1. Vocé se preocupa em buscar
informacdes que contribuam com a
melhoria dos seus processos de
trabalho baseado nas boas préaticas
adotadas por seus
concorrentes/parceiros:

55,38% 35,38% 7,69% 1,54% 0,00%

2. Vocé busca informagdes que

contribuam para o entendimento de

seu ambiente com seus pares 76,92% 23,08% 0,00% 0,00% 0,00%
(reunides, encontros, eventos

académicos):

3. Vocé usa as informagdes dos
resultados obtidos por sua
Instituicdo Académica comparativas
as demais instituicdes e seu
posicionamento perante
fornecedores, clientes e governo:

29,23% 47,69% | 23,08% 0,00% 0,00%

Defasagem de desempenho e fontes de informagéao

4. Vocé procura atingir as metas
especificadas pela organizagcdo em
relacdo aos seus processos de
trabalho:

69,23% 30,77% 0,00% 0,00% 0,00%

5. Vocé se preocupa em questionar
o seu trabalho independente das 75,38% 23,08% 1,54% 0,00% 0,00%
metas estabelecidas:

Preocupacdo com a Mediagao e Feedback

6. Ha questionamentos com a forma

como as coisas sao feitas: 43,08% 47,69% 9,23% 0,00% 0,00%
7. Vocé avalia os resultados obtidos
a partir de um novo conhecimento 61.54% 33.85% 4.62% 0,00% 0,00%

agregado aos seus processos de
trabalho:

Curiosidade organizacional e aceitagao de surpresas

8. Vocé se permite experimentar
novas formas de agir/trabalhar: 69,23% 30,77% 0,00% 0,00% 0,00%
9. Vocé utiliza os imprevistos para
criar novas rotinas de trabalho: 49,23% 43,08% 3,08% 4,62% 0,00%

Continua
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10. Vocé tem o habito de
compartilhar melhores praticas com
outros coordenadores de sua
instituicao:

64,62%

11. Vocé tem o habito de
compartilhar melhores praticas com
outros coordenadores de outras
instituicdes:

10,77%

12. Os coordenadores de outras
instituicdes tém o hébito de
compartilhar suas melhores praticas
com Vvocé:

3,08%

13. Os coordenadores de sua
instituicdo tém o habito de
compartilhar suas melhores préticas
com vocé:

36,92%

Educacdo Continuada: ambiente de aprendizagem

14. Vocé busca aperfeicoamento
estruturado de forma continua para 47,69%
melhoria de seus processos:

15. Vocé busca aperfeicoamento
néo estruturado de forma continua 35,38%
para melhoria de seus processos:

16. Vocé tem liberdade de buscar
esse aperfeicoamento em seu 46,15%
horario de trabalho

27,69%

35,38%

20,00%

40,00%

50,77%

50,77%

36,92%

Variedade Operacional: compartilhar vis6es e conhecimento

17. Vocé tem flexibilidade para
propor solugdes alternativas aos
problemas enfrentados no seu
ambiente de trabalho:

43,08%

18. Os demais coordenadores tém

flexibilidade para propor solucdes

alternativas aos problemas 32,81%
enfrentados no ambiente de

trabalho:

19. Existe essa flexibilidade de
proposicado de soluc@es alternativas
entre os setores/departamentos de
sua Instituicdo de trabalho:

15,38%

44,62%

46,88%

66,15%

4,62%

41,54%

38,46%

13,85%

1,54%

7,69%

12,31%

7,69%

14,06%

12,31%

3,08%

12,31%

38,46%

9,23%

0,00%

6,15%

4,62%

4,62%

6,25%

6,15%

94

Continuacéao

0,00

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

Continua
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Concluséo
Defensores multiplos: seguranga psicolégica
20. Existem condicdes favoraveis a
implementacdo de novos processos 24.,62% 55,38% 12,31% 7.69% 0.00%

a partir de sugestdes dos
participantes da Instituicéo:

Envolvimento das liderangas: rever preconceitos; novas ideias e opinides

21. As liderancgas de sua instituicéo
apoiam/estimulam o ambiente de 44.62% 38,4%6 12,31% 4,62%% 0,00%
aprendizagem

Perspectiva sistémica: compartilhar vis6es e conhecimento

22.Vocé é capaz de identificar um
fator externo como sendo

oportunidade ou ameaca para sua 32,31% 60,00% 6,15% 1,54% 0,00%
Instituicao:

23. Vocé é capaz de identificar um

fator interno como sendo 35,38% 5231%  10,77%  1,54% 0,00%

oportunidade ou ameaca para sua
Instituicéo:

FONTE: elaborado pela autora (2014)

Observando os valores percentuais, é possivel perceber que os coordenadores
‘concordam plenamente” ou “concordam” predominantemente com fatores que
indicam, de alguma forma, sua participacdo individual, por exemplo: “Vocé se
preocupa em questionar o seu trabalho independente das metas estabelecidas:” ou
“Vocé busca informagdes que contribuam para o entendimento de seu ambiente com
seus pares (reunides, encontros, eventos académicos)”. Contudo, ndo apresentam a
mesma uniformidade quando os fatores dizem respeito a organizacao: “Existe essa
flexibilidade de proposicéo de solucdes alternativas entre os setores/departamentos
de sua Instituicdo de trabalho:” e “Os coordenadores de sua instituicdo tém o habito

de compartilhar suas melhores praticas com vocé:”.

Por fim, é possivel observar um viés de autocritica quanto a busca e uso de
informagdes que pode ser percebido em perguntas como: “Vocé usa as informacdes
dos resultados obtidos por sua Instituicdo Académica comparativas as demais
instituicdes e seu posicionamento perante fornecedores, clientes e governo:” ou “Vocé
€ capaz de identificar um fator externo como sendo oportunidade ou ameaca para sua

Instituicdo:”.
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As perguntas utilizadas para caracterizar o fator “Clima de abertura: ambiente
de aprendizagem”, mesmo quando se observa apenas as relacdes percentuais, ainda
Sao as que merecem maior destaque com os piores resultados, obtidos nas perguntas
que sao relacionadas com instituicbes concorrentes: “Os coordenadores de outras
instituicdes tém o habito de compartilhar suas melhores praticas com vocé:” ou “Vocé
tem o habito de compartilhar melhores praticas com outros coordenadores de outras

instituicoes:”.

A Ultima observacéo é devida a falta de opcao dos coordenadores. Nenhum
dos respondentes escolheu a opgdo “discordo plenamente” para nenhuma das

perguntas.

4.3 CRIACAO DE SIGNIFICADO

Com relacdo a percepcdo dos fatores facilitadores da aprendizagem
organizacional para a criacao de significado, justifica-se o uso da estatistica (média,
curtose, assimetria e desvio padréo) para indicar de forma indelével qual dos
processos de criacéo de significado, segundo o trabalho de Weick (1979), corroborado
por Choo (1996) representa a preferéncia dos respondentes, como pode ser visto no
Quadro 20.

QUADRO 20 - FATORES FACILITADORES PERCEBIDOS NA INTERPRETACAO COMO
PROCESSO DE CRIACAO DE SIGNIFICADO

FATORES FACILITADORES Processo Média Curtose Assimetria Desvio

Padréo
Interpretagéo 4,17 -0,75 -0,22 0,71
Investigagéo Im~perativa Selegéo 3,83 -0,93 0,26 0,71
(Fontes de Informacéo)
Retencéo 3,74 -1,02 0,14 0,90
Interpretagéo 3,96 -1,22 0,07 0,72
Defasagem de Desempenho .
(Fontes de Informag&o) Selecéo 3,76 -0,68 0,13 0,77
Retencao 3,74 -1,02 0,14 0,89

Continua



Preocupacdo com Medic&o
(Feedback Oportuno)

Curiosidade Organizacional
(Aceitacdo de Surpresas)

Clima de Abertura (ambiente
de aprendizagem)

Educacdo Continuada
(Ambiente de
Aprendizagem)

Variedade Operacional
(Compartilhar Visbes e
Conhecimento)

Defensores Multiplos
(Seguranca Psicoldgica)

Envolvimento das
Liderancas (Rever
Preconceitos, Novas ldeias
e Opinides)

Perspectiva Sistémica
(Compartilhar Visfes e
Conhecimento)

Interpretagéo
Selecéo
Retencédo
Interpretacéo
Selecéo
Retencédo
Interpretagéo
Selecéo
Retencédo
Interpretacéo
Selecéo
Retengéo
Interpretagéo
Selecao
Retencédo
Interpretacéo
Selecéo
Retencéo
Interpretagéo

Selecéo
Retencédo

Interpretacdo
Selecéo

Retencédo

FONTE: elaborado pela autora (2014)

4,07
3,91
4,00
3,98
3,70
3,63
3,87
3,85
3,78
3,89
3,89
3,78
3,93
3,91
3,83
3,67
3,61
3,63
3,96
3,83

3,76

4,00
3,87
3,76

-0,58
-1,34
-1,00
0,32
-0,08
1,45
1,20
0,54
0,12
0,07
-0,14
-0,36
0,18
0,52
0,05
1,01
0,64
0,76
-0,64
-0,79

0,26

-0,83
0,16
-0,64

-0,39
0,16
-0,23
-0,56
-0,54
-0,93
-0,97
-0,68
-0,38
-0,70
-0,65
-0,43
-0,85
-0,76
-0,69
-0,83
-0,55
-0,69
-0,21
-0,10

-0,38

-0,39
-0,62
-0,38

97

Conclusao
0,79

0,78
0,87
0,79
0,84
0,84
1,06
0,97
0,94
1,05
1,07
1,05
1,07
1,00
1,02
1,01
0,90
0,96
0,76
0,82

0,94

0,89
1,00
1,12

Observa-se que, exceto para o fator “Educacdo Continuada (Ambiente de

Aprendizagem)”, em todos os fatores o processo de interpretagdo € proeminente.

