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RESUMO

O objetivo deste estudo foi compreender como ocorre a aprendizagem organizacional em uma
concessionaria de motocicletas. Dessa forma, a metodologia utilizada foi de abordagem qualitativa,
com objetivo exploratério e descritivo, com método de campo e técnica de observacdo, com
aplicacdo de um questionario contendo 18 (dezoito) questbes fechadas e abertas, realizado com
20 (vinte) colaboradores, distribuidos em todos os niveis hierarquicos da empresa. Os fatores
utilizados na analise de aprendizagem organizacional foram delineados conforme apontamentos da
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revisdo bibliografica, sendo os seguintes: métodos e técnicas de aprendizagem, recursos de
disponibilizados pela empresa, processo de aprendizagem, criagdo de ambiente motivador. O
resultado da pesquisa apontou que os colaboradores, aprendem inicialmente através das relacdes
interpessoais na empresa, ou seja, por meio da informalidade resolvem os problemas imediatos e
num segundo momento aprendem com o0s conteddos formais disponibilizados pela empresa,
sendo eles: capacitacdo em servico, revistas técnicas, manuais, circulares, treinamentos, cursos
presenciais e online. Ainda, os resultados demonstraram que os colaboradores aprendem devido
as conversdes do conhecimento, ou seja, de tacito para tacito, no qual as pessoas aprendem
interagindo umas com as outras, compartilhando e gerando conhecimento através da experiéncia
direta, observando, imitando e praticando. Aprendem também individualmente, através dos
conceitos aprendidos com as participacdes em cursos, se tornando multiplicadores de
conhecimento, pela sistematizacdo dos conhecimentos e por fim, pela internalizacdo na qual o
individuo incorpora o conhecimento explicito, tornando-o em conhecimento tacito.

Palavras-chave: Aprendizagem, Aprendizagem Organizacional, Conhecimento, Motivagéo.
RESUMEN

El objetivo de este estudio fue comprender como se produce el aprendizaje organizacional en un
concesionario de motocicletas. Asi, la metodologia utilizada fue un enfoque cualitativo, con un
objetivo exploratorio y descriptivo, con método de campo y técnica de observacion, con la
aplicacién de un cuestionario que contenia 18 (dieciocho) preguntas cerradas y abiertas, realizado
con 20 (veinte) empleados, distribuido en todos los niveles jerarquicos de la empresa. Los factores
utilizados en el andlisis del aprendizaje organizacional se describieron de acuerdo con las notas de
la revision bibliografica, siendo los siguientes: métodos y técnicas de aprendizaje, recursos puestos
a disposicion por la empresa, proceso de aprendizaje, creacion de un entorno motivador. El
resultado de la investigacion sefial6 que los empleados inicialmente aprenden a través de las
relaciones interpersonales en la empresa, es decir, a través de la informalidad resuelven problemas
inmediatos y en un segundo momento aprenden del contenido formal puesto a disposicién por la
empresa, a saber: capacitacién en el servicio, revistas técnicas, manuales, circulares, capacitacion,
aula y cursos en linea. Aln asi, los resultados mostraron que los empleados aprenden debido a las
conversiones de conocimiento, es decir, de ticito a tacito, en el que las personas aprenden
interactuando entre si, compartiendo y generando conocimiento a través de la experiencia directa,
observando, imitando y practicando. También aprenden individualmente, a través de los conceptos
aprendidos de la participacion en cursos, convirtiéndose en multiplicadores de conocimiento, a
través de la sistematizacion del conocimiento y, finalmente, a través de la internalizacion en la cual
el individuo incorpora conocimiento explicito, convirtiéndolo en conocimiento tacito.

Palabras clave: aprendizaje, aprendizaje organizacional, conocimiento, motivacion.

ABSTRACT

The aim of this study was to understand how organizational learning occurs at a motorcycle
dealership. Thus, the methodology used was a qualitative approach, with an exploratory and
descriptive objective, with field method and observation technique, with the application of a
questionnaire containing 18 (eighteen) closed and open questions, conducted with 20 (twenty)
employees, distributed at all hierarchical levels of the company. The factors used in the analysis of
organizational learning were outlined according to notes from the bibliographic review, being the
following: learning methods and techniques, resources made available by the company, learning
process, creating a motivating environment. The result of the research pointed out that the
collaborators initially learn through interpersonal relationships in the company, that is, through
informality they solve the immediate problems and in a second moment they learn from the formal
contents made available by the company, namely: in-service training, magazines techniques,
manuals, circulars, training, classroom and online courses. Still, the results showed that employees



learn due to knowledge conversions, that is, from tacit to tacit, in which people learn by interacting
with each other, sharing and generating knowledge through direct experience, observing, imitating
and practicing. They also learn individually, through the concepts learned from participation in
courses, becoming knowledge multipliers, through the systematization of knowledge and finally,
through the internalization in which the individual incorporates explicit knowledge, turning it into tacit
knowledge.

Keywords: Learning, Organizational Learning, Knowledge, Motivation.

1.INTRODUCAO

O atual cenario mercadoldgico tem demonstrado que o individuo necessita buscar a
capacitacao profissional de forma constante. Nesse sentido, Monteiro (2007, p. 24) pontua que “a
natureza do trabalho, a estrutura de emprego, 0s conhecimentos e as competéncias requeridas
alteram-se sob a pressdo conjugada das transformacdes econdmicas no contexto da globalizac&o
e da utilizacéo de tecnologias de informagéo e comunicacgéo”. Logo, “[...] o aprendizado continuo,
capacidade de inovagdo tecnoldgica, a comunicagdo e o comprometimento sdo 0s componentes
da estratégia organizacional” (GIRARDI, 2009, p. 26).

Nesse sentido, a aprendizagem organizacional ganha importancia na medida em que as
organizagfes precisam aprender, de forma continuada, novas formas de realizar seus negdcios.
Assim, a gestdo do conhecimento pode ser considerada um suporte produtivo e de competitividade
organizacional (LACOMBE, 2005).

“O conhecimento tem origem e € aplicado na mente humana. Nas organizacdes vive nas e
através das pessoas; embebido em repositérios, embrenhado em rotinas, processos, préaticas e
normas organizacionais” (DAVENPORT & PRUSAK, 1998 apud MONTEIRO, 2007, p. 29). Nesse
sentido, Lacombe (2005, p. 341) corrobora ao afirmar que “a maior parte do conhecimento das
organizacfes estd na mente das pessoas que as comp@em. Por isso, as pessoas com maior
gualificagdo sdo mais valorizadas. O que uma organizacdo e seus empregados sabem estd no
cerne de sua forma de atuagao”.

Lacombe (2005, p. 343) ressalta que “uma quantidade enorme de conhecimento da
organizacdo nao lhe pertence, e sim aos individuos que a compdem”. Diante disso, o autor
continua pontuando que quando um individuo se desliga do quadro funcional de uma organizacéo,
leva consigo as suas experiéncias. Portanto, pode-se afirmar que o armazenamento do
conhecimento gerado pelos individuos torna-se cada vez mais importante. Assim, sugere o autor
que, mesmo sendo impossivel conhecer tudo o que é necessério para determinada atividade, o
sucesso empresarial pode ser alcangado pela sua “capacidade de criar o conhecimento
organizacional, ou seja, a capacidade da empresa em criar um conhecimento novo, difundi-lo na
organizacdo e incorpora-lo a produtos, servigos e sistemas”. Ainda, a organizagdo necessita criar
estratégias para que seus funcionarios mantenham-se motivados e comprometidos com a
aprendizagem, em todos 0s seus niveis hierarquicos.

Nesse sentido, Nonaka e Takeuchi (1997, p. 67) pontuam que o “conhecimento humano é
criado e expandido através da interagdo social entre conhecimento tacito e o conhecimento
explicito”, ainda, para os autores , a aprendizagem e conhecimento sdo dois conceitos que séo
indissociaveis para o desenvolvimento humano, nesse sentido, ressaltam que aprendizagem é o
processo de aquisi¢cdo de novos conhecimentos ou modificacdo do conhecimento ja adquirido.

