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RESUMO

O presente trabalho tem como objetivo analisar o
processo de aprendizagem organizacional no
contexto das microempresas do municipio de Montes
Claros — MG. Para tanto, realizou-se pesquisa
qualitativa com abordagem descritiva. Como
instrumento de coleta de dados, utilizou-se roteiro de
entrevista semiestruturado, considerando-se como
amostra, empresarios de microempresas do
municipio segmentadas nos setores de panificacio,
sorveteria, mecanica automotiva, construcao civil,
moda/confec¢do e servigos contabeis. Os resultados
obtidos evidenciam que os pequenos empresarios
possuem poucas intengdes de criar um ambiente onde
o aprendizado do negocio ou crescimento pessoal e
profissional ocorra de maneira dinamica e saudavel.
O fator “custo” impacta diretamente esse processo,
principalmente em empresas com baixo or¢amento
para esse tipo de investimento. Ademais, os
empresarios ndo buscam investir em acdes e
iniciativas que garantam esse processo, podendo
prejudicar o empregado, mesmo que de forma ndo
intencional, dificultando seu desenvolvimento e
crescimento organizacional. Fatores como falta de
interesse ¢ vontade dos funcionarios também podem
prejudicar seu desempenho no aprendizado
organizacional, o que nos leva as consideracdes de
que a iniciativa da aprendizagem organizacional deve
partir dos dois lados, empregado e empregador, para
se estabelecer equilibrio durante esse processo.

Palavras-chave: Aprendizagem Organizacional.

Gestdao do Conhecimento. Microempresas.

Revista Multidisciplinar das Faculdades Integradas Pitdgoras de Montes Claros, ano 16, n. 27, 1° semestre de 2018 .

FERREIRA-PINHEIRO, Cristh Ellen

Desenvolvimento.
INTRODUCAO

Ao se tratar do termo “conhecimento” e sua
conceituacdo, diversos autores possuem diferentes
pontos de vista. Segundo Davenport e Prusak
(1998), o conhecimento envolve varidveis muito
amplas, caracterizando uma juncdo entre
experiéncia, valores, informagdes e insights,
podendo proporcionar um diferencial para a
aquisicdo de novas experiéncias ¢ informacoes
sobre determinado assunto. E originado na mente
dos individuos conhecedores, e sua aplicagdo
também ocorre nesse ambito. Carvalho (2012)
afirma que ndo importa o contexto em que se propoe
definir o conhecimento, pois apesar de sentir e
vivenciar experiéncias que demonstram a
utilizacdo do conhecimento propriamente dito, ndo
¢ facil explicar e traduzir em palavras qual ¢
realmente seu significado.

Nonaka e Takeuchi (1997) atentam que o
conhecimento se refere a crengas € compromissos e
classificam-no em dois tipos: conhecimento tacito e
conhecimento explicito. Para Santos ef al (2002), o

conhecimento tacito ¢ um tipo de conhecimento




mais importante e relativamente ligado a
experiéncias individuais e intangiveis, tais como
intui¢des, aspectos emocionais, perspectivas e
insights. O conhecimento explicito, de acordo com
Serqueira (2008), ocorre de maneira articulada,
partindo da intera¢do entre o recolhimento de dados e,
posteriormente, 0 armazenamento de informacgoes.
Esta € a forma de conhecimento considerada como de
facil compreensdo, por ter seu conteudo sempre
formalizado em formatos de midia, textos, figuras,
desenhos, diagramas e banco de dados em geral
(Nonaka; Takeuchi, 1997).

E como gerenciar esses conhecimentos? A
gestdo do conhecimento nas organizacoes pode ser
uma tarefa de extrema complexidade. Davenport e
Prusak (1998) a definem de uma maneira mais
pratica, ao afirmarem que ela se baseia em uma série
de etapas que envolvem a criagdo, uso ¢
compartilhamento do conhecimento de maneira
favoravel a organizag¢do. Cada vez mais as
organiza¢des necessitam de informacao fluindo
dentro de si, e a gestdo do conhecimento ¢
fundamental para que esse processo ocorra de
maneira solida.

Von Krogh, Ichijo ¢ Nonaka (2001) afirmam
que, na teoria da criacdo do conhecimento
organizacional, o tacito e o explicito ndo poderao ser
vistos como entidades separadas, mas sim
complementares e dispostos no mesmo ambito, o que
esta relativamente ligado a gestao do conhecimento
nas organizacdes. Nonaka e Takeuchi (1997)
identificam um processo de intera¢do denominado de
Espiral do Conhecimento, que ¢ um fluxo continuo,
dividido em quatro etapas: socializagdo,
externaliza¢do, combinacao e internalizagao.