Indicando que os respondentes acreditam que este processo seja 0 mais significativo

para a criagdo de significado. Mesmo no fator “Educacéo Continuada (Ambiente de

Aprendizagem)” este processo ainda pode ser considerado como o mais significativo

ja que a média dos valores € igual a média dos valores para o processo de selecao.

Existe uma clara uniformidade em todos os processos de todos os valores,

evidenciado pelos valores baixos de curtose, assimetria e desvio padrao.
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A observacgéo de cada um dos processos de forma individual, fazendo a analise
reversa, em busca do fator facilitador de aprendizagem mais proeminente permite
encontrar os resultados apresentados no Quadro 21. Este quadro destaca os
processos de criacdo de significado que mais se destacaram para um dado fator

facilitador da aprendizagem organizacional.

QUADRO 21 - FATOR FACILITADOR DA APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL POR PROCESSO
DE CRIACAO DE SIGNIFICADO

Processo Fator Facilitador da Aprendizagem Organizacional
Interpretacéo Investigacéo Imperativa (Fontes de Informacéo)

Preocupacéo com Medigcéo (Feedback Oportuno)
Variedade Operacional (Compartilhar Visbes e Conhecimento)
Retencéo Preocupacéo com Medigcéo (Feedback Oportuno)
FONTE: elaborado pela autora (2014)

Selecéo

N&o é possivel discernir os dados coletados entre os fatores “Preocupagdo com
Medicdo (Feedback Oportuno)” e “Variedade Operacional (Compartilhar Visdes e
Conhecimento)” com relagdo ao fator Selecdo. Contudo a prevaléncia do fator
“Investigacao Imperativa (Fontes de Informacéo)” para o processo de interpretagao e
do fator “Preocupacéo com Medicéo (Feedback Oportuno)” ficaram evidenciadas por

meio das notas selecionadas.

Ainda que a estatistica permita uma compreensdo dos dados, a observacao
por proporcionalidade contém informacdes relevantes. Neste caso, € necessario
ressaltar que o respondente teve a oportunidade de quantificar cada uma das trés
fases do processo de criagcdo de significado para cada fator facilitador de
aprendizagem organizacional. Assim, ao se observar os fatores de forma individual,

nao ha como identificar um fator de proporcionalidade entre os trés processos.

O Quadro 22 apresenta a relacdo entre cada fator de aprendizagem
organizacional e cada processo de criacéo de significado, destacando o percentual de
respondentes que escolheu cada uma das notas possiveis, dando, de forma
inequivoca, um peso a cada processo de criacdo de significado no fator de

aprendizagem organizacional.



QUADRO 22 - ANALISE PROPORCIONAL DOS FATORES FACILITADORES DA APRENDIZAGEM

ORGANIZACIONAL POR PROCESSO DE CRIACAO DE SIGNIFICADO

1. Inyestiga(;éo Interpretacéo  36,92% 46,15% 16,92% 0,00% 0,00%
Impelra}twa (Fqntes de Selecéo 18,46% = 47,69% @ 33,85% 0,00% 0,00%
nformacao):
¢é0) Retencéo 24,62%  32,31% @ 36,92% 6,15% 0,00%
2. Defasagem de Interpretacdo = 24,62% 49,23% 26,15% 0,00% 0,00%
Desempenho (Fontes Selecéo 18,46%  41,54%  38,46% 1,54% 0,00%
de Informacéo N
Retencéo 26,15% 32,31% 36,92% 4,62% 0,00%
3. Preocupagédo com  Interpretagdo 33,85% @ 43,08% 21,54% 1,54% 0,00%
Medlf;oao (Feedback Selecao 26,15%  40,00%  33,85%  0,00% 0,00%
ortuno
. Retencéo 35,38% 35,38% 26,15% 3,08% 0,00%
4, Cur_iosi(_jade Interpretagdo = 21,54% @ 52,31% @ 21,54% 4,62% 0,00%
Organizacional Selecéo 10,77%  53,85%  23,08% 12,31% 0,00%
(Aceitacéo de ~ 0 0 0 0 0
Surpresas Retencéo 7,69% 56,92% 26,15% 6,15% 3,08%
5. Clima <_1e Abertura  Interpretacdo 27,69% @ 44,62% 18,46% 3,08% 6,15%
(ambiente de Selecdo 26,15%  43,08%  23,08%  4,62% 3,08%
aprendizagem) -
Retencéo 24,62% 38,46% 32,31% 1,54% 3,08%
6. Edl_Jca(;éo Interpretagdo = 33,85% 33,85% 23,08% 6,15% 3,08%
Continuada Selegdo 36,92%  29,23% = 24,62%  6,15% 3,08%
(Ambiente de - 0 0 0 0 0
Aprendizagem) Retencéo 30,77% 29,23% 30,77% 6,15% 3,08%
7. Variedade Interpretagdo 32,31%  36,92% 18,46% 9,23% 3,08%
Operacional Selecdo  29,23%  38,46%  24,62%  4,62% 3,08%
(Compartilhar Visdes N o o 0 0 0
e Conhecimento) Retencéo 26,15% 40,00% 23,08% 7,69% 3,08%
8. Defensores Interpretacdo = 18,46% 47,69% 24,62% 3,08% 6,15%
Multiplos (Seguranca Selegéo 12,31% 44,62% 33,85% 6,15% 3,08%
Psicoldgica) Retencdo  16,92%  41,54%  33,85% 3,08% 4,62%
9. Envolvimento das  Interpretagdo 24,62% @ 47,69% 26,15% 1,54% 0,00%
Liderancas (Rever Selegdo 21,54%  44,62%  29,23%  4,62% 0,00%
Preconceitos, Novas - 0 0 0 0 0
Ideias e Opinides) Retencéo 23,08% 35,38% 36,92% 1,54% 3,08%
10. Perspectiva Interpretacdo = 35,38% 35,38% 24,62% 4,62% 0,00%
Sistémica Selegdo 30,77%  32,31%  30,77%  3,08% 3,08%
(Compartilhar Visbes .
Retencéo 33,85% 21,54% 32,31% 9,23% 3,08%

e Conhecimento)

FONTE: elaborado pela autora (2014)

A observacdo do Quadro 22 permite a selecdo da nota que obteve o maior
percentual de escolhas entre as trés fases do processo de criacao de significado para
cada fator de aprendizagem organizacional. No Quadro 23 estas notas estédo
destacadas. E importante observar que neste quadro as colunas referentes as notas
3, 2 e 1 foram eliminadas ja que nenhuma destas notas obteve o maior percentual de

votos entre os respondentes.
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QUADRO 23 - DESTAQUE DAS NOTAS MAIS ATRIBUIDAS PARA CADA FASE DO PROCESSO DE
CRIACAO DE SIGNIFICADO POR FATOR FACILITADOR DE APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL

Fator Facilitador Processo 5 4
1. Investigacéo Imper?tl\{a (Fontes de Selecio 47.69%
Informacéo):
2. Defasagem de Desempenho (Fontes ~ o
de Informacao Interpretagcéo 49,23%
3. Preocupacgado com Medicéo (Feedback ~ 0
Oportuno Interpretacéo 43,08%
4, Cur|0_3|da~1de Organizacional Retencao 56.92%
(Aceitacdo de Surpresas
5. Clima de Abert.ura (ambiente de Interpretacéo 44.62%
aprendizagem)
6. Educacdo Continuada (Ambiente de = o
Aprendizagem) Sele¢éo 36,92%
7. Variedade Operacional (Compartilhar ~ 0
Vis@es e Conhecimento) st D
8. Defensores _Mulyp_los (Seguranca Interpretacio 47,69%
Psicologica)
9. Envolvimento das Liderancas (Rever ~ @
Preconceitos, Novas Ideias e Opiniées) ISP AIEERS
10. Perspectiva Sistémica (Compartilhar Interpretacéo 35.38% 35.38%

Visdes e Conhecimento)

FONTE: elaborado pela autora (2014)

O Quadro 23 apresenta a percepc¢ao dos respondentes por um determinado
processo para cada um dos fatores. Mesmo o fator “Perspectiva Sistémica
(Compartilhar Visdes e Conhecimento)” que apresenta um empate entre as notas 4 e

5 tem claramente definido o processo de interpretacao.