Kim (2002, p. 62) em seu estudo intitulado ‘o elo entre a aprendizagem individual e a
aprendizagem organizacional’ aponta que “quando tivermos uma compreensdo clara desse
processo de transferéncia, poderemos gerenciar ativamente o processo de aprendizagem para
torna-lo consistente com as metas, a visdo e os valores da organizagao”. Nesse sentido, afirma o
autor que estudos de teorias de aprendizagem individual sdo importantes para a compreenséo da
aprendizagem organizacional.

Diante do exposto, 0 objetivo deste estudo é compreender como ocorre a aprendizagem
organizacional em uma concessionaria de motocicletas. Assim, o estudo encontra-se estruturado
em cinco partes. A primeira diz respeito a essa introdugdo. Na segunda, apresenta-se o capitulo de
revisdo de teoria, que encontra-se dividido em seis partes. A primeira apresenta o conceito de



aprendizagem, ap0s apresenta-se a revisdo sobre a aprendizagem organizacional. Em seguida,
tem-se a aprendizagem e conhecimento. Em quarto, tem-se a revisdo sobre método e técnica de
aprendizagem e por fim, a aprendizagem organizacional e a motivacdo. Na sequéncia, apresenta-
se o caminho metodoldgico percorrido e apdés, este estudo apresenta os resultados da andlise de
dados, dividida em etapas conforme apresentacdo da revisdo teorica, e por fim, apresenta-se as
consideracdes finais.

2. REVISAO TEORICA
2.1 CONCEITO DE APRENDIZAGEM

Campos (2011, p. 14) pontua que “a aprendizagem é, afinal, um processo fundamental
da vida. Todo individuo aprende e, através da aprendizagem, desenvolve os comportamentos que
o possibilitam viver”. Ainda, explica o autor, que “[...] a aprendizagem leva o individuo a viver
melhor ou pior, mas indubitavelmente, a viver de acordo com o que aprende”. A palavra
aprendizagem nos parece bem familiar, tendo em vista, que a utiliza-se normalmente no cotidiano
para referir a algo que aprende sobre determinado assunto ou atividade.

No entanto, existe uma variedade de concepcdes e definicbes e por isso é dificil
estabelecer um Unico e universal conceito sobre o termo aprendizagem. Quando se considera que
o0 termo aprendizagem € uma acdo de aprender, pressupfe que o ser humano faz parte do
processo de aprendizagem, ou seja, ele é o sujeito ativo. Desta forma, para que ocorra
aprendizagem faz-se necessario que o ser humano participe do processo ativamente. Essa
concepcao pode ser definida como uma concepgédo construtivista Piagetiano na qual:

O ser humano dotado de estruturas biolégicas, herda uma forma
de funcionamento intelectual, ou seja, uma maneira de interagir
com o ambiente que leva a construgdo de um conjunto de
significados. A interac@o desse sujeito com o ambiente permitira a
organizacdo desses significados em estruturas cognitivas. (BOCK;
FURTADO; TEIXEIRA, 2008, p.139).

Percebe-se nesse caso que 0 ser humano ndo reconhece passivamente o ambiente
estudado, ele modifica 0 ambiente e se modifica de forma progressiva. Essa modificacdo acontece
em forma de estagios como enfatiza e nos orienta Piaget (2003, p.13), quando explica que “o
desenvolvimento, portanto, € uma equilibracdo progressiva, uma passagem continua de um estado
de menor equilibrio para um estado de equilibrio superior”.

Portanto, o homem vai se conhecendo e aprendendo de forma diferente em cada estagio
de sua vida. Assim, para que a aprendizagem se realize depende da maturagdo do organismo. “O
conhecimento e a aprendizagem nunca sao, portanto, o resultado de uma leitura direta da
experiéncia, mas fruto da atividade mental construtiva, mediante a qual, e pela qual, as pessoas
leem e interpretam a experiéncia” (COLL; MARCHESI; PALACIOS, 2004, p. 107). Neste sentido,
cada pessoa faz uma leitura do que é particular, na qual assimila o objeto estudado de acordo com
as suas estruturas cognitivas e suas experiéncias anteriores. Os cognitivistas definem
aprendizagem “como um processo de relacdo do sujeito com o mundo externo, com
consequéncias no plano da organizagéo interna do conhecimento (organizac¢éo cognitiva) ” (BOCK;
FURTADO; TEIXEIRA, 2008, p. 133). Desta forma, a aprendizagem cognitiva € aquela que, no
processamento, predominam os elementos de natureza intelectual, tais como a percepcéo,
raciocinio, memdria etc.

Outra concepcdo bastante difundida € a concepc¢do Behaviorista que é baseada no
estimulo e resposta na qual o individuo é tido como passivo diante da aprendizagem. O psicélogo
e tedrico “Skinner supunha que o homem é neutro e passivo e que todo o comportamento pode ser
descrito em termos mecanicistas” (CAMPOS, 2011, p. 190). E que o comportamento humano é
passivel de controle na medida em que ele define que a “[...] aprendizagem como uma mudanga
na probabilidade de resposta. ” Nesta concepg¢édo o individuo pode ser moldado de acordo com a
conveniéncia de quem o molda.



Sendo assim, a pessoa que € moldada fica condicionada a resposta satisfatoria que
precisa dar para quem o molda ou para sociedade em geral. Exemplo: Se alguém desenvolver
uma determinada atividade e for elogiada por executar tal atividade, a probabilidade de realizacdo
desta atividade sera maior, do que se recebesse uma punigido. Desta forma a “[...] aprendizagem
dos comportamentos € a agdo do organismo sobre o meio e o efeito dela resultante — a satisfagao
de alguma necessidade, ou seja, a aprendizagem esta na relagdo entre uma acdo e seu efeito”
(BOCK; FURTADO; TEIXEIRA, 2008, p. 62). Neste caso, se o efeito for positivo, satisfazendo a
necessidade de o individuo a probabilidade dessa acdo acontecer aumenta. No entanto, para 0s
Gestaltistas,

A aprendizagem néo consiste, portanto, numa simples aquisi¢cdo
de reacBes mecénicas, numa mera formacdo de reflexos
condicionados ou no simples resultado de “ensaios — erros”. A
aprendizagem é um processo ativo, inteligente e global. Constitui
uma aquisicdo de “estruturas”, de “formas”, implicando sempre
discernimento, compreenséo da situagdo (CAMPOS, 2011, p. 216).

Nesta percep¢do da aprendizagem, o individuo tem a visdo do todo e ndo apenas das
partes e a amplitude da aprendizagem atinge o aprendiz na sua totalidade. Conforme apregoa
Campos, (2011, p. 34) “[...] a aprendizagem & um processo que envolve a participagdo total e
global do individuo, em seus aspectos fisico, intelectual, emocional e social’. O individuo nao
aprende de forma fragmentada so o intelectual ou so o fisico, aprende de forma conjunta, em todas
suas dimensfes ao mesmo tempo.

Como vimos a aprendizagem esta presente em todos os momentos da vida do individuo.
Ela é inerente a condicdo humana dentro e fora das instituicdes, comeca dentro da familia,
perpassa ha vida escolar e nas empresas de uma forma geral.

2.1 APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL

As empresas vivem hoje em um mundo cada vez mais competitivo e a aprendizagem
individual e organizacional tem sido considerada importante ferramenta do planejamento
estratégico da empresa. Kim (2002, p. 69) pontua que a aprendizagem organizacional é algo mais
complexo e dindmico do que uma simples ampliacdo da aprendizagem individual”’. Nesse sentido,
0 autor continua explicando que “um modelo de aprendizagem organizacional tem que resolver o
dilema de conferir inteligéncias e capacitacdes de aprendizagem a uma entidade ndo-humana sem
antropomorfiza-la”.

Portanto, a aprendizagem organizacional no contexto do trabalho acontece de forma
significativa com o desenvolvimento cotidiano das tarefas de cada individuo, ou seja, ela é em sua
maioria de carater pratico e pode acontecer de duas maneiras, formal e/ou informal, de acordo com
as necessidades e demanda dos envolvidos. Existem algumas caracteristicas que diferenciam a
aprendizagem formal da informal. A aprendizagem formal é planejada, estruturada e intencional, de
acordo com a necessidade da empresa ou do colaborador. Assim,

A aprendizagem formal refere-se a acbes especificas quanto aos
objetivos e tarefas que se devem cumprir, de forma que ha
métodos, técnicas, lugares e condi¢des especificas prévias criadas
deliberadamente para suscitar ideias, conhecimentos, valores,
atitudes e comportamentos. E aquela aprendizagem que tem por
finalidade especifica apresentar ao individuo determinado tipo de
conhecimento e/ou habilidade, esperando que o0 mesmo seja capaz
de adquiri-la e desempenha-las apo6s a situacdo de treinamento
(COELHO JUNIOR; BORGES-ANDRADE, 2008, p.9).