Segundo Drucker (1999), o conhecimento € o
recurso-chave para a criacdo da Aprendizagem
Organizacional. Fleury e Fleury (1995) mencionam
que a aprendizagem pode ocorrer sob duas vertentes,
uma behaviorista e outra cognitivista. A primeira
percebe o aprendizado como proveniente do

comportamento do sujeito e suas relagdes ambientais,
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e a segunda faz uma andlise mais complexa,
partindo do conjunto de processos mentais e
racionais do conhecimento para desenvolvimento
do aprendizado e solucdo de problemas. Para
Scorsolini-Comin et al (2011) a aprendizagem
organizacional consiste no modo como as
organizacdes aprendem; e referem sua interagdo
com os ambientes interno/externo e como ela torna
a interac¢do pratica, em detrimento da geragdo de
conhecimento, para seus colaboradores.

Coelho e Borges-Andrade (2008) mencionam
que o aprendizado apenas ocorre apos incentivo
ndo sO6 em aprender, mas também na aplicagdo
desse conhecimento no cenario da organizacio. O
aprendizado organizacional ocorre apenas se o
cenario interno da organizacao permitir. Bemfica e
Borges (1999) complementam o conceito,
atentando ndo apenas para o modo como a
organizacdo trata seus funcionarios, mas também
como ela cuida do crescimento préoprio e se adapta
as mudancas oferecidas pelo mercado. Essa
mudanga torna o ambiente interno da empresa um
campo para aplicacdo de novas estratégias, que
serdo resultados do aprendizado gerado.

Identificadas essas consideragoes, o presente
trabalho apresenta como problematica de pesquisa:
de que modo as micro e pequenas empresas
(MPEs), consideradas alicerces para a economia
nacional, tratam seus processos de aprendizagem e
conhecimento?

A importancia dessas organizacgdes fica
evidente quando se expde o tamanho de sua
contribui¢do para o pais. As estimadas 9 milhoes de
empresas representam cerca de 27% do PIB
nacional, e representam 53,4% do PIB do setor de
comércio (SEBRAE, 2011). E vital a pratica do
empreendedorismo para o bom desenvolvimento
do pais, e esse tipo de negocio costuma trazer
muitas inovagdes para o mercado. Cezarino e
Campomar (2006) acrescentam que, por terem
maior liberdade em seu processo de gestdo, essas

empresas tém vantagem competitiva frente as
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outras. Atualmente, ¢ considerada microempresa
toda organizacdo que tenha um faturamento bruto
anual de até R$ 360.000,00. Acima desse valor, até
RS 3,6 milhdes, é considerada empresa de pequeno
porte (RECEITA FEDERAL, 2015). Frente as
grandes organizagdes, seu faturamento pode ndo ser
comparavel, mas ¢ vital para o pais a existéncia
dessas atividades.

Além dessas discussoes, o presente artigo tem
como objetivo analisar o processo de aprendizagem
organizacional no contexto de Microempresas da

cidade de Montes Claros — Minas Gerais.
METODO

O presente estudo possui carater descritivo-
exploratorio e procedeu-se em seis microempresas
localizadas no municipio de Montes Claros, Minas
Gerais. Conforme Gil (1999), a descrigdo de
carateristicas de determinadas populagdes,
fendbmenos e/ou amostras, estabelecendo entre si
relagdes varidveis, ¢ um dos principais objetivos de
uma pesquisa de carater descritivo, prezando sempre
por técnicas-padrao, ao se coletarem os dados.

Caracteriza-se como um estudo multicasos, o
que para Araujo et al (2008) ¢ uma abordagem de
investigacdo indicada quando se procura entender,
explorar ou conhecer acontecimentos de maior
complexidade, ¢ que envolvem mais de um fator
simultaneamente. Especificamente nesta pesquisa,
utilizou-se a forma de estudo multicascos, que
possibilita levantar evidéncias relevantes e de maior
confiabilidade, se comparado aos estudos de casos
tnicos (YIN, 2001).

A selecdo da amostra deu-se de forma nao
probabilistica e por conveniéncia, que, segundo
Anderson, Sweeney e Williams (2007), tem como
principal caracteristica a permissdo em se escolher
por acessibilidade, optando pela facilidade na coleta
de dados. Os resultados mantiveram o anonimato, e
as empresas foram descritas com nomes ficticios.

A coleta de dados deu-se por meio de
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entrevistas realizadas no més de abril do ano de
2015, com seis empresarios de diferentes
segmentos: Panificacdo, sorveteria, mecanica de
automoveis, constru¢do civil, moda/confeccdo e
escritorio de servigos contabeis. O Quadro 1 aponta
uma descri¢ao das empresas estudadas.