4.4 AVALIACAO DO INSTRUMENTO

O pré-teste indicou que o instrumento de coleta de dados deveria sofrer

melhorias. Os respondentes do pré-teste atribuiram a média 4,2 a questao referente
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a sensacao de constrangimento durante o preenchimento do questionario. Esta média
provocou a criagao de pequenos textos explicativos no instrumento de pesquisa. Esta
mesma pergunta atingiu a média 4,8 com 74,62% dos respondentes avaliando o
constrangimento com notas cinco ou quatro indicando um alto grau de conforto

durante a resposta do instrumento de coleta.

4.5 CONSIDERACOES SOBRE OS RESULTADOS

A estatistica, pura e simples, permite a descoberta de novos conhecimentos
ou, pelo menos um entendimento mais claro do conhecimento oculto nos dados
(HAIR, et al. 2009). N&o é dificil confirmar que os coordenadores de curso superior
percebem os fatores facilitadores da aprendizagem, como foram definidos por DiBella
e Nevis (1999) e Garvin (2000), considerando os resultados tanto dos valores
estatisticos (média, desvio padrdo, curtose e assimetria) quanto de proporcéo. Isto
parece ficar claro quando, por exemplo, quando se observa de forma global, médias
maiores que quatro, para 80% das questdes de avaliacao, representando que 84,53%
dos respondentes optaram por escolher as opg¢des “concordo plenamente” ou

“concordo” nestas questoes.

As questbes referentes ao fator “Clima de abertura: ambiente de
aprendizagem”, que apresentaram uma quantidade maior de respondente escolhendo
as opgdes “neutro”, “discordo” e “discordo plenamente”, permite inferir que os
coordenadores percebem a existéncia do fator de aprendizagem organizacional,
porem discordam da existéncia deste fator nas relacdes entre instituicfes distintas.
Muitas vezes 0 conhecimento se encontra justamente nas respostas destoantes, 0s
Outliers (ALCANTARA; TSUNODA, 2011). Esta mesma estatistica também indica que
0S processos de interpretacdo e selecdo aparecem predominantemente nos
resultados analisados, com percepcgao global de 72,62% e 64,62% respectivamente.
O simples reconhecimento destes processos na criagdo de significado, pelos
coordenadores de curso superior, parece indicar que eles entendem a importancia
destes processos para o desempenho das suas fun¢des o que corrobora os estudos
de Choo (1996) e Weick (2011). Ha ainda uma consideracao a ser feita. O cruzamento

dos resultados, agrupados por anos de trabalho no cargo de coordenador para indicar
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que a percepcao dos fatores facilitadores da aprendizagem é, por si sG, um processo
de aprendizagem novamente corroborando com Choo (1996) e Weick (2011) quando
afirmam, em momentos distintos, que a aprendizagem depende do ambiente e do
tempo, como pode ser visto no Quadro 24 que indica o percentual de respondentes
que escolheu as opg¢des “concordo plenamente” e “concordo” novamente ressaltando
em vermelho os valores correspondentes a “Clima de abertura: ambiente de

aprendizagem”.

QUADRO 24 - PERCEPCAO DOS FATORES AO LONGO DO TEMPO, CONSIDERANDO O TEMPO
NO CARGO DE COORDENADOR

Anos nafuncéo de coordenador

Fator Facilitador <=1 l<x<=5 b5<x<=10

Investigacéo imperativa e fontes de 0 0 0 0
informacao 66,34% 68,78% 79,32% 81,23%
Defasagem de desempenho e fontes de

9 0 0 9
informacéo 61,63% 63,45% 67,01% 70,43%

Preocupacdo com a medicéo e feedback 60,25% 75,87% 75,32% 88,45%

Curiosidade organizacional e aceitacéo de 56.71% 65,39% 64.87% 76,46%
surpresas
Clima de abertura e ambiente de

. 18,34% 38,05% 41,58% 59,69%
aprendizagem

Educacédo continuada e ambiente de

0 0 0 0
aprendizagem 56,34% 68,78% 69,32% 71,23%

Variedade operacional e compartilhar visdes e

0 0 0 0
conhecimento 48,54% 48,45% 58,58% 79,69%

Defensores multiplos e seguranca psicolégica 78,87% 79,68% 89,12% 89,23%

Envolvimento das liderancas e rever

0 0, 0, 0,
preconceitos e novas ideias e opinides Bl (B e i

Perspectiva sistémica e compartilhamento de

0 0 0 0
visdes e conhecimento 77,54% 73,23% 78,72% 92,23%

FONTE: elaborado pela autora (2014)

Novamente o fator “Clima de abertura e ambiente de aprendizagem” é

dissonante, enquanto todos os outros fatores indicam um aumento da concordancia
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ao longo do tempo de forma quase uniforme, este fator apresenta a maior discrepancia
entre 0s coordenadores com pouca experiéncia, que estao no cargo de coordenador

h&a um ano ou menos e 0s que estdo ha mais de dez anos nessa funcéo.

Observe-se que as perguntas utilizadas para avaliacdo deste fator tém relacao
com as interagdes entre instituicbes de ensino e, pode estar exatamente neste ponto
a razdo da discordancia. O tempo no cargo pode ter criado uma rede de

relacionamentos que minimize o efeito da concorréncia.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O numero de respostas obtidas pelo instrumento de coleta foi suficiente para
determinar a influéncia, prevaléncia, e percepcdo dos coordenadores de curso
superior nos processos de criacdo de significado dos fatores facilitadores da
aprendizagem organizacional corroborando os trabalhos de DiBella e Nevis (1999) e
Garvin (2000) com a indicacdo de que 84,53% “concordam plenamente” ou
simplesmente “concordam” com a existéncia destes fatores nos seus ambientes
ocupacionais. Desta forma é possivel considerar que o objetivo geral desta pesquisa
foi alcangcado. N&@o so foi possivel analisar a influéncia dos fatores facilitadores de
aprendizado segundo os modelos definidos por DiBella e Nevis (1999) e Garvin (2000)
para a criacdo de significado nas instituicdes de ensino superior privadas (IESP) de
Curitiba e Regido Metropolitana, segundo a percepcao dos coordenadores de curso
superior destas instituicbes, mas foi possivel criar uma relacdo entre os fatores

facilitadores de aprendizado e os processos de criagéo de significado.

A pesquisa indicou a prevaléncia dos processos de interpretacao e selecdo com
percepcéao de 72,62% e 64,62% respectivamente, corroborando os trabalhos, primeiro
de Dervin (1976), Weick (1979) e, finalmente de Choo (1996), respondendo de forma
positiva a pergunta que norteou este trabalho: os fatores facilitadores de
aprendizagem organizacional podem ser usados para criacdo de significado pelos
coordenadores de ensino das instituicbes de ensino superior privadas de Curitiba e
Regido Metropolitana?

Além disso, a percepcao apresentada pelos respondentes quanto as relacées
entre 0s processos de criacdo de significado, selecdo e percepcdo, e os fatores
facilitadores da aprendizagem organizacional indica um processo de criacdo de
conhecimento relacionado ao préprio ambiente organizacional, concordando com 0s
trabalhos de DiBella e Nevis (1999) e de Garvin (2000). Essa concordancia valida os
conceitos apresentados por estes pesquisadores no ambiente das IESP de Curitiba e
Regidao Metropolitana. Estas IESP foram caracterizadas por meio de uma pesquisa

bibliografica.

A pesquisa bibliografica permitiu categorizar as instituicbes de ensino superior

privadas no Brasil separando-as das instituicbes de ensino superior publico, conforme
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o trabalho de Cavalcante (2000). Mostrou também que a Regido Metropolitana de
Curitiba abriga 44 IESP onde sao ofertados 467 cursos de ensino superior
coordenados por 339 profissionais, onde 16,92% estdo no cargo ha um ano ou menos;
61,54% estao no cargo ha mais de um ano e menos de cinco anos; 7,69% estdo no
cargo ha mais de cinco anos e menos de dez anos; e 12,31% estdo no cargo ha mais
de dez anos com tempo de permanéncia médio de 4,7 anos coordenando 2297
docentes e 18362 discentes. Indicando que o objetivo especifico a) que se propunha
a caracterizar, segundo a literatura, as instituicbes de ensino superior privadas, foi

atingido.

Para o entendimento dos fatores facilitadores da aprendizagem organizacional,
foi necessario entender os conceitos de conhecimento e aprendizagem fazendo uso,
novamente de uma pesquisa bibliografica. Esta Ultima, indicou a existéncia de uma
relacdo entre dado, informacéo e conhecimento, que pode ser observada desde os
trabalhos de Henry (1974), passando pelos estudos de Polanyi (1969) até os trabalhos
de Nonaka e Takeuchi (1997) e Grant (2007) visitando os conceitos de criacéo, e
gestdo do conhecimento. Dados podem ser relacionados com a informag&o, com a
aprendizagem e com a criagdo do conhecimento, tanto de forma individual como
coletiva. Em ambiente organizacional esta relacdo pode ser observada por meio da
aprendizagem organizacional, concordando com os estudos de Davenport e Prusak

(1998) e se mostrou decisiva ha conducao deste trabalho.