A empresa percebendo a dificuldade dos colaboradores em desempenhar determinada
atividade ou tarefa, promove programas que possam desenvolver suas habilidades. No entanto,
vale ressaltar que os colaboradores séo diferentes entre si, e 0 conhecimento proporcionado pode
nao ter relevancia para aquele momento. Além disso, alguns programas realizados nao tém a sua
aplicabilidade no trabalho de forma instantanea, se perdendo no tempo. Nesse sentido, Leslie e
Cools, (1998) apud Coelho Junior e Borges-Andrade (2008, p.9) pontuam que:

A aprendizagem formal possui relevancia variavel as necessidades
dos trabalhadores e é pautada na programacdo e organizacdo
prévia de conhecimentos e habilidades que serdo apresentados
aos aprendizes. Tem foco na condugdo por um tutor/treinador e é
caracterizada por apresentar lacuna temporal entre a
aprendizagem e sua aplicag&o no trabalho.

Portanto, a aprendizagem formal nem sempre € eficiente, pois as vezes ndo contribui para
a resolugdo de problemas imediatos, mas sua existéncia € necessaria e importante no ambiente de
trabalho. Conforme dito anteriormente, existe outra maneira de aprender dentro da empresa, que é
através da aprendizagem informal que acontece no dia-a-dia de forma espontanea e natural, sem
planejamento, sem estrutura, aonde o colaborador tira as suas dividas com o colega de trabalho,
resolvendo os problemas de forma imediata. Desta forma, percebe-se que essa aprendizagem tem
mais sentido para o colaborador porque € uma necessidade emergencial prépria dele. Nesse
sentido, entende-se que:

A aprendizagem informal é extremamente relevante as
necessidades atuais dos trabalhadores e tem aplicabilidade
imediata. E pautada na espontaneidade, sem qualquer tipo de
planejamento prévio ou condug¢do formalizada e possui outras
fontes diversas de acesso aos conhecimentos e habilidades
(tentativa e erro, imitacdo, autodidatismo, busca de ajuda
interpessoal) diferentemente das ac¢bes formais aprendizes no
trabalho (COELHO JUNIOR; BORGES-ANDRADE, 2008, p.9).

Esse tipo de aprendizagem néo dispde de sala de aula, de horario especifico, ela acontece
no cotidiano dos colaboradores e esta relacionada a algum tipo de demanda imediata relacionada
ao desempenho no trabalho. Consequentemente, pode-se afirmar que a aprendizagem
organizacional acontece das duas maneiras, formal e informal. Mas, para tanto, a empresa
necessita planejar acdes que motive e incentive estas aprendizagens entre os individuos ou grupos
de trabalho, buscando a disseminagdo de informacf8es e conhecimentos dentro da empresa,
propiciando o envolvimento e o comprometimento de todos com a aprendizagem organizacional.

Assim sendo, o0 gestor organizacional precisa estar atendo as questfes voltadas para o
treinamento, desenvolvimento e educacdo. O treinamento é um processo diferenciado do
desenvolvimento e da educacéo, pois ele é um procedimento educacional de curto prazo, para
solucionar problemas imediatos voltados para o cargo que o colaborador ocupa e também serve
para atingir objetivos pré-definidos pela organizacdo. Contudo, a nova realidade empresarial,
praticamente obriga as empresas ir além desses treinamentos, além de treinar € preciso
desenvolvé-las,

Desenvolver pessoas nao significa apenas proporcionar-lhes
conhecimento e habilidades para o adequado desempenho de
suas tarefas. Significa dar-lhes a formacdo basica para que
modifiquem seus antigos habitos, desenvolvam novas atitudes e
capacitem-se para aprimorar seus conhecimentos, com vista em
tornarem-se melhores naquilo que fazem (GIL, 2010, p.121-122).



Deste modo, o desenvolvimento de pessoas vai além da preparacdo para atuar em seus
cargos, visa dar oportunidade de crescimento e desenvolvimento profissional, diferentemente do
treinamento que tem como propdsito 0 momento presente e geralmente de carater técnico e foco
no desenvolvimento de pessoas em curto prazo. Dessa maneira, Gil (2010, p.131) pontua que
“desenvolvimento, por sua vez, refere-se ao aprimoramento na carreira, perseguindo objetivos a
médio prazo. Sem contar que o termo desenvolvimento conota um status mais elevado”.

Ja a educacdo corporativa € muito mais ampla, “a educacdo corporativa, compreende
todas as atividades realizadas para identificar, modelar, difundir e aperfeicoar as competéncias
essenciais para o0 processo de uma organizagdo” (Gil, 2010, p. 123). Assim, a educacédo
corporativa proporciona experiéncias de aprendizagem na qual prepara os colaboradores para os
desafios futuros. Gil (2010, p.121) explica que “[...] hoje o que se necessita € de processos
capazes de desenvolver competéncias nas pessoas, para que se tornem mais produtivas e
inovadoras para contribuir com a organizagao”.

2.3 APRENDIZAGEM E CONHECIMENTO

As pesquisas em Administracdo e em Psicologia organizacional vém discutindo a
aprendizagem como forma de contribuicdo para a elaboracdo de estratégias. O tema pode ser
abordado sobre o sujeito que aprende e neste caso, geralmente, as pesquisas apontam a
aprendizagem como forma de construcdo de conhecimento organizacional, ou seja, o
conhecimento gerado pertence a empresa (KIM, 2002).

“As partes da memodria de uma organizagdo que sao relevantes para a aprendizagem
organizacional sdo aquelas que constituem a memoria ativa — que define em que uma organizagao
deve prestar atencdo, como decide agir, e 0 que de sua experiéncia seleciona [...]", dessa forma,
afirma Kim (2002, p. 79) que os modelos mentais, “eles podem ser explicitos ou implicitos, tacitos
ou generalizadamente reconhecidos, mas tem a capacidade de afetar a forma pela qual um
individuo ou uma organizagao vé o mundo e toma agoes”.

De acordo com a Teoria do Conhecimento desenvolvida por Nonaka e Takeuchi (2008)
uma organizacdo cria e utliza o conhecimento convertendo o0 conhecimento tacito em
conhecimento explicito e o contrario também é verdadeiro. A cria¢gdo do conhecimento inicia com a
socializacdo e passa através de quatro modos de conversdo do conhecimento, formando um
espiral. Portanto, o conhecimento e amplificado passando pelas quatro conversdes, sendo elas
identificadas: (1) socializagcdo: de tacito para tacito; (2) externalizacé@o: de tacito para explicito; (3)
combinacdo: de explicito para explicito; e (4) internalizacdo: de explicito para tacito. Segue a
Figura 1 que demonstra o processo SECI (Socializacdo, Externalizacdo, Combinacéo;
Internalizacéo).

Figura 1 - Processo SECI
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Fonte: Nonaka e Takeuchi (2008).

A socializacdo é um processo de compartilhamento e criacdo de conhecimento tacito
através da experiéncia direta. Neste momento acontece o compartilhamento de modelos mentais e
habilidades técnicas de individuo para individuo, podem ainda ser desenvolvido através da
observagéo, imitacdo e pratica (NONAKA; TAKEUCHI, 2008).

Ja, a externalizagdo significa articular o conhecimento tacito através do diadlogo ou da
reflexdo, a relacéo existente aqui é do individuo para o grupo, ou seja, o conhecimento tacito é
externalizado e articulado por meio de analogias, conceitos e outros (NONAKA; TAKEUCHI, 2008).
A combinacao sistematiza o conhecimento explicito e a informacéo, a conversdo neste momento
acontece do grupo para a organizacdo, portanto, sdo criados conceitos explicitos através da
externalizacdo, os conceitos sdo sistematizados para uma possivel formalizacdo (NONAKA;
TAKEUCHI, 2008).