Quadro 1 -Brevedescrigcdo das empresas pesquisadas

Empresa Caracteristicas

Presente no mercado ha 30 anos, a empresa que atua no segmento de

FFS panificagdo, conta com um quadro de oito funciondrios.

LFZ Focada na confecglo e venda de pegas de vestudrio, a empresa iniciou suas
PL d

atividades em 2004 ¢ possui cinco colab =]

No mercado desde 2009, atua na producio ¢ comercializacio de sorvetes

GBC exccutadas por quinze funciondrios.

Fundada em 2011, atua com o servigo de manutengdo ¢ mecdnica de
0JM automoveis multimarcas. As atividades sdo executadas por cerca de treze
FLV Crim'if_f:m 2?-10'4:. I tem £omo bjetivo a ¢do de servigo

por quatro 5.
DD Hé’pouoo menos de cinco anos no mercado, iniciou suas atividades com

na construgdo civil. Possui vinte ¢ trés colaboradores.

Fonte: Dados dapesquisa, 2016.

RESULTADOS E DISCUSSAO

Para melhor apreciacdo dos resultados, o
Quadro 2 ilustra o perfil dos socios-proprietarios
das MPEs pesquisadas. Identifica-se que
apresentam caracteristicas peculiares e distintas,
demonstrando a diversidade do cenario dos
empreendimentos presente no mercado de Montes

Claros, independentemente do ramo de atuagao.

Quadro 2 —Perfil dos empresarios entrevistados

Empresa | Idade Eétit?ln Meédia Salarial Escolaridade
PFS 51 Casado R$ 1.200,00 Ensino Médio

Ensino Superior em

q
anc

LPZ 30 Solteiro RS 1.500,00

GDC 46 Casado Nio declarada Ensino Fund tal
0OJM 28 Casado R$ 2.500,00 Ensino Fund tal
FLV 35 Casado RS 788,00 Pos- graduado
. Ensino Fundamental
JDD 44 Casado RS 3.500,00 .
incompleto

Fonte: Dados dapesquisa, 2016.

Ao tratar os aspectos referentes a aquisicao e
repasse de conhecimento, identifica-se que as
microempresas afirmam ter seus proprios
procedimentos para gerir o conhecimento, em
maior parte, fazendo uso mais frequente do
conhecimento tacito durante seu repasse, o que leva
a crer que ¢ gerido com foco maior na experiéncia.

Os empresarios entrevistados afirmam que, mais do




que por treinamentos e estudos especializados, o
conhecimento adquirido €, na maior parte das vezes,
proveniente da propria experiéncia adquirida no
passado, com outros negocios ou com o atual. Os
empresarios da OJM e da FLV mencionam que em,
grande parte do tempo, o conhecimento ¢ trabalhado
com a pratica no dia a dia, o que contribui para o
pouco investimento em iniciativas formais de
aprendizado, mas ndo necessariamente para a propria
organizacdo, devido a sua alta rotatividade, o que
prejudica a credibilidade do empregado com o
empregador.

Fica mais evidente a importancia do
conhecimento tacito quando se questiona sobre o
contato dos proprietarios com seus funcionarios. O
empresario da GDC afirma que os proprios socios ¢
quem cria e aplica treinamentos para funcionarios em
sua organizacdo, enquanto o empresario da LPZ
utiliza-se da pratica do repasse de conhecimento
baseando-se em treinamentos especificos, e
proporciona o aprendizado com um funcionario
antigo ensinando aos novos. As organizagoes
estudadas parece nao se esfor¢carem para
proporcionar a melhor qualificagao possivel para seu
funcionario.

Os empresarios mencionam que Seu
aprendizado foi complementado com
especializacdes, com o destaque de que o fizeram
apenas apos a criacdo da empresa. Além de
especializagdes dos proprietarios, alguns se
aproveitam das oportunidades que surgem para
especializar também seus proprios funciondrios,
como os empresarios da OJM e FLV, com eventos
pontuais. Entre os recursos ¢ metodologias mais
identificados como especializagdo, as empresas
pesquisadas citam oficinas e palestras.

Entretanto, o conhecimento tacito deve ser
transformado de modo que todos possam entender e
ter acesso facilmente (VASCONCELOS;
FERREIRA, 2002). Empresas como a PFS mantém
um manual de funcionamento para que esse

conhecimento possa ser acessado a qualquer
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momento. Por outro lado, o empresario da OJM nao
faz nenhum uso formal de compartilhamento, mas
proporciona a seu funciondrio uma grande
bagagem de conhecimento tacito, ao colocar
funcionarios novos em um periodo de experiéncia.
Principalmente de maneira informal, é explicito o
baixo investimento em curto prazo para que o
funcionario traga esse retorno imediato a empresa,
uma vez que os manuais sdo simples e pouco
onerosos aela.