A aprendizagem organizacional pode ser caracterizada, também de acordo
com a pesquisa bibliografica, com base nos estudos das teorias de aprendizagem por
meio das observacBes de Merriam e Caffarella (1999), Sacristan e Perez Gémez
(1998), Pozo (2002), Cruz (2011) e Moreira (2011) que, cada um a seu tempo,
propuseram formas diferentes de classificar as teorias de aprendizagem. Indicando
porém que, independente da classificacdo adotada, aparece um viés construtivista no
processo de aprendizagem. Corroborando o que foi percebido nesta pesquisa, quanto
as relacbes entre os fatores facilitadores da aprendizagem organizacional e 0s

processos de criagao de conhecimento.

Este viés de criacdo do conhecimento fora anteriormente apresentado por
Ausubel (2001) e Jonassen (1996) analisando a criacdo de conhecimento de um
angulo constutivista indicando que o conhecimento pode ser construido. Este

processo de construcao sintetizado em aprendizagem dependente do ambiente (KIM,
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1996) (GARVIN, 2000) e do individuo Argyris (1992) Kolb (1981). Fator de dificil
controle e observacdao (KNOWLES; HOLTON; SWANSON, 2005) (POZzZO,
2002)(SACRISTAN; GOMEZ, 1998) indispensavel para a criacdo do conhecimento e
para seu uso como vantagem competitiva (DRUCKER, 1992). Desta forma
assinalando o alcance do objetivo especifico b) identificar, a partir da literatura, os
processos de aprendizagem individual e organizacional. E apresentando a base

tedrica que sustenta os resultados estatisticos encontrados por esta pesquisa.

A analise estatistica dos dados permitiu também observar que os fatores
facilitadores da aprendizagem organizacional, estudados por DiBella e Nevis (1999) e
Garvin (2000), sao percebidos pelos coordenadores de curso superior das IESP de
Curitiba e Regido Metropolitana, como foi destacado anteriormente, concordando com
o referencial tedrico levantado durante a pesquisa bibliogréfica. A observacdo dos
resultados desta andlise estatistica mostrou que estes coordenadores avaliam o0s
fatores que dependem primordialmente do respondente com notas mais elevadas e
indicam, com notas menores, os fatores que dependem do ambiente organizacional
ou da relagdo entre instituicbes de ensino. O objetivo especifico c) verificar se existe
percepcdo da existéncia dos fatores facilitadores da aprendizagem organizacional,
pelos coordenadores de cursos de ensino superior, nas instituicées pesquisadas, foi

alcancado por meio desta analise e das inferéncias feitas com os dados obtidos.

A andlise estatistica dos dados coletados também indicou que os
coordenadores percebem o efeito dos fatores facilitadores na criacdo de significado
(WEICK, 1995) (CHOO, 2011), e mostra uma tendéncia de prevaléncia dos fatores
interpretacéo e selecéo (WEICK; SUTCLIFFE; OBSTFELD, 2005), evidenciando que
0 objetivo especifico d) verificar se os coordenadores de curso superior das
instituicbes de ensino privado percebem a influéncia dos fatores facilitadores da

aprendizagem organizacional para a criacéo de significado, também foi alcangado.

Esta pesquisa nao teve a pretensao de encerrar o assunto, mas tado somente a
intencdo de observar e registrar a situagédo atual das IESP na Regiao Metropolitana
de Curitiba. No decorrer da pesquisa surgiram novas questdbes que podem ser
utilizadas para nortear a continuidade dos estudos deste tema. Entre elas destaca-se
a criacao de um processo de avaliacdo que permita identificar o peso da concorréncia
na criagdo de conhecimento nas instituicbes de ensino; e como a relagao entre o

namero de docentes ou discentes influencia este processo.
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Uma andlise mais detalhada dos porqués relacionados ao aumento da
percepcédo dos fatores facilitadores da aprendizagem ao longo do tempo, como a
analise estatistica desta pesquisa ressaltou, também parece ser um tema para
pesquisas futuras. Além disso, a disparidade na avaliacdo dos fatores facilitadores da
aprendizagem organizacional que em uma analise passional como a que é feita pelo
respondente durante o preenchimento de um questiondrio, suscita novas questées:
seria a percepcao dos fatores facilitadores influenciada por um mecanismo psicolégico

de defesa e auto preservacao?
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Relag&o das IESP de Curitiba e Regido Metropolitana X Quantidade de Cursos

Cidade
Araucéria
Campina
Grande do Sul

Campo Largo
Colombo

Curitiba

IESP

Faculdade Educacional De Araucéaria

Faculdade Nacional De Educacédo E Ensino Superior Do Parana

Faculdade De Campina Grande Do Sul

Faculdade Cenecista De Campo Largo

Faculdade Educacional De Colombo

Centro Universitario Campos de Andrade

Centro Universitario Curitiba

Centro Universitario Internacional

Escola Superior de Estudos Empresariais e Informatica
Escola Superior de Gestdo Comercial e Marketing
Faculdade Anchieta de Ensino Superior do Parana
Faculdade Cbes

Faculdade Cesumar

Faculdade Claretiana de Teologia

Faculdade Crista de Curitiba

Faculdade Curitibana

Faculdade de Administracao, Ciéncias, Educacao e Letras
Faculdade de Ciéncias Sociais e Aplicadas do Parana
Faculdade de Educacgédo Sao Braz

Faculdade de Educac¢édo Superior do Parana
Faculdade de Tecnologia Cetep

Faculdade de Tecnologia de Curitiba

Faculdade de Tecnologia Ensitec

Faculdade de Tecnologia Estacio de Curitiba
Faculdade de Tecnologia Futuro

Faculdade de Tecnologia Ibrate

Faculdade De Tecnologia Inesul Do Paran&a
Faculdade De Tecnologia Inspirar

Faculdade De Tecnologia Integral

Faculdade De Tecnologia Ippeo

Faculdade De Tecnologia Machado De Assis
Faculdade De Tecnologia Martinus

Faculdade De Tecnologia Senai CIC

Faculdade De Tecnologia Senai Curitiba

Faculdade De Tecnologia, Capacitacio E Gestéo Integral
Faculdade De Teologia Evangélica Em Curitiba
Faculdade Dom Bosco

Faculdade Doutor Leocadio José Correia

Faculdade Educacional Araucaria

Faculdade Estacéo

Faculdade Estacio De Curitiba (ESTACIO CURITIBA)
Faculdade Evangélica Do Parana

Faculdade Fidelis

Faculdade Herrero

Faculdade Metropolitana De Curitiba

Faculdade Modelo

Faculdade Padre Jodo Bagozzi

Autorizados
MEC
24
05
03

08
08
42
25
30
02
04
09
03
03
01
01
05
12
03
01
09
03
04
03
05
01
01
01
02
03
01
08
02
03
02
02
01
11
08
04
01
06
08
01
05
01
03
18

Continua
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Concluséo
Cidade IESP Autorizados
MEC
Faculdade Paranaense 16
Faculdade Passionista De Educacao De Curitiba 03
Faculdade Sdo Basilio Magno 01
Faculdade SOCIESC De Curitiba 17
Faculdade Teol6gica Betania 01
Faculdade Vicentina 03
Faculdades Batista Do Parana 01
Faculdades Integradas Camdes 19
Faculdades Integradas Do Brasil 27
Curitiba Faculdades Integradas Espirita N 13
Faculdades Integradas Santa Cruz De Curitiba 16
Faculdades Opet 29
Faculdades Pequeno Principe 05
Faculdades Spei 08
Fae Centro Universitario 23
Instituto Superior De Educacao Nossa Senhora De Sion 02
Pontificia Universidade Catdlica Do Parana 71
Unidade De Ensino Superior Expoente 03
Universidade Positivo 54
Universidade Tuiuti Do Parana 62
Lapa Faculdade Educacional Da Lapa 02
Pinhais Faculdade De Pinhais 11
Séo José Faculdade Fae S&o José Dos Pinhais 04
dos Pinhais Faculdade Metropolitana De Curitiba 11

FONTE: elaborado pela autora (2014) com base nos dados do MEC (2014)
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APENDICE B

Relacéo de sites da IESP consultadas para ajuste da amostra da pesquisa.