A Ultima fase do processo apresentado é a internalizacdo. Significa aprender e adquirir
conhecimento tacito novo na pratica, a relagao aqui acontece da organizagéo para o individuo, € a
incorporagdo do conhecimento explicito para o dmbito tacito, precisa aprender na prética, ou seja,
aprender fazendo. Na medida em que a empresa compartilha conhecimentos os individuos se
utilizam deles para ampliar, estender e reformular o seu préprio conhecimento tacito (NONAKA,;
TAKEUCHI, 2008).

Estes quatros modos de conversdo sdo as maneiras que o conhecimento individual pode
ser articulado e aumentado para e através da organizacdo, este é o desafio da organizacao
transformar esse conhecimento tacito em conhecimento explicito. Neste sentido, o que as
organizagfes precisam fazer, é criar ambientes propicio para essas conversdes de conhecimento.
Com a criacéo de novos conhecimentos a empresa consegue solucionar os problemas existentes e
adaptar-se ao contexto de mudanga da empresa e do mercado o qual atua.

Com citado anteriormente, a aprendizagem e conhecimento sdo dois conceitos que sao
indissociaveis para o desenvolvimento humano, sendo que, aprendizagem é o processo de
aquisicdo de novos conhecimentos ou modificagdo do conhecimento ja adquirido. “[...] para
aprender € necessario ter algum conhecimento prévio que se confronta com o novo conhecimento
em fase de geracdo. Desse modo, percebe-se que o processo de conhecer desemboca no
aprender [...]" (SABBAG, 2007, p.64). Sendo assim, “aprender significa desenvolver competéncias
por envolvimento num processo continuo de aprendizagem. Como tal, a aprendizagem néo e
apenas reproducdo, mas também reformulacdo e renovacdo do conhecimento e das
competéncias” (ANTONELLO; GODOQY, 2011, p.157).

Portanto, através da aprendizagem as pessoas modificam o seu comportamento, atitudes,
habilidades, conhecimentos, desenvolvendo suas competéncias de forma ativa. Nesse sentido,
Sabbag (2007, p.47) enfatiza que “conhecer é a questdo crucial de nossa existéncia. Sem
aprendizado, nem uma espécie sobreviveria. O que distingue o ser humano dos demais seres
vivos € exatamente a capacidade de conhecer e aprender, acentuada sobretudo por meio da
linguagem e do pensamento”.

Diante do exposto, pressupde-se que o ser humano é capaz de aprender e obter
conhecimento nos mais diversos ambientes. Nas organiza¢des, o conhecimento esta presente em
toda parte, antes mesmo da constituicdo da empresa até o desenvolvimento das atividades pelos
colaboradores. Dessa forma, “o conhecimento circula e cria interacdo sendo transmitido entre os
membros de uma organizacdo” (CALVOSA, 2013, p. 231). Sendo assim, o conhecimento €&
transmitido entre os colaboradores auxiliando no processo de aprendizagem que acontece pela
interacao de dois tipos de conhecimento: o tacito e explicito.

O conhecimento tacito ndo é visivel nem explicavel, é altamente pessoal, “esse
conhecimento incorporado é tacito. Ele € denominado tacito porque € dificil de ser explicado, €
algo que sabemos sem nos darmos conta disso” (SABBAG, 2007, p.52). Este conhecimento esta
associado a capacidade de agir das pessoas, as suas habilidades, experiéncias, competéncias,
raciocinio, modelos mentais, intuicfes, ao seu jeito de ver o mundo, esta ligado também nas suas
emocdes, sua crenca, seus valores e ideais. Nesse sentido, percebe-se que:



O conhecimento tacito, por outro lado, ndo é facilmente visivel e
explicavel. Pelo contrario, é altamente pessoal e dificil de
formalizar, tomando-se de comunicacdo e compartilhamento
dificultoso, as intuicdes e os palpites subjetivos estdo sob a rubrica
do conhecimento tacito. O conhecimento tacito esta profundamente
enraizado nas acdes e na experiéncia corporal do individuo, assim
como nos ideais, valores ou emocdes que ele incorpora (NONAKA;
TAKEUCHI, 2008, p. 19).

O conhecimento tacito, sendo assim, estd marcado no corpo dos colaboradores devido as
suas experiéncias praticas com o meio ambiente que ele vive. Assim, Nonaka e Takeuchi (2008)
explicam que existem duas dimensBes que necessitam ser levadas em consideragdo no
conhecimento tacito, uma é a “técnica” que envolve as habilidades informais de dificil deteccdo, na
qual o individuo se apropria a partir da experiéncia e a outra € “cognitiva” que esta ligado ao jeito
de ser do colaborador, ou seja, suas crencas, valores e percepc¢des ao longo da vida.

O outro tipo de conhecimento também importante tanto quanto o primeiro apresentado € o
conhecimento explicito, este é de facil entendimento, pois pode ser explicado e transmitido de
forma simples através da linguagem e dos simbolos, pode ser ainda manipulado através de dados,
informacgdes e documentos formalizados. Assim,

O conhecimento explicito pode ser expresso em palavras, nUmeros
ou sons, e compartilhado na forma de dados, formulas cientificas,
recursos visuais, fitas de audio, especificacdes de produtos ou
manuais. O conhecimento explicito pode ser rapidamente
transmitido aos individuos, formal e sistematicamente (NONAKA,;
TAKEUCHI, 2008, p.19).

Vale ressaltar que estes dois conhecimentos, os tacitos e explicitos, aparentemente
parecem opostos, mas ha verdade, eles sdo complementares e interpenetrantes, pois “o
conhecimento ndo é explicito ou tacito. O conhecimento é tanto explicito quanto tacito. O
conhecimento é inerentemente paradoxal, pois é formado do que aparenta serem dois opostos”
(NONAKA; TAKEUCHI, 2008, p.20).

Portanto, o conhecimento vai se construindo e reconstruindo de forma dinamica,
sintetizando o que aparenta ser oposto, num formato espiral se tornando cada vez mais amplo.
“Existe algum conhecimento explicito em cada conhecimento tacito e algum conhecimento tacito
em todo conhecimento explicito. Eles sdo continuos, porém separaveis” (NONAKA; TAKEUCHI,
2008, p.22).

2.4 METODO E TECNICA DE APRENDIZAGEM

De uma forma geral, todas organizagcbes empresariais ao contratar um colaborador
primeiramente explicam ou apresentam o cargo, suas funcdes e responsabilidades que deveréo
ser assumidas na organizacdo. Ressalta-se que a aprendizagem do colaborador necessita ser
continuada, para se adaptarem rapidamente com as mudancas sofridas constantemente no
ambiente organizacional, interno e externo. Assim, tem ser tornado uma tarefa importante para que
0s gestores refletam em como preparar o colaborador da melhor forma possivel, definindo o
método técnica e recursos, para gerar conhecimento de forma eficaz.

O termo metodologia deriva da palavra método. Conforme Rangel (2005, p. 33),
“metodologia € o encaminhamento de processos de ensino para a aprendizagem. Nesse sentido,
metodologia & percurso, meio, sistematizagdo, abordagem, reconstrugdo do conhecimento”.
Etimologicamente, método vem do grego que significa, “methodos, de meta (pelo, através) e hodos
(caminho) (VEIGA, 1991, p. 84)". Em consonéncia com essa definicdo, Haidt (2003, p.144) pontua
que “[...] o termo método vem do grego (méthodos = caminho para chegar a um fim) e se refere a
um caminho para atingir um fim”. Método, portanto, € um trajeto, um percurso a ser realizado, séo



procedimentos e fases para atingir objetivos desejados. Ainda, outras definicdes sdo facilmente
encontradas na literatura para o conceito método.

O conceito mais simples de “método” € o de caminho para atingir
um objetivo. Na vida cotidiana estamos sempre perseguindo
objetivos. Mas estes ndo se realizam por si mesmos, sendo
necessdria a nossa atuacdo, ou seja, a organizacdo de uma
sequéncia de acbes para atingi-los. Os métodos séo, assim, meios

adequados para realizar objetivos (LIBANEO, 1994, p. 150).

O método, portanto, vai alinhar as agbes para atingir determinado objetivo. “O método
implica, pois, um processo ordenado e uma integracdo do pensamento e da agdo, como também
da reacdo (imprevisivel), para a consecu¢do de tudo aquilo que foi previamente planejado”
(VEIGA, 1991, p. 85).