Os relatos vao de encontro a definicdo da
transformacao de conhecimento tacito em técnico e
cognitivo proposto por Nonaka e Takeuchi (1997),
e esse fato ¢ aparentemente o foco da G.C, em
pequenas organizagdes, onde ¢ valorizada a forma
do funcionario de realizar o trabalho, o que
evidencia sua importancia para organizagoes desse
porte, uma vez que nao pode ser transmitido por
meio de técnicas comuns.

As empresas confirmam, em seus relatos, que
0o conhecimento explicito ¢ uma maneira de
acelerar o aprendizado na organizacdo, uma vez
que o conhecimento tacito tem uma base efetiva,
porém complexa para compartilhamento, mas
fazem uso dele, comprovando a série de passos
praticos pelos quais Davenport ¢ Prusak (1998)
definem a gestdao do conhecimento, além do
processo de espiral anteriormente mencionado.

A criagdo de estratégias favoraveis para o
aprendizado nas organiza¢des ¢ uma proposta da
gestdo do conhecimento. Nesse sentido, Souza
(2006) afirma que esse conceito pode ocorrer no ato
de 1dentificar, maximizar e compartilhar
conhecimentos, que devem ser significantemente
relevantes para o negocio. Ao tratarmos desse
aspecto na perspectiva dos pequenos negocios
analisados em Montes Claros, observa-se que
existe certa preocupacdo, porém ha incidéncia de
dificuldades que impedem a promoc¢do de
atividades e Iniciativas que promovam o
aprendizado.

Como forma de promover o aprendizado na
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organiza¢do, muitas empresas adotam a politica de
treinamentos. Marras (2001, p. 145) define como
“um processo de assimilagdo cultural a curto prazo,
que objetiva repassar ou reciclar conhecimento,
habilidades ou atitudes relacionadas diretamente a
execucao de tarefas ou a sua otimizagdo no trabalho™.

O empresario da GDC promove treinamentos a
seus colaboradores apenas quando possuem total
confianc¢a de que ele ird permanecer na empresa apos
o investimento. A empresa JDD os promove apenas
em aspectos relativos a seguranca no trabalho. O
escritorio de prestacao de servigos contabeis FLV nao
promove treinamentos, apenas foruns de discussao
ocasionais; € um critério interessante ¢ aplicado na
empresa PFS, onde o empresario fornece internet
como forma de treinamento, no sentido de os
colaboradores se treinarem de forma pratica e barata.

Identifica-se, no entanto, a resisténcia dos
empresarios quanto ao investimento em treinamento
de seus colaboradores, seja pela falta de confianca e
receio da concorréncia, seja pelo fator custo que essa
atividade requer, em seu ato de implantacgdo. Verifica-
se, assim, a predominancia do conhecimento tacito
como principal fonte de conhecimento das
organizagdes de pequeno porte. Vé-se que a G.C. é,
por vezes, ignorada pelos empreendedores, que
visualizam a transformag¢ao do conhecimento tacito
em explicito como oneroso para a empresa.

Verifica-se que todas as empresas pesquisadas
consideram reunides como forma de promover o
aprendizado na organizacdo. De certo modo, pode
apresentar resultados. Nonaka e Takeuchi (1997)
afirmam que, por meio de reunides, os colaboradores
podem trocar conhecimentos € combina-los para a
geracdo de novos.

Questionados a respeito da promog¢do de
reunides na empresa, todos os entrevistados, com
excecdo da empresa PFS, realizam reunides
periodicas com sua equipe de funcionarios, porém
alguns ndo abordam assuntos que visam a promogao
de aprendizado e, sim, discussdo de alguns pontos

especificos. O empresario da LPZ utiliza as reunioes

Revista Multidisciplinar das Faculdades Integradas Pitdgoras de Montes Claros, ano 16, n. 27, 1° semestre de 2018 .

promovidas de forma diferente dos outros
entrevistados, focando principalmente na discussao
de estratégias de vendas, promogodes, solucdo de
problemas de vendas, como escoar um produto do
estoque, entre outros pontos.

Ao tratar as reunides com o enfoque de
discussao de estratégias para solu¢do de problemas,
fica implicita a relacdo de aprendizado que existe
nesse objetivo, visto que, no ato de buscar praticas
para soluciona-los, pressupde-se que ocorra a busca
por conhecimento, que possivelmente gerara
resultados e experiéncia de mercado a empresa e ao
gestor.