Faculdade Educacional De Araucaria
Faculdade Nacional De Educacdo E Ensino
Superior Do Parané

Faculdade De Campina Grande Do Sul
Faculdade Cenecista De Campo Largo
Faculdade Educacional De Colombo

Centro Universitario Campos de Andrade
Centro Universitario Curitiba

Centro Universitario Internacional

Escola Superior de Estudos Empresariais e
Informética

Escola Superior de Gestdo Comercial e Marketing
Faculdade Anchieta de Ensino Superior do
Parana

Faculdade Cbes

Faculdade Cesumar

Faculdade Claretiana de Teologia

Faculdade Crista de Curitiba

Faculdade Curitibana

Faculdade de Administracdo, Ciéncias, Educacao
e Letras

Faculdade de Ciéncias Sociais e Aplicadas do
Parana

Faculdade de Educacédo Sao Braz

Faculdade de Educacéo Superior do Parana
Faculdade de Tecnologia Cetep

Faculdade de Tecnologia de Curitiba
Faculdade de Tecnologia Ensitec

Faculdade de Tecnologia Estacio de Curitiba

Faculdade de Tecnologia Futuro

Faculdade de Tecnologia Ibrate

Faculdade De Tecnologia Inesul Do Parana
Faculdade De Tecnologia Inspirar

Faculdade De Tecnologia Integral

Faculdade De Tecnologia Ippeo

Faculdade De Tecnologia Machado De Assis
Faculdade De Tecnologia Martinus

Faculdade De Tecnologia Senai CIC

Faculdade De Tecnologia Senai Curitiba
Faculdade De Tecnologia, Capacitacdo E Gestéo
Integral

Faculdade De Teologia Evangélica Em Curitiba
Faculdade Dom Bosco

Faculdade Doutor Leocadio José Correia
Faculdade Educacional Araucéaria

http://www.facear.edu.br/
https://www.faneesp.edu.br/site/

http://facsul.edu.br/
http://www.facecla.com.br/
https://www.faecpr.edu.br/site/
http://www.uniandrade.br/
http://www.unicuritiba.edu.br/
http://portal.uninter.com/

Site institucional ndo localizado
http://www.esic.br/
http://www.faesppr.edu.br/

Site institucional ndo localizado
Site institucional ndo localizado
Site institucional ndo localizado
http://www.fatadc.com.br/
http://www.faculdadecuritibana.edu.br/

http://www.facel.com.br/

http://lwww.facet.br/

http://www.faculdadesaobraz.net.br/
http://www.fesppr.br/portal/
http://www.cetepensino.com.br/
http://fatecpr.edu.br/
http://www.ensitec.com.br

http://portal.estacio.br/unidades/faculdade-de-

tecnologia-estacio-de-curitiba.aspx
http://faculdadefuturo.com.br/
http://www.ibrate.edu.br/
https://www.inesulfipar.edu.br/novo/
http://www.inspirar.com.br/

Site institucional ndo localizado
http://www.faculdadeippeo.com.br/
http://site.sema.edu.br/

Site institucional ndo localizado
http://www.faculdadesdaindustria.org.br/
http://www.faculdadesdaindustria.org.br/

Site institucional ndo localizado

http://www.fatev.org/

http://www.dombosco.sebsa.com.br/faculdade/

http://www.falec.br/

http://www.facear.edu.br/cursos-sitio-cercado/
http://www.ebs.edu.br/portal/cursos/graduacao
-em-administracao/
http://portal.estacio.br/unidades/faculdade-
estacio-de-curitiba/sobre-a-instituicao.aspx

Continua

Faculdade Estacéo

Faculdade Estacio De Curitiba (ESTACIO
CURITIBA)
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Conclusao

Faculdade Evangélica Do Parana
Faculdade Fidelis

Faculdade Herrero

Faculdade Metropolitana De Curitiba
Faculdade Modelo

Faculdade Padre Jodo Bagozzi
Faculdade Paranaense

Faculdade Passionista De Educacdo De Curitiba

Faculdade S&o Basilio Magno

Faculdade SOCIESC De Curitiba

Faculdade Teolégica Betania

Faculdade Vicentina

Faculdades Batista Do Parana

Faculdades Integradas Camdes

Faculdades Integradas Do Brasil

Faculdades Integradas Espirita

Faculdades Integradas Santa Cruz De Curitiba

Faculdades Opet

Faculdades Pequeno Principe

Faculdades Spei

Fae Centro Universitario

Instituto Superior De Educac¢do Nossa Senhora

De Sion

Pontificia Universidade Catélica Do Parana

Unidade De Ensino Superior Expoente

Universidade Positivo

Universidade Tuiuti Do Parana

Faculdade Educacional Da Lapa

Faculdade De Pinhais

Faculdade Fae Sao José Dos Pinhais

Faculdade Metropolitana De Curitiba - SJP
FONTE: elaborado pela autora (2014).

http://www.fepar.edu.br/index.php
http://www.fidelis.edu.br/
http://www.herrero.com.br/index.html|
Site Institucional ndo Localizado
http://www.facimod.com.br/
http://www.faculdadebagozzi.edu.br/
http://www.fapar.edu.br/

Site institucional ndo localizado
http://www.fasbam.edu.br/
http://www.sociesc.org.br/pt/curitiba/
http://faculdadebetania.weebly.com/
http://www.faculdadevicentina.com.br
http://ftbp.com.br/
http://www.camoes.edu.br/
http://www.facbrasil.edu.br/

Site institucional ndo localizado
http://www.santacruz.br/v4/
http://www.opet.com.br/faculdade/
http://www.faculdadespequenoprincipe.edu.br/
http://spei.br/faculdade/cursos/graduacao/
http://www.fae.edu/

http://lwww.isesion.edu.br/

http://www.pucpr.br/graduacao/
http://www.faculdadeexpoente.edu.br
http://www.up.edu.br/
http://www.utp.br/
http://www.fapi-pinhais.edu.br/web/
http://www.fapi-pinhais.edu.br/web/
http://www.fae.edu/vestibular-sjpinhais/
Site institucional ndo localizado

Relagdo das IESP Excluidas da Amostra da Pesquisa, com o critério de

exclusdo.

N° CURSOS MEC

CRITERIO PARA EXCLUSAO

Faculdade Cenecista De Campo

Largo s
Faculdade Anchieta de Ensino

. - 09
Superior do Parana
Escola Superior de Estudos 02

Empresariais e Informatica

Informac6es de contato com o0s

coordenadores de ensino estdo
indisponiveis no site da Instituico

Informac6es de contato com o0s
coordenadores de ensino estdo
indisponiveis no site da Instituicdo

Site institucional nao localizado

Continua



Faculdade Cbes
Faculdade Cesumar

Faculdade Claretiana de Teologia

Faculdade Crista de Curitiba

Faculdade Curitibana

Faculdade de Tecnologia Ensitec

Faculdade de Tecnologia Estacio de
Curitiba

Faculdade De Tecnologia Integral
Faculdade De Tecnologia Ippeo

Faculdade De Tecnologia Martinus

Faculgade Estacio De Curitiba
(ESTACIO CURITIBA)

Faculdade Metropolitana De
Curitiba

Faculdade Paranaense

Faculdade Passionista De
Educacéo De Curitiba

Faculdade Teoldgica Betania

Faculdade Vicentina

Faculdades Integradas Camdes

Faculdades Integradas Espirita

Faculdades Pequeno Principe

03
03
01

01

05

03

05

03

01

02

06

01

16

03

01

03

19
13

05

120

Continuacéao
Site institucional nao localizado

Site institucional ndo localizado
Site institucional ndo localizado

Informagbes de contato com os
coordenadores de ensino estdo
indisponiveis no site da Instituicdo

Informacdes de contato com os
coordenadores de ensino estdo
indisponiveis no site da Instituicdo

Informac6es de contato com os
coordenadores de ensino estdo
indisponiveis no site da Instituicdo

Informacdes de contato com o0s
coordenadores de ensino estdo
indisponiveis no site da Instituicdo

Site institucional ndo localizado

Informacdes de contato com o0s
coordenadores de ensino estdo
indisponiveis no site da Instituicdo

Site institucional ndo localizado

Informacdes de contato com o0s
coordenadores de ensino estdo
indisponiveis no site da Instituicdo

Site institucional ndo localizado

Informacdes de contato com os
coordenadores de ensino estdo
indisponiveis no site da Instituicdo

Site institucional ndo localizado

Informacdes de contato com o0s
coordenadores de ensino estdo
indisponiveis no site da Instituicdo

Informac6es de contato com os
coordenadores de ensino estédo
indisponiveis no site da Instituicdo

Participante da Pré-teste
Site institucional ndo localizado

Informacdes de contato com o0s
coordenadores de ensino estdo
indisponiveis no site da Instituicdo

Continua



Faculdades Spei
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Concluséo
Informagc6es de contato com o0s
coordenadores de ensino estdo
indisponiveis no site da Instituicéo

Informag6es de contato com oS

Curitiba - SJP

Faculdade Educacional Da Lapa 02 coordenadores de ensino  estdo
indisponiveis no site da Instituicdo
Informac6es de contato com o0s

Faculdade De Pinhais 11 coordenadores de ensino  estdo
indisponiveis no site da Instituicdo

RESILERE e opeliang BG 11 Site institucional ndo localizado

FONTE: elaborado pela autora (2014)
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APENDICE C

Pesquisa de Mestrado

Esse questionario destina-se a coleta de dados para a dissertacao de mestrado
da aluna Francisca Mary Magalhaes de Alcantara do Programa de Ciéncia,
Gestao e Tecnologia da Informacao da UFPR, tendo como objeto de
pesquisa a criacao de significado por meio dos fatores facilitadores da
aprendizagem organizacional

A pesquisa tem como respondentes os coordenadores de curso de ensino
superior das instituigcoes de ensino privadas.

Nos resultados da pesquisa nao serao identificados os respondentes e as
Institui¢coes da qual fazem parte.

*Obrigatorio

PARTE I - PERFIL DO RESPONDENTE

Nessa sessao se pretende identificar o curso sob sua coordenacao, tempo de
exercicio na fun¢ao de coordenador de curso de ensino superior e quantidade de
docentes e discentes sob sua responsabilidade.