A organizacdo empresarial ao adotar determinado método, necessita levar em
consideragdo os niveis de conhecimento, assim como, a pré-disposicdo do colaborador em
aprender, pois corre-se o risco de ndo se obter resultado, caso o método ndo seja adequado. “O
método traz dentro de si a ideia de uma dire¢éo com a finalidade de alcangar um propdsito, ndo se
tratando, porém, de uma direcdo qualquer, mas daquela que leva de forma mais segura a
consecugao de um propdsito estabelecido” (VEIGA, 1991, p.85).

Sendo o método, o meio, o0 percurso, 0 caminho ou a direcdo a ser seguida, a técnica
significa como vai percorrer esse caminho, esse trajeto, de que forma serdo percorridos esse
caminho passo a passo, as organizacdes se utilizam desses métodos e técnicas para direcionar a
aprendizagem conforme a necessidade da empresa e do colaborador. No entanto, como ja
pontuado anteriormente, € preciso entender quais sdo as necessidades e interesses desses
colaboradores, se estdo motivados a aprender e se o ambiente organizacional estd sendo propicio
para tais métodos.

2.5 A APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL E A MOTIVAGCAO

O local de trabalho é onde as pessoas se relnem em uma estrutura com um objetivo em
comum definido, ou seja, realizar a missao, objetivos e metas da empresa. Além do mais, a partir
do trabalho as pessoas demonstram suas habilidades, competéncias e suas qualidades
individuais. Neste ambiente, as pessoas se interagem aprendendo a desenvolver tarefas, realizam
seus sonhos, dignificam suas vidas.

Contudo, para que os individuos da organizacdo aprendam e realizem as atividades de
forma satisfatoria € preciso que os mesmos estejam motivados e que o ambiente seja favoravel a
motivagdo. Assim, considera-se que a motivacdo pode acontecer tanto de dentro para fora, quanto
de fora para dentro, ou seja, a motivagdo pode ser interna ou externa. Levando em conta que a
motivacdo € interna, pressupde a existéncia de uma energia que impulsiona as pessoas a tomar
determinada ac¢éo, nesse sentido,

[...] as teorias que se sustentam no conceito de necessidade
partem da premissa de que ha uma energia ou forga que excita ou
gera uma tensdo interna no organismo, experimentada
subjetivamente como um impulso ou desejo para agir de modo que
se reduza a forca deste mesmo impulso, tensdo ou desejo
(GONDIM; SILVA, 2004, p. 150).

Ainda assim, sabe-se que a motivagdo também pode ocorrer externamente ou ainda da
interacdo de ambas. Nesse sentido, Maximiliano (2012, p. 202) pontua que “a motivagdo para o
trabalho € resultante de uma interacdo complexa entre 0s motivos internos das pessoas e 0s
estimulos da situacdo ou ambiente. Conforme o autor, os motivos internos podem ser as
necessidades, aptiddes, interesses, valores, habilidades das pessoas”. Ja, 0s motivos externos sao

estimulos que vao ao encontro dos interesses ou necessidade dos individuos, ou seja, sdo as



recompensas ou puni¢des oferecidas aos individuos delineando o melhor caminho para se tomar.
Assim sendo,

Motivos externos sédo os estimulos ou incentivos que o ambiente
oferece ou objetivos que a pessoa persegue. Os motivos externos
satisfazem necessidades, despertam sentimentos de interesse ou
representam recompensas desejadas. Sao motivos externos todas
as recompensadas e punicdes oferecidas pelo ambiente, os
padrdes estabelecidos pelo grupo de colegas, os valores do meio
social, as oportunidades de carreira e muitos outros componentes
da situagéo trabalho (MAXIMINIANO, 2012, p. 202).

Portanto, as motivacBes podem ser internas ou externas, pois esses dois tipos de
motivacdo se interagem de forma complexa determinando o desempenho do resultado adquirido.
Nesse sentido, os autores Bock, Furtado e Teixeira (2008, p.137) afirmam que “a motivagao é,
portanto, o processo que mobiliza o organismo para a acdo, a partir de uma relagéo estabelecida
entre o ambiente, a necessidade e o objeto de satisfacdo”. Dessa maneira, a motivagédo é algo
pessoal, mas também pode partir do ambiente, satisfazendo as necessidades e interesses do
individuo.

Assim, torna-se possivel afirmar que a medida que essas necessidades vdo sendo
suprimidas, a motivacdo vai diminuindo, por isso a importancia da empresa estar atenta neste
aspecto, estabelecendo novos desafios e trazendo ideias novas para a organizacdo a fim de que o
colaborador procure voos mais altos, procure novos objetivos a serem alcancados na empresa.
Assim sendo, “[...] a motivagdo constitui um recurso essencial de grande valia para levar os
aprendizes a atingirem, de modo espontaneo, os objetivos propostos pelo programa de formagao”
(RIBEIRO, 2005, p. 36). Dessa forma, a motivacéo pode ser definida “como uma acdo dirigida a
objetivos, sendo autorregulada, biolégica ou cognitivamente, persistente no tempo e ativada por
um conjunto de necessidades, emogdes, valores, metas e expectativas” (GONDIM; SILVA, 2004,
p.146).

Esse conjunto de motivacdes pode ser entendido de forma escalonada a partir da
abordagem da hierarquia das necessidades de Maslow, que “é formada de cinco necessidades
relativamente distintas e separadas, sendo, a fisioldgica, de segurancga, sociais, de estima e,
finalmente, a necessidade de auto realizagdo” (MASIERO, 1996, p.35). Essa abordagem tem um
formato de uma pirdmide na qual as necessidades humanas comecam de baixo para cima, ou
seja, das necessidades fisiologicas até o topo auto regulacdo. Sendo assim, tem-se as:

Necessidade fisiolégica: relacionada a subsisténcia, cujo nao
suprimento compromete o equilibrio biolégico do homem, como por
exemplo, o alimento, o repouso, o sexo. [...]; Necessidade de
seguranca: € o nivel que as pessoas buscam, ou seja, estando o
nivel fisioldgico resolvido, ou pelo menos, parcialmente resolvido,
as pessoas buscam estabilidade no emprego, a aquisi¢cdo de bens
e moradia, a seguranca fisica e econémica. [...]; Necessidade de
pertencimento: resolvido total ou parcialmente as necessidades
anteriores, 0 homem busca o pertencer junto a outras pessoas,
pelo amor, pela afeicdo e pela participagdo havendo a necessidade
natural do ser humano ser querido e integrado [...]; Necessidade de
estima: as pessoas, em (dgeral, sentem a necessidade de
autoestima, ou seja, ter um auto avaliacdo positiva na constatacéo
da sua capacidade de realizacdo e no respeito demonstrado por
terceiros. [...] estimula sentimentos de autoconfianc¢a, valor, forca,
utilidade; Necessidade e autor realizacdo: segundo Kurt Goldstein,
citado por Maslow, o homem sé pode ser feliz quando realiza todo
o seu potencial (GURGEL; RODRIGUEZ, 2014, p.46).



As necessidades fisiologicas e de seguranga estdo mais presentes no inicio da vida e as
outras necessidades vao aparecendo com o amadurecimento do individuo, porém as necessidades
sdo independentes, portanto de uma forma geral ndo se tem uma regra de qual necessidade o
individuo almeja primeiro, “a necessidade colocada em nivel mais alto pode surgir antes que a
inferior esteja completamente satisfeita. E os individuos podem modificar, por vezes, a ordem e
importancia de suas necessidades” (KWASNICKA, 1995, p. 58).

Masiero (1996, p. 36) explica que “as necessidades, particularmente aquelas dos baixos
niveis, jamais sdo completamente satisfeitas. Elas reaparecem periodicamente, e se sua satisfacéo
€ negada durante qualquer periodo de tempo, o individuo experimenta a sensagao de frustragao”.
Complementando essa ideia, a autora Kwasnicka (1995, p.58) enfatiza que “[...] as pessoas
dificilmente atingem o estado de total satisfagdo, a ndo ser por certo periodo de tempo. Quando um
desejo é satisfeito, outro surge em seu lugar, e se este é atendido, outro o substitui”. Sendo assim,
a satisfacao é temporaria e regularmente abre espago para uma nova necessidade.