Outro modo que tende a estimular o
aprendizado nas organizacdes pesquisadas ¢ o
estabelecimento de politicas de recompensa para os
colaboradores, o que para Davenport ¢ Prusak
(1998) ¢ um modo que as organizagdes utilizam
para enfatizar a relevancia do conhecimento
adquirido. Nesse sentido, pode-se afirmar que, ao
estabelecé-las, a empresa pretende impor um ritmo
dinamico de trabalho, voltado para o cumprimento
dos objetivos, além de indiretamente, e mesmo que
niao esteja ciente disso, proporcionar aos
colaboradores a oportunidade de se desenvolverem
e aprenderem algo mais sobre as atividades
exercidas.

Alguns dos entrevistados afirmam que
estabelecem politicas de recompensas,
normalmente relativas ao alcance das metas
estipuladas, e o prémio recebido, em alguns casos, ¢
uma quantia extra em dinheiro, como ocorre na
empresa JDD. Outros promovem essa politica no
sentido de promoc¢do de confraternizagodes
(Empresario da OJM), ou fornecendo bonificacao e
desconto em produtos que sdo vendidos na propria
loja (Empresa LPZ). Nesse sentido, Almeida
(2003) afirma que, sem a estruturacdo de um
sistema de recompensas que estimule e reconhega
as habilidades e o aprendizado de cada colaborador,
torna-se dificil promover melhorias na organizagao
e, consequentemente, as promocgoes de praticas de




Gestdo do Conhecimento tendem a ser pouco
trabalhadas.

Em contrapartida, os entrevistados das
empresas GDC e PFS afirmam ndo promover
politicas de recompensas, pois ja proporcionam
praticas suficientes, tais como salario diferenciado
em relagdo ao sindicato e carga horaria reduzida em
comparacdo as demais empresas, o que pode ser
considerado como beneficios, porém ambos
desconhecem que essa pratica possa ser considerada
dessa forma. Outro aspecto que merece destaque ¢ a
afirmacao do empresario da FLV de que ndo ¢
necessaria essa Iniciativa, visto que, na empresa,
“todos ja se conhecem™, o que revela uma grande falta
de conhecimento do gestor no que tange a aspectos da
G.C.

Nesse contexto, fica claro o baixo
investimento em politicas que estimulem a
aprendizagem nas empresas estudadas. Algumas
utilizam politicas de remuneracdo, porém nao
focadas no aprendizado, mas, sim, no cumprimento
das metas estabelecidas. Outras a veem apenas como
fato gerador de gastos, e sequer pensam na relevancia
futura que pode ser proporcionada com o emprego

dessas atividades e iniciativas.
CONSIDERAC()ES FINAIS

Levantados ¢ discutidos os resultados, fica
evidente que os empresarios pesquisados possuem
poucas inten¢des de criar um ambiente em que o
aprendizado sobre o negocio ou o crescimento
pessoal e profissional possa ocorrer de maneira
dindmica e saudavel. Observa-se que o principal
elemento identificado como empecilho ¢ o fator
custo, que impacta diretamente nesse processo, pois,
nas microempresas, que tém seu faturamento anual
relativamente baixo, recursos eventualmente
destinados para essas atividades sdo destinados a
investir na propria atividade-fim da organizagdo.
Nesse sentido, os empresarios ndo buscam investir

em acoes € iniciativas que garantam esse processo,
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dificultando seu desenvolvimento ¢ impedindo a
criacdo de um sistema de gestao do conhecimento.

Fatores como a falta de interesse e vontade dos
funcionarios também podem prejudicar seu
desempenho no aprendizado na organizacao, o que
nos leva a concluir que a iniciativa deve partir dos
dois lados, para que se estabele¢a uma relacao de
equilibrio durante o processo.

A aprendizagem ¢ um fendmeno complexo, e
exige extremo zelo por seus principios. As
organizacdes estdo dispostas a garantir o
desenvolvimento de seu funcionario por meio de
um modelo de aprendizagem mais voltado para o
contato na pratica e experiéncia, mas pode ser que o
proprio funcionario ndo colabore, mesmo que
inconscientemente, durante esse processo.

Essa tematica tem em si um largo campo para
exploracdo, por ndo ser, em si, conclusiva, mas,
sim, geradora de novas duvidas e questionamentos.
Pode-se expandir sobre o tema com novas
pesquisas, com sugestdo de aumento no numero de
entrevistados, e/ou enfoque em ramos especificos
de empresa, que possam gerar novas analises e

novos questionamentos.
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