O(a) Sr(a) atua como coordenador(a) em quantos cursos de ensino de graduagao ? *

Em qual(is) o(s) curso(s) o(a) Sr(a) atua como coordenador(a) de ensino de graduagao? *
No caso do Sr{a) atuar como coordenador em mais de um curso de ensino de gradua¢ao, por favor
indque todos eles

Ha quanto tempo o(a) Sr(a) atua como coordenador(a) de ensino de graduagao? *
Por favor responda com o tempo correspondente a anos e meses,

Qual o numero de docentes o(a) Sr(a) tem sob sua coordenagao? *

Qual o numero de discentes o(a) Sr(a) tem sub sua coordenagao? *
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PARTE II - APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL E
DESEMPENHO

Nessa sessao as questdes sao direcionadas ao seu olhar em relagao a
organizacao onde atua.

Considere a sua experiéncia como como coordenador de ensino de graduacao
para assinalar as proposi¢oes que, em sua opinido, facilitam a aprendizagem
organizacional e podem influenciar o desempenho de suas atribuigées como
coordenador(a).

1. Vocé se preocupa em buscar informagoes que contribuam com a melhoria dos seus
processos de trabalho baseado nas boas praticas adotadas por seus concorrentes/parceiros: *

 Concordo Plenamente

> Concordo
' Neutro (Indiferente)
¢ Discordo

» Discordo Plenamente

2. Vocé busca informagoes que contribuam para o entendimento de seu ambiente com seus
pares (reunioes, encontros, eventos académicos): *

(» Concordo Plenamente
) Concordo

» Neutro (Indiferente)

> Discordo

 Discordo Plenamente

3. Vocé usa as informagoes dos resultados obtidos por sua Instituigao Académica
comparativas as demais instituigoes e seu posicionamento perante fornecedores, clientes e
governo: *

» Concordo Plenamente

, Concordo

= Neutro (Indiferente)

) Discordo
) Discordo Plenamente

4. Vocé procura atingir as metas especificadas pela organizagao em relagao aos seus
processos de trabalho: *

) Concordo Plenamente
(» Concordo

) Neutro (Indiferente)
«» Discordo

< Discordo Plenamente

5. Vocé se preocupa em questionar o seu trabalho independente das metas estabelecidas: *

» Concordo Plenamente
 Concordo

( Neutro (Indiferente)
¢» Discordo

¢ Discordo Plenamente
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6. Ha questionamentos com a forma como as coisas sao feitas: *

Essa proposi¢ao deve refletir sua preocupagao com feedback sobre seus processos de trabalho.
» Concordo Plenamente

¢ Concordo

» Neutro (Indiferente)

» Discordo

 Discordo Plenamente

7. Vocé avalia os resultados obtidos a partir de um novo conhecimento agregado aos seus
processos de trabalho: *

» Concordo Plenamente
> Concordo

 Neutro (Indiferente)
» Discordo

> Discordo Plenamente

8. Vocé se permite experimentar novas formas de agir/trabalhar: =
¢ Concordo Plenamente

» Concordo

» Neutro (Indiferente)

» Discordo

) Discordo Plenamente

9. Vocé utiliza os imprevistos para criar novas rotinas de trabalho: *
» Concordo Plenamente

& Concordo

 Neutro (Indiferente)

 Discordo

 Discordo Plenamente

10. Vocé tem o habito de compartilhar melhores praticas com outros coordenadores de sua
instituigao: *

. Concordo Plenamente

& Concordo

» Neutro (Indiferente)

 Discordo

( Discordo Plenamente

11. Vocé tem o habito de compartilhar melhores praticas com outros coordenadores de outras
instituigoes: *

» Concordo Plenamente

& Concordo

» Neutro (Indiferente)

) Discordo

» Discordo Plenamente



12. Os coordenadores de outras instituicoes tém o habito de compartilhar suas melhores
praticas com vocé: *

» Concordo Plenamente

¢ Concordo

» Neutro (Indiferente)

 Discordo

 Discordo Plenamente

13. Os coordenadores de sua instituicao tém o habito de compartilhar suas melhores praticas
com Vocé? *

» Concordo Plenamente
& Concordo

 Neutro (Indiferente)
 Discordo

 Discordo Plenamente

14. Vocé busca aperfeicoamento estruturado de forma continua para melhoria de seus
processos: *

Aperfeigoamento estruturado se refere a cursos/seminarios/féruns de discussao entre outros
) Concordo Plenamente

» Concordo

 Neutro (Indiferente)

¢ Discordo

 Discordo Plenamente

15. Vocé busca aperfeicoamento nao estruturado de forma continua para melhoria de seus
processos: *

¢ Concordo Plenamente
¢ Concordo

» Neutro (Indiferente)
«» Discordo

 Discordo Plenamente

16. Vocé tem liberdade de buscar esse aperfeigoamento em seu horario de trabalho *

» Concordo Plenamente
» Concordo

 Neutro (Indiferente)
© Discordo

» Discordo Plenamente

17. Vocé tem flexibilidade para propor solugoes alternativas aos problemas enfrentados no
seu ambiente de trabalho: *

. Concordo Plenamente
& Concordo

» Neutro (Indiferente)
) Discordo

125
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18. Os demais coordenadores tém flexibilidade para propor solugoes alternativas aos
problemas enfrentados no ambiente de trabalho:

» Concordo Plenamente
» Concordo

» Neutro (Indiferente)

¢ Discordo

 Discordo Plenamente

19. Existe essa flexibilidade de proposicao de solugoes alternativas entre os
setores/departamentos de sua Institui¢ao de trabalho: *

(» Concordo Plenamente
) Concordo

 Neutro (Indiferente)
» Discordo

 Discordo Plenamente

20. Existem condigoes favoraveis a implementagao de novos processos a partir de sugestoes
dos participantes da Instituigao: *

> Concordo Plenamente
& Concordo

 Neutro (Indiferente)
 Discordo

» Discordo Plenamente

21. As liderangas de sua instituicao apoiam/estimulam o ambiente de aprendizagem -
) Concordo Plenamente
> Concordo
 Neutro (Indiferente)
_ Discordo
> Discordo Plenamente

22.Vocé é capaz de identificar um fator externo como sendo oportunidade ou ameaca para
sua Instituigao: =

» Concordo Plenamente

¢ Concordo

 Neutro (Indiferente)

» Discordo

 Discordo Plenamente

23. Vocé e capaz de identificar um fator interno como sendo oportunidade ou ameacga para
sua Instituigao: *

 Concordo Plenamente

¢ Concordo

 Neutro (Indiferente)

» Discordo
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PARTE III - CRIAGCAO DE SIGNIFICADO

Considerando a criacao de significado como a possibilidade de dar sentido e uso
de uma informacao por meio de interpretacao, selegao e retenc¢ao:

Interpretacao: olhar o ambiente (cenario) e isolar os dados brutos para agir ou
criar aspectos do ambiente que serao acompanhados;

Selecgao: selecionar e criar significados ou interpretacoes para os dados
ambiguos encontrados no ambiente (cenario);

Retencao: armazenar os dados obtidos do ambiente interpretado como produto
da criagao de significado bem sucedida.

1. Investigacao Imperativa (Fontes de Informagao): se caracteriza pela busca constante de
informagoes referentes ao ambiente institucional onde esta inserida e como funciona. *

Assinale o grau de influéncia que o fator facilitador de aprendizagem organizacional exerce sobre
sua criagdo de significado. Considere: 1 = MENOR INFLUENCIA e 5 = MAIOR INFLUENCIA

1 2 3 4 5

Interpretacao Q ©
Selegao O @ O Q Q

Retencao @) (@) (@) O (@)

2. Defasagem de Desempenho (Fontes de Informacgao): ser capaz de perceber a diferenga
entre o desempenho real e o desempenho esperado pela organizagao, avaliando esse
desempenho, principalmente se forem negativos e a partir deles desenvolver novas
competéncias. *

Assinale o grau de influéncia que o fator facilitador de aprendizagem organizacional exerce scbre
sua criagéo de significado. Considere: 1 = MENOR INFLUENCIA e 5 = MAIOR INFLUENCIA

1 2 3 4 5
Interpretacao ) )] ©) ) O
Selecao O © O ) ©)
Retencao Q Q Q Q Q

3. Preocupacao com Medigao (Feedback Oportuno): ter a preocupagao com a medigao do
conhecimento adquirido como suporte a aprendizagem. *

Assinale o grau de influéncia que o fator facilitador de aprendizagem organizacional exerce scbre
sua criacéo de significado. Considere: 1 = MENOR INFLUENCIA e 5 = MAIOR INFLUENCIA

1 2 3 4 5
Interpretagao 9 @) o © ©
Selecao ©)]

Retencéo O (@) Q O Q
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4. Curiosidade Organizacional (Aceitagao de Surpresas): pode ocorrer quando ha busca por
novas condigoes de trabalho, aceitacao de imprevistos e surpresas e novas possibilidades de
agao. *

Assinale o grau de influéncia que o fator facilitador de aprendizagem organizacional exerce sobre
sua criagéo de significado. Considere: 1 = MENOR INFLUENCIA e 5 = MAIOR INFLUENCIA

1 2 3 4 5

Interpretacao ©

Selecao

Retencao

5. Clima de Abertura (ambiente de aprendizagem): liberdade e comunicagao entre os
individuos formadores da organizagao participante, ou seja a predisposigao para o debate e
compartilhamento tanto dos acertos quanto dos erros. *