A Figura 2, ilustrando a piramide, adaptada por Hesketh e Costa (1980) é a representagdo
da abordagem desenvolvida nos estudos de Maslow, para uma melhor visualizacdo nas
necessidades tanto fora do trabalho quanto dentro do ambiente organizacional.

Figura 2 - Hierarquia das necessidades humanas, conforme Maslow
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Fonte: Hesketh e Costa (1980).

Dessa forma, ressalta-se que alguns aspectos das necessidades séo diferentes de grupo
para grupo ou de pessoa para pessoa e podem influenciar nos tipos de necessidades exigidas por
cada grupo ou pessoa, como por exemplo: a instru¢cdo, condi¢do financeira ou a cultura do
individuo. Conforme Masiero (1996, p. 36), “[...] quanto mais instruida a pessoa, mais ela tende a
buscar a auto realizagdo. Contrariamente, as pessoas menos instruidas procuram satisfazer as
necessidades basicas”. Para tanto menciona que “existe grande diferenca entre um operario e um
diretor da empresa em termos de necessidades a serem satisfeitas” (MASIERO, 1996, p. 36).
Sendo assim, devido a sua instrucdo ou a condicdo financeira dos individuos seus interesses e
necessidades se diferem de forma significativa.

Diante do exposto, motivar todos os colaboradores de uma organizacdo néo é tarefa facil,
inquestionavelmente, é algo extremamente complexo, principalmente, pela questdo de que o
quadro de colaboradores de uma organizacdo pode conter individuos com diferentes
necessidades. Portanto, Gil (2010, p.206) pontua que “[...] os gerentes, ao distribuirem tarefas,
criarem condicBes de trabalho e definirem estruturas organizacionais, precisam considerar a
hierarquia de necessidades para obter melhores resultados com a agcéo de seus empregados”.



Assim sendo, o desafio da empresa se encontra em verificar quais s8o esses interesses e
necessidades dos colaboradores para o desenvolvimento de programas de aprendizagem, no
intuito de sanar dificuldades, propiciando maior produtividade e tornando os colaboradores mais
eficientes e eficazes no desenvolvimento de suas atividades.

3.PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para esse estudo, optou-se pela pesquisa de natureza qualitativa. Godoy (1995, p. 21)
explica que “segundo essa perspectiva, um fendmeno pode ser melhor compreendido no contexto
em que ocorre e do qual é parte, devendo ser analisado numa perspectiva integrada. Assim, essa
abordagem é adequada quando o pesquisador, [...] trabalha com o universo de significados,
motivos, crencas, valores e atitudes, o que corresponde a um espaco mais profundo das relacdes,
dos processos e dos fendbmenos que nao podem ser reduzidos a operacionalizacdo de variaveis
[...] (MINAYO, 2004, p.21).

Quanto aos objetivos, pode ser definido como uma pesquisa exploratéria e descritiva,
tendo em vista, que inicialmente o investigador busca conhecer com maior profundidade o assunto
abordado e com isso ter mais clareza dos fatos e “[...] proporcionar maior familiaridade com o
problema, com vistas a torna-lo mais explicito [...]” como também “[...] o aprimoramento de ideias,
ou descoberta de intui¢des [...]"” (GIL, 2006, p.41).

A pesquisa além de exploratéria, também teve um caréater descritivo uma vez que se fez
necessério descrever as caracteristicas e aspectos que envolviam o problema em questdo. Nesse
sentido, “as pesquisas descritivas tém como objetivo primordial a descrigdo das caracteristicas de
determinada populagéo ou fenédmeno [...]" (GIL, 2006, p.42).

Também foi adotado como método de pesquisa, 0 estudo de campo, na matriz sede do
grupo das concessiondrias na qual aconteceu aproximag¢do entre as pessoas envolvidas, o
investigador e os investigados, compartilhando informacdes de praticas cotidianas. Neste método
“[...] estuda-se um Unico grupo ou comunidade em termos de sua estrutura social, ou seja,
ressaltando a interagéo entre seus componentes [...]" (GIL, 2006, p.53). Para a coleta de dados foi
utilizada a técnica de observar as possiveis interagbes entre os colaboradores da empresa. “A
observacdo é uma técnica de coleta de dados para conseguir informagdes e utiliza os sentidos na
obtenc¢ao de determinados aspectos da realidade” (LAKATOS; MARCONI, 2003, p. 190).

Em seguida, ocorreu a aplicacdo do instrumento de pesquisa para a coleta de dados, ou
seja, foi utilizado um questionario composto por 18 (dezoito) questBes fechadas e abertas, que
possibilitou coletar itens sobre as caracteristicas para a elaboragdo do perfil dos participantes,
assim como, as demais informacg®es pertinentes, que contribuiram para o estudo.

Nesta etapa participaram 20 (vinte) colaboradores efetivos na empresa, ou seja, as
informacdes foram coletadas em todos os departamentos e cargos, desde, a geréncia, consultores
de venda, financeiro, técnicos, mecanicos, pegistas, servicos gerais, ou seja, a coleta foi realizada
em todos os niveis hierarquicos da empresa, mediante assinatura dos termos do consentimento
livre e esclarecido.

Assim, a unidade de coleta é uma concessionaria de motocicletas que pertence a um
grupo que iniciou suas atividades em 1973 com a abertura de uma loja de autopecas no estado de
Mato Grosso, que posteriormente se expandiu para outros estados. Atualmente o grupo possui 35
(trinta e cinco lojas, distribuidas em diferentes cidades, em 7 (sete) estados brasileiros. Fazem
parte do grupo, concessionarias de automéveis e motocicletas, uma administradora de consorcio,
uma corretora de seguros e uma empresa de Financas e Investimentos. Sendo assim, as
concessionarias tém como atividade principal a venda direta de automoéveis e motocicletas novos,
venda de consorcio, venda de pecas e assisténcia técnica.

O grupo representa as marcas Honda, Toyota, BMW, MINI, Kia, Chery e a JacMotors.
Ainda, ressalta-se que o grupo possui um Instituto qualificado como Organizacdo da Sociedade
Civil de Interesse Publico — OSCIP, fundado em 1991 com o objetivo de oferecer cursos, palestras
e filmes educativos, voltados para a formacdo humana nas areas social, pessoal e profissional. J&,
para oferecer qualificacdo e expansdo de carreiras para seus funciondrios, o grupo criou a
Universidade do Conhecimento, situada na capital do Estado de Mato Grosso.



ApOs a coleta de dados, seguiu-se para a selegdo, analise e interpretacdo, procurando
estabelecer uma articulagcao entre o contetdo tedérico e o empirico para construgao do capitulo de
discussdo e consideragfes finais. Conforme Kerlinger (1980) apud Zanella (2012, p.123) o
processo de analise dos dados é “a categorizagao, ordenagdo, manipulagdo, e sumarizagéo de
dados” que tem por objetivo reduzir grande quantidade de dados, em quantidade menor para uma
facil compreensao. Para tanto, os resultados foram organizados em categorias para identificar os
recursos disponibilizados pela organizacdo para compartilhar conhecimentos, o processo de
aprendizagem, ambiente e motivacéo e por fim, a aprendizagem organizacional.

Por fim, para a apresentacdo dos resultados, seguiu-se o apontamento de Padilha e
colaboradoras (2005, p. 101), quando afrmam que em entrevistas ou aplicacdo de questionarios,
“o0 pesquisador deve garantir o anonimato ao entrevistado, devendo o mesmo ser identificado por
cédigo (letra, nimero ou nome ficticio)”.

4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS
4.1 PERFIL DOS PARTICIPANTES

Para o presente estudo foi construido um questionario contendo 18 (dezoito) questdes e
distribuidos para todos os colaboradores da unidade, com o intuito obter dados referentes a
realidade da concessionario de motocicletas, localizada na regido Norte de Mato Grosso. Dessa
forma, foram distribuidos um total de 20 (vinte) questionarios e o retorno foi de 19 (dezenove)
questionarios respondidos e utilizaveis. Assim, ressalta-se que uma colaboradora afirmou que néo
acredita que a pesquisa possa contribuir com seus resultados, portanto, ndo devolveu o
questionario.

As primeiras 5 (cinco) questdes do questionario foram agrupadas para andlise e estdo
apresentadas na Tabela 01 e tiveram como fundamento obter informacdes referentes ao perfil do
colaborador no que diz respeito, a idade, sexo, escolaridade, tempo de servico e renda.

Tabela 01 - Perfil pessoal e profissional dos colaboradores

Item Item com maior frequéncia % de 19
v g Sexo Feminino 63%
(_U © w
2 © & Idade De 18 a 25 anos 37%
¢ 5 8
2 2 = Formacéo Ensino médio completo 37%
- & O
$ £ Renda salarial De R$ 998,00 a R$ 2.000,00 47%
Tempo de servigo na empresa Acima de 6 anos 42%

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Conforme o0s resultados na Tabela 1, pode-se constatar que quase a metade da
guantidade total de colaboradores tem uma renda que varia entre o valor de R$ 998,00 a R$
2.000,00. Ja, em relacdo ao tempo de servico na empresa, 42% tem acima dos 06 anos. Em
relagdo a formacao 37% tem o ensino médio completo, a maioria sdo do sexo masculino e tem
idade menor que 31 anos.

Analisando os dados percebe-se que a renda esta de acordo com a média da renda per
capita do estado de Mato Grosso que segundo o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
IBGE (2019) foi de R$ 1.386,00 no ano de 2018. Deve-se levar em conta também que a empresa
acompanha o salario base que é construido a partir de convencdes realizadas pelo sindicato da
categoria, portanto, cada cargo € estipulado um salario base e que deve ser respeitado.



Percebe-se ainda que a empresa tem pouca rotatividade, levando em consideracdo que o
tempo de servigo declarado pelos colaboradores sdo de 42% acima de 06 anos de permanéncia na
empresa. O ensino médio completo foi a op¢cdo que mais apareceu no resultado com 37% dos
colaboradores. A maioria dos colaboradores esta abaixo de 25 (vinte e cinco) anos de idade isso
pressupde que a empresa contrata colaboradores jovens, facilitando a aprendizagem
organizacional, pois esses colaboradores sdo menos resistentes a mudanca.

Prosseguindo no objetivo de detalhar o perfil dos colaboradores foi questionado aos
mesmos se no momento da contracdo tinham experiéncia no cargo ou no setor o qual foi
encaminhado. O Grafico 01 demonstra os resultados a partir da analise de dados

Gréfico 01 - Experiéncia na area de atuacao
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W sim, no cargo
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Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Nesse sentido, os resultados demonstram que 44% dos colaboradores quando foram
admitidos pela empresa tinham experiéncia na area de atuacdo, mas ndo no cargo que ocupam.
Assim, dos colaboradores restantes, 31% tinham experiéncia no cargo e apenas 25% dos
colaboradores ndo tinham experiéncia alguma. Contudo, percebe-se que mesmo diante dessa
situacao de falta de experiéncia, ndo foi impedimento no momento da contratacdo do colaborador
pela empresa, assim sendo, constata-se que a empresa oferece oportunidade para as pessoas se
desenvolverem no ambiente de trabalho.

Em seguida foi indagado aos colaboradores se antes de serem admitidos 0s mesmos
participaram de alguma formacdo para atuar na area ou cargo que ele ocupa atualmente na
organizagdo. No Grafico 02, apresenta-se os resultados obtidos.

Gréfico 02 - Participagédo em cursos de formagado antes de ser admitido



Fonte: Dados da pesquisa (2018).

O Gréfico 02 demonstra que 93% dos colaboradores ndo participaram de uma formacgéo
antes de ser admitido pela empresa para atuar na area que ocupa, em contrapartida apenas 7%
dos colaboradores afirmaram ter participado de alguma formacg&o para atuar na &rea. Portanto,
fazendo uma analise deste gréfico com o grafico anterior, pode-se pressupor que as pessoas hao
participaram de uma formagéo antes da admissédo pelo fato de a minoria ndo tinha experiéncia
alguma. Logo, uma grande quantidade dos colaboradores ja tinha uma experiéncia de vida, ou
seja, as pessoas trazem consigo uma bagagem histérica de conhecimentos adquiridos em todos
0s ambientes que ela esteve inserida antes de entrar na empresa.

Esse direcionamento da empresa em contratar pessoas que ndo tenham uma formacao
completa do cargo, permite que o colaborador aprenda e se desenvolva a partir dos moldes e dos
objetivos da empresa. Esse fato, provavelmente contribui como fator motivacional para a longa
permanéncia dos colaboradores no quadro funcional da empresa. Como ja foi comprovado no
grafico 3 onde mostra que 42% dos colaboradores tem mais de 06 (seis) anos de permanéncia na
empresa.

Continuando com as andlises dos resultados no subtitulo seguinte o intuito foi de verificar
quais sao os caminhos que o colaborador pode percorrer para aprender e adquirir conhecimento.

4.2 METODOS E TECNICAS DE APRENDIZAGEM

O intuito deste subtitulo é apresentar os métodos e técnicas utilizadas pelos colaboradores
para adquirir novos conhecimentos, no esclarecimento de duavidas referente aos procedimentos
das atividades laborais e na tomada de decisdo, na resolugdo imediata de problemas. Rangel
(2005, p. 7) enfatiza que, “[...] o método é o caminho, e a técnica ‘como fazer’, ‘como percorrer’
esse caminho”. Para tanto, questionou-se ao colaborador qual o procedimento que o mesmo
adota, caso houvesse duvida referente ao procedimento a ser realizado.

Para corroborar com as andlises alguns conceitos foram agrupados e outros separados, ou
seja, entendem-se como conceitos que se agrupam: gerente, supervisor/lider, colegas mais
experientes, matriz, sendo que estes conceitos se remetem a aprendizagem organizacional que
acontece por meio das rela¢des entre os colaboradores.

Nesta perspectiva, a aprendizagem se enquadra como uma constru¢ao social, ou seja, “a
aprendizagem é socialmente construida e fundamentada em situagdes concretas, nas quais as
pessoas participam e interagem umas com as outras” (ANTONELLO; GODQY, 2011, p. 35). Neste
sentido, a interacdo entre os colaboradores resulta no compartiihamento de conhecimento tacito
para conhecimento tacito e conforme pontuam Nonaka e Takeuchi (2008, p.43) “de tacito para
tacito. Algumas vezes, um individuo compartilha o conhecimento tacito diretamente com outro. ”

O conceito manual foi separado do grupo, neste item entende-se que a relacdo acontece
entre o colaborador e os manuais. “O conhecimento explicito pode ser expresso em palavras,
nameros ou sons, e compartilhamento na forma de dados, formulas cientificas, recursos visuais,
fitas de audio, especificagcdes de produtos ou manuais” (NONAKA; TAKEUCHI, 2008, p.19).



Outra possibilidade da aprendizagem organizacional pode ocorrer e que foi dada como
opgéo a préatica. Conforme afirmam Gherardi e Nicolini (2001) apud Antonello e Godoy (2011, p.
36) “pratica € um sistema de atividades no qual o saber ndo esta separado do fazer e das
situacdes e poderia ser chamado de conhecimento coproduzido por meio da atividade”.

Nos dias atuais as empresas vém utilizando essa ferramenta com o objetivo de treinar e
capacitar os seus colaborares em qualquer hora e lugar, ndo se faz mais necessario estar presente
no mesmo local, o colaborador e orientador, com isso 0 aprendizado esta disponivel a qualquer
tempo e com o menor custo. No Tabela 02 descreve-se o resumo de qual o procedimento adotado
pelos colaboradores no caso de duvidas na realizacédo de suas atividades.

Tabela 02 - Principais procedimentos adotados pelos colaboradores

Cargo do colaborador Procedimento adotado no caso de davidas
Mecénico Gerente/supervisor/manuais/colegas
Manuais;
Colegas
Gerente/supervisor/manuais/colegas
Vendedor Gerente/internet/manuais/colegas
Gerente/supervisor/internet/colegas/praticando
Colegas
Caixa Supervisor/colegas
Financeiro Gerente/supervisor/suporte
Atendente Colegas/matriz
Supervisor/lider
Gerente Colegas/matriz
Pecista Gerente
Colegas
Servigos Gerais Praticando
Consultor de servicos/recepcao Praticando
Faturista Gerente
Lavador Colegas
Gerente pds-venda Manuais/supervisor/suporte

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Conforme a analise do resultado da Tabela 02, observa-se que praticamente todos os
colaboradores quando tém duvidas sobre o procedimento a ser adotado, recorrem aos seus
companheiros de trabalho mais experientes para resolver os problemas imediatos que surgem ao
desenvolver suas atividades cotidianas, na empresa. Dessa maneira, pontua Sabbag (2007, p.
125) que “evidentemente, é possivel ao individuo gerar conhecimento de forma autossuficiente.
Entretanto, reconheco que boa parte deles € mediada por nosso envolvimento com instituicées
humanas historicamente e culturalmente condicionadas”.