Assinale o grau de influéncia que o fator facilitador de aprendizagem organizacional exerce sobre
sua criagao de significado. Considere: 1 = MENOR INFLUENCIA e 5 = MAIOR INFLUENCIA

1 2 3 4 5

Interpretagao O O ®) ®) @
Selegao O O Q Q

Retencéo ';7’ () ) ) (D]

6. Educacao Continuada (Ambiente de Aprendizagem): perceber a organizagao voltada a
aprendizagem que estimule a melhoria do desempenho a partir de politicas que levem os
individuos a desenvolver o seu processo de aprendizagem, continuamente. *

Assinale o grau de influéncia que o fator facilitador de aprendizagem organizacional exerce sobre
sua criacgéo de significado. Considere: 1 = MENOR INFLUENCIA e 5 = MAIOR INFLUENCIA

1 2 3 -4 5

Interpretagao 3 g 8 2

Selecao

Retencao

7. Variedade Operacional (Compartilhar Visoes e Conhecimento): a possibilidade de uma
organizagao que apoia a implementacgao de formas variadas de estratégias para atingir um
objetivo propiciando um ambiente mais eficiente a aprendizagem. *

Assinale o grau de influéncia que o fator facilitador de aprendizagem organizacional exerce sobre
sua criagao de significado. Considere: 1 = MENOR INFLUENCIA e 5 = MAIOR INFLUENCIA

1 2 3 B 5
Interpretagao © © (@) © ©
Selecao

Retencao Q O Q @) ®)



8. Defensores Multiplos (Seguranca Psicologica):ambiente organizacional aberto a defender e
disseminar novas ideias e processos mais voltados a aprendizagem em uma atmosfera na
qual erros, enganos e falhas ocasionais, sao vistos como passiveis de ocorréncia e avaliagoes
que permitam corregoes. *

Assinale o grau de influéncia que o fator facilitador de aprendizagem organizacional exerce sobre
sua criagao de significado. Considere: 1 = MENOR INFLUENCIA e 5 = MAIOR INFLUENCIA

1 2 3 4 5

Interpretacao Q Q o o o
Selecao

Retencao

9. Envolvimento das Liderangas (Rever Preconceitos, Novas Ideias e Opinioes): percepgao do
envolvimento e apoio dos lideres com o processo de aprendizagem e a implementagao dessa
visao. *

Assinale o grau de influéncia que o fator facilitador de aprendizagem organizacional exerce sobre
sua criagao de significado. Considere: 1 = MENCR INFLUENCIA e 5 = MAIOR INFLUENCIA

1 2 3 4 5

Interpretacao
Selegao @) @) (@)

Retencao O @) @) (@) (@)

10. Perspectiva Sistémica (Compartilhar Visoes e Conhecimento): capacidade de
identificacao de fatores internos e externos a organizagao e de seus efeitos nos resultados.
Percepgao da importancia da aprendizagem e sua relagao com os diferentes processos da
organizagao. *

Assinale o grau de influéncia que o fator facilitador de aprendizagem organizacional exerce sobre
sua criagio de significado. Considere: 1 = MENOR INFLUENCIA e 5 = MAIOR INFLUENCIA

1 2 3 4 5

Interpretacao Q Q Q Q @)
Selegao

Retencao © © @ © &)

Parte IV - Avaliacao do Instrumento

Uma nota cinco indica que vocé nao se sentiu constrangido em responder
nenhuma das perguntas deste instrumento.

O(a) Sr(a) se sentiu constrangido ao responder alguma das questoes propostas neste
questionario? *

o1

@2

= 3

@ 4

&5
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APENDICE D

Carta de solicitacdo para aplicacdo do pré-teste

UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARANA
SETOR DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS
PROGRAMA DE POS GRADUACAO EM CIENCIA, GESTAO
E TECNOLOGIA DA INFORMAGAO

UFPR

OF.012/2014- PPGCGTI/UFPR

Curitiba, 30 de abril de 2014.

Para: A Diretora Académica
Prof®. Naura Muniz Santos
Faculdades Intergradas Camdes - FICA

Assunto: Solicitagdo de autorizagio para pesquisa.

Senhora Diretora,

Em consonéncia com os preceitos da Universidade e no intuito de colaborar com a
integracio da pesquisa académica com o ambiente real das empresas, solicitamos sua
autorizagio para que o académico do Programa de P6s-Graduagio em Ciéncia, Gestdo e
Tecnologia da Informagdo da UFPR, Francisca Mary Magalhdes de Alcéntara, matricula
MER20130277 possa desenvolver seus estudos junto a Faculdades Intergradas Camdes-FICA

O estudo est4 sendo desenvolvido sob a orientagio da Prof'. Dr* Helena de
Fé4tima Nunes Silva, e faz parte da pesquisa de dissertagéo da académica.

tenciosamente,

PRy 1

Prof?.Dr?. Denise Fukumi Dsunoda .
Prof*. Dr*. Denise Fukumi Tsunoda

coordenado i 5
. de Ciéncia e Gestao da Informagao
% 5 Matrienta 136.018

Aluna: Francisca Mary Magalhdes de Alcantara

Av. Prefeito Lothario Meissner, 632 - 1° and - Jardim Boténico - CEP 80210-170 Curitiba - PR
(41)3360-4191 - ppegi@ufpr.br
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APENDICE E

Modelo de Instrumento de Coleta de Dados

PARTE | — PERFIL DO RESPONDENTE

Indique as &reas onde atua como coordenador de curso na(s) seguinte(s) area(s)
geral(is) do conhecimento. (Classificacdo adotada pelo MEC/Inep):

) Ciéncias Sociais, Negocios e Direito;
) Educacéo;

) Saude e Bem-Estar Social,

) Engenharia, Producéo e Construcao;
) Ciéncias, Matemética e Computacao;
) Agricultura e Veterinaria,

) Humanidades e Artes;

) Servicos.

NN AN AN AN NN N

Héa quantos anos atua como coordenador de ensino de graduacéo?

Qual o numero de docentes que tem sob sua coordenacéo?

Qual o numero de discentes do curso sob sua coordenacéo?

PARTE Il - APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL E DESEMPENHO

Considere sua experiéncia como coordenador de ensino de graduagéo para assinalar
as proposicdes que, em sua opinido, facilitam a aprendizagem organizacional e podem
influenciar positivamente o desempenho de suas atribui¢cdes:

1. Vocé se preocupa em buscar informagdes que contribuam com a melhoria dos seus
processos baseado nas boas praticas adotadas por seus concorrentes/parceiros:

Concordo . Discordo
Plenamente Concordo Neutro Discordo Plenamente
Q 7N M\ M\ O
U/ U/ O/

2. Vocé busca informacdes que contribuam para o entendimento de seu ambiente com
seus pares (reunides, encontros, eventos académicos):

Concordo _ Discordo
Plenamente Concordo Neutro Discordo Plenamente

O O O O O
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3. Vocé usa as informacfes dos resultados obtidos por sua Instituicdo Académica
comparativas as demais instituicdes e seu posicionamento perante fornecedores,
clientes e governo:

Concordo . Discordo
Plenamente Concordo Neutro Discordo Plenamente
Q 7N M\ M\ O
O/ U/ O/

4. Vocé procura atingir as metas especificadas pela organizacao em relacdo aos seus
processos:

Concordo . Discordo
Plenamente Concordo Neutro Discordo Plenamente
Q 7N M\ M\ O
U/ U/ W/

5. Vocé se preocupa em questionar o seu trabalho independente das metas
estabelecidas:

Concordo . Discordo
Plenamente Concordo Neutro Discordo Plenamente
Q 7N M\ M\ O
O/ U/ O/

6. Ha questionamentos com a forma como as coisas séo feitas:

Concordo ' Discordo
Plenamente Concordo Neutro Discordo Plenamente
O N\ M\ M O
o/ U/ 7/

7. Vocé avalia os resultados obtidos a partir de um novo conhecimento agregado aos
Seus processos:

Concordo ' Discordo
Plenamente Concordo Neutro Discordo Plenamente
O N\ M\ M O
o/ U/ 7/

8. Vocé se permite experimentar novas formas de agir/trabalhar:

Concordo ' Discordo
Plenamente Concordo Neutro Discordo Plenamente

O O O O O
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9. Vocé utiliza os imprevistos para criar novas rotinas de trabalho:

Concordo _ Discordo
Plenamente Concordo Neutro Discordo Plenamente
O N M\ 7N O
U/ U/ O/

10.Vocé tem o habito de compartilhar melhores praticas com outros coordenadores de
sua instituicao:

Concordo ' Discordo
Plenamente Concordo Neutro Discordo Plenamente
O N\ M\ M O
o/ U/ 7/

11.Vocé tem o habito de compartilhar melhores praticas com outros coordenadores de
outras instituicdes:

Concordo . Discordo
Plenamente Concordo Neutro Discordo Plenamente
Q 7N M\ M\ O
U/ U/ O/

12.0s coordenadores de outras instituicdes tém o habito de compartilhar suas melhores
praticas com vocé:

Concordo . Discordo
Plenamente Concordo Neutro Discordo Plenamente
Q 7N M\ M\ O
U/ U/ O/

13.0s coordenadores de sua instituicdo tém o habito de compartilhar suas melhores
praticas com vocé?

Concordo ' Discordo
Plenamente Concordo Neutro Discordo Plenamente
O N\ M\ M O
o/ U/ 7/

14.Vocé busca aperfeicoamento estruturado de forma continua para melhoria de seus
processos:

Concordo . Discordo
Plenamente Concordo Neutro Discordo Plenamente

O O O O o
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15.Vocé busca aperfeicoamento ndo estruturado de forma continua para melhoria de
Seus processos:

Concordo ' Discordo
Plenamente Concordo Neutro Discordo Plenamente
O N\ M\ M O
o/ U/ 7/

16.Vocé tem liberdade de buscar esse aperfeicoamento em seu horério de trabalho

Concordo ' Discordo
Plenamente Concordo Neutro Discordo Plenamente
O N\ M\ M O
o/ U/ 7/

17.Vocé tem flexibilidade para propor solucdes alternativas aos problemas enfrentados:

Concordo ' Discordo
Plenamente Concordo Neutro Discordo Plenamente
O N\ M\ M O
o/ U/ 7/

18.0s demais coordenadores tém flexibilidade para propor solucdes alternativas aos
problemas enfrentados:

Concordo _ Discordo
Plenamente Concordo Neutro Discordo Plenamente
O M\ M\ M\ O
o/ U/ \_/

19.Existe essa flexibilidade de proposicdo de solugbes alternativas entre
setores/departamentos:

Concordo . Discordo
Plenamente Concordo Neutro Discordo Plenamente
Q 7N M\ M\ O
O/ U/ O/

20.Existem condicdes favoraveis a implementacdo de novos processos a partir de
sugestoes.

Concordo ' Discordo
Plenamente Concordo Neutro Discordo Plenamente
O N\ M\ M O
o/ U/ 7/

21.As liderancas de sua instituicdo apoiam/estimulam o ambiente de aprendizagem

Concordo ' Discordo
Plenamente Concordo Neutro Discordo Plenamente

O O O O O
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22.Vocé é capaz de identificar um fator externo como sendo oportunidade ou ameaca
para sua Institui¢cao:

Concordo _ Discordo
Plenamente Concordo Neutro Discordo Plenamente
O N\ M\ M O
o/ 2/ 7/

23.Vocé é capaz de identificar um fator interno como sendo oportunidade ou ameaca
para sua Instituicéo:

Concordo . Discordo
Plenamente Concordo Neutro Discordo Plenamente
O 7N M\ M\ O
(Y U/ W/

PARTE Il - CRIACAO DE SIGNIFICADO

Considerando a criacdo de significado como a possibilidade de dar sentido e uso de
uma informacgao por meio de interpretagcéo, selegcéo e retencao:

Interpretacéo: olhar o ambiente (cenario) e isolar os dados brutos para agir ou
criar aspectos do ambiente que serdo acompanhados;

Selecéo: selecionar e criar significados ou interpretacdes para os dados
ambiguos encontrados no ambiente (cenario);

Retencado: armazenar os dados obtidos do ambiente interpretado como
produto da criacao de significado bem sucedida.

Assinale, nas questfes a seguir, o grau de influéncia (o grau 5 é considerado o maior
e 1 o menor grau) que os fatores facilitadores de aprendizagem organizacional
descritos tém em relacdo ao seu processo de criacdo de significado.

1. Investigacdo Imperativa (Fontes de Informacao): se caracteriza pela
busca constante de informacdes referentes ao ambiente institucional onde esta
inserida e como funciona.

S = 3 2 1

Interpretacéo O O O O O
S = 3 2 1

sz O——O——O— OO
S 4 3 2 1

Retngzo. O——(O——O——O——0
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2. Defasagem de Desempenho (Fontes de Informacao): ser capaz de
perceber a diferenca entre o desempenho real e o desempenho esperado pela
organizacéo, avaliando esse desempenho, principalmente se forem negativos
e a partir deles desenvolver novas competéncias

S = 3 2 1

Interpretacéo O O O O O
S = 3 2 1

sz O——O——O—O——O
S 4 3 2 1

Retngzo. O——(O——O——O——0

3. Preocupacédo com Medicao (Feedback Oportuno): ter a preocupacdo
com a medicao do conhecimento adquirido como suporte a aprendizagem.

S = 3 2 1

Interpretacéo O O O O O
S = 3 2 1

sz O——O——O— OO
S 4 3 2 1

Retngzo. O——(O——O——O——0

4. Curiosidade Organizacional (Aceitacdo de Surpresas): pode ocorrer
guando h& busca por novas condi¢des de trabalho, aceitacdo de imprevistos e
surpresas e novas possibilidades de agéo.

5 4 3 2 1

Interpretacéo O O O O O
9 4 3 2 1

Selegio () O O—OC—0O
5 4 3 2 1

Retencéo O O O O O




137

5. Clima de Abertura (ambiente de aprendizagem): liberdade e
comunicacédo entre os individuos formadores da organizacdo participante, ou
seja a predisposicdo para o debate e compartiihamento tanto dos acertos
guanto dos erros.

S = 3 2 1

Interpretacéo O O O O O
S = 3 2 1

sz O——O——O—O——O
S 4 3 2 1

Retngzo. O——(O——O——O——0

6. Educacdo Continuada (Ambiente de Aprendizagem): perceber a
organizacado voltada a aprendizagem que estimule a melhoria do desempenho
a partir de politicas que levem os individuos a desenvolver o seu processo de
aprendizagem, continuamente.

S = 3 2 1

Interpretacéo O O O O O
S = 3 2 1

sz O——O——O— OO
S 4 3 2 1

Retngzo. O——(O——O——O——0

7. Variedade Operacional (Compartilhar Visées e Conhecimento): a
possibilidade de uma organizacdo que apoia a implementacdo de formas
variadas de estratégias para atingir um objetivo propiciando um ambiente mais
eficiente a aprendizagem.

S = 3 2 1

Interpretacéo O O O O O
S = 3 2 1

sz O——O——O— OO
S 4 3 2 1

Retngzo. O——(O——O——O——0
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8. Defensores Multiplos (Seguranca Psicoldgica):ambiente organizacional
aberto a defender e disseminar novas ideias e processos mais voltados a
aprendizagem em uma atmosfera na qual erros, enganos e falhas ocasionais,
sdo vistos como passiveis de ocorréncia e avaliacdes que permitam correcdes.

S = 3 2 1

Interpretacéo O O O O O
S = 3 2 1

sz O——O——O—O——O
S 4 3 2 1

Retngzo. O——(O——O——O——0

9. Envolvimento das Liderancas (Rever Preconceitos, Novas Ideias e

Opinides): percepcdo do envolvimento e apoio dos lideres com o processo de
aprendizagem e a implementacédo dessa visao.

S - 3 2 1

Interpretacéo O O O O O
S 4 3 2 1

sees O—— OO OO
o) 2 3 2 1

Reisagtns  (——Cp— 3 —0——10)

10.Perspectiva Sistémica (Compartilhar Visées e Conhecimento):
capacidade de identificacdo de fatores internos e externos a organizacao e de
seus efeitos nos resultados. Percepcao da importancia da aprendizagem e sua
relacdo com os diferentes processos da organizacgao.

S = 3 2 1

Interpretacéo O O O O O
S = 3 2 1

sz O——O——O—O——O
S 4 3 2 1

Retngzo. O——(O——O——O——0

PARTE IV - AVALIACOES DO INSTRUMENTO

Por fim, precisamos que nos ajude avaliando este instrumento de coleta de dados.
Sua opinido é muito importante pois balizara as modificacbes que se fizerem
necessarias a adequacéo do questionario para sua efetividade. Novamente, por favor,
marque uma das notas a seguir sendo 5 a melhor nota e 1 a pior.
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Como vocé classifica as perguntas deste questionario quanto a clareza e
preciséo dos termos utilizados?

5 4 3 2 1
O O O O—O0

Como vocé avalia a forma como as questdes foram apresentadas?

5 4 3 2 1
O O O O—=0O

. Quanto a ordem em que as questdes foram apresentadas, qual a sua
avaliacao?

5 4 3 2 1
O ' I My O
_/ _/ o/
. Quanto a complexidade das questdes, qual a sua avaliacao?
5 4 3 2 1
O M N M O
/ _/ _/

. Quanto a necessidade ou ndo das questdes apresentadas. Uma nota 5
representa que, na sua opinido, todas as questdes sdo necessarias.

5 4 3 2 1
O O O O—=0O

. Quanto a redacdo das questbes. Como vocé avalia a precisdo da redacao
utilizada para formular cada questao?

5 4 3 2 1
O O O O—=0O

. Quanto a exaustao. Vocé avalia que este foi um questionario cansativo?

5 4 3 2 1
O O O O—O0

. Quanto ao constrangimento. Uma nota cinco indica que vocé nao se sentiu
constrangido em responder nenhuma das perguntas deste instrumento.

5 4 3 2 1
O O O O—O0
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Use este espaco para registrar algumas observacdes ou sugestdes, tanto sobre o
questiondario quanto sobre a criagdo de significado em sua instituicdo. Muito obrigado.
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