Nota-se que nos cargos de mecanico, vendedor e de gerente pds-venda além de recorrem
aos seus companheiros de trabalho mais experientes, buscam também aprender a partir dos
manuais de instru¢des disponibilizados pela empresa. Portanto, esses procuram mais de uma
opcdo para resolver os problemas. Vale ressaltar que esses cargos requer do colaborador um
conhecimento mais técnico, por esse motivo recorrem aos manuais.

J4, nos cargos de servicos gerais e consultor de servigcos/recepcao o procedimento
adotado na aprendizagem ocorre a partir da pratica, ou seja, a pratica auxilia na realizacdo das
atividades, capacitando o trabalhador para realiza-las com a maxima eficiéncia. “[...] toda atividade
na vida dos individuos e uma oportunidade para aprendizagem e que a aprendizagem em
situagdes sociais é tdo importante quanto experiéncias de aprendizagem formais” (ANTONELLO;
GODOQY, 2011, p. 35). No subtitulo seguinte o propésito foi investigar quais sdo 0s recursos
utilizados pela organizacéo para sistematizar e compartilhar conhecimento e aprendizagens.



4.3 RECURSOS DISPONIBILIZADOS PARA APRENDIZAGEM DOS COLABORADORES

O objetivo deste subtitulo é verificar se houve investimentos feitos pela empresa para o
desenvolvimento e aprendizagem dos seus colaboradores no contexto da empresa. Foi perguntado
aos colaboradores se quando eles foram contratados a empresa ofereceu treinamento para a o
cargo e qual o tipo de treinamento. A utilizacdo do treinamento pela organizacdo pode contribuir
para aumentar a produtividade final da empresa e principalmente, contribui para a especializacédo
dos colabores nos cargos exercidos e, além disso, influencia na mudanca de atitudes, habilidades
e comportamentos. A seguir, a Tabela 03 demonstra os colaboradores que nédo participaram de
treinamento na organizacdo e aqueles que receberam treinamento para o cargo o qual atuam, no
momento logo apds a contratacdo dos mesmos.

Tabela 03 - Treinamento como recurso para aprendizagem organizacional

Treinamento Quantidade % de 19 Resumo das especifica¢des dos Treinamentos
Nao 7 37% B; E;F, M; Q;R; S

D-Atendimento ao consorcio;
G-Conhecimento do produto;
H- Mecénica basica e servi¢os expresso.
Sim 12 63% I- Vendas, atendimento e produto
J- Treinamento de vendas
L- Consultor de servigo, quando fiquei na oficina por
cerca de 01 ano (treinamento presencial e WEB)
N- Online, pelo site da Honda.
O- Curso de mecanica pratica.
P-Treinamento por meio de site.

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Analisando a Tabela 03, nota-se que 63% dos colaboradores contratados receberam
treinamento para o desempenho de suas atividades. Dessa forma, observa-se que os treinamentos
estdo mais relacionados aos setores de mecanica, vendas e atendimento. Continuando com a
analise, por outro lado, 37% dos colaboradores ndo receberam o treinamento quando foram
contratados pela empresa. Entende-se que para o desenvolvimento das atividades cotidianas é
muito importante que todos os colaboradores recebessem esse treinamento no momento da
contratacdo, sendo este um processo educacional de curto prazo, entende-se que é a partir dos
treinamentos que os colaboradores vao conhecer sua fungéo e suas tarefas e entender quais sao
0s objetivos, a missdo e visdo da empresa como um todo.

No Grafico 03 elaborou-se um cruzamento de dados entre as fun¢gbes apresentadas pela
empresa e se houve treinamento no momento da contratacdo do colaborador para aprender a
desenvolver sua atividade.

Grafico 03 - Cargos e oferta de treinamento na contratacéo
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Fonte: Dados da pesquisa (2018).

O Grafico 03 demonstra que em alguns cargos, os colaboradores receberam treinamento
no momento da contratacdo, enquanto, em outros cargos ndo foi ofertado treinamento algum.
Observa-se também que nos cargos de vendedor e mecanico, o treinamento € ofertado mais vezes
gue em outros cargos. Compreende-se, que a partir das transformog¢8es ocorridas rotineiramente
relacionadas as novas tecnologias, € compreensivel que o vendedor precisa estar atento as
mudancas e novidades que aparecem no catdlogo de vendas e o mecanico da mesma forma,
precisa ter conhecimento do desenvolvimento e das atualizagGes técnicas que ocorrem nos novos
modelos de motocicletas. Constata-se que o treinamento faz parte do cotidiano da empresa
possibilitando que os colaboradores aprimore seus conhecimentos nas de mecénica, atendimento,
produto, servicos, venda e pés-venda e estdo preparados para as mudancas do produto para
atender as necessidades do cliente.

Sob essa perspectiva, buscou-se descobrir se a empresa faz investimento em recursos
que podem contribuir para a aprendizagem organizacional dento da organizacéo. Foi questionado
aos colaboradores se a empresa oferece capacitacdo que propricie a criacdo de novos
conhecimentos e se existe manuais de instru¢cdes para auxiliar em caso de eventuais duvidas
referente a algum tipo de produtos/servicos.

Grafico 04 - A empresa oferece capacitagao
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Fonte: Dados da pesquisa (2018).



Nota-se que 52% dos colaboradores afirmam que a empresa oferece capacitagdo, além
disso 42% dos colaboradores apontaram que as vezes a empresa oferece capacitacdo, enquanto,
apenas 5% dos colaborador disse que ndo recebeu a capacitacdo, ou seja, aponta que a empresa
ndo dispde de recursos financeiros para a capacitagdo dos colaboradores. Verifica-se portanto,
gue a maioria afirmaram que a empresa realiza atividades que possibilitam a capacitacéo.

No gréfico seguinte, o intuito foi descobrir se a empresa investe na aquisicdo e
disponibilidade de manuais de instrugcdo, sendo este uma fonte de conhecimento relacionado aos
cargos existente no contexto empresarial.

Gréfico 05 - Disponibilidade de manual de instrugdo na organizagéo
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Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Referente aos manuais de instrugdo, 74% dos colaboradores afirmaram que os produtos e
servigos os quais trabalham tem manuais de instrucdo, enquanto 16% disseram nao tem nenhum
tipo de manual e apenas 10% afirmaram que algumas atividades tem manuais. Sendo assim,
percebe-se que a empresa tem investido de forma consideravel em manuais impressos e online.
Estes manuais servem de suporte para os colaboradores tirar as suas eventuais duvidas. Com as
observacgbes realizadas in loco, percebeu-se que além dos manuais, existe um documento
chamado de “circular”, enviado pela matriz no caso de mudancga de algum procedimento que deve
ser adotado pelos colaboradores da concessionaria de Juara, esse documento orienta 0s
colaboradores na tomada de deciséo.

4.4 PROCESSO DA APRENDIZAGEM DOS COLABORADORES

Para verificar como os colaboradores aprenderam a desenvolver as atividades referentes a
seus cargos na empresa e como eles estdo buscando conhecimento para se manter atualizados,
tendo em vista, que as motocicletas, acessérios e 0s servicos prestados estdo em constante
mudanca. Essa questéo foi construida de forma aberta, ou seja, o colaborador teve a liberdade de
responder de forma discursiva. Para fazer a andlise desta questdo foi categorizado os conceitos
que mais se repitiram nas respostas, sendo assim, as categorias ficaram definidas conforme
demonstra-se no Gréfico 06.

Gréfico 06 - Formas de aprendizagem sobre as atividades da fungéo
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Fonte: Dados da pesquisa (2018).

O resultado apontou que 42% dos colaborares afirmaram que aprenderam a desenvolver
as suas atividades com a ajuda dos colegas de trabalho. Para exemplificar, colaborador A citou
que aprendeu “obervando os meus colegas de trabalho mais velhos e perguntando tudo o que
tenho duvidas”, enquanto o colaborador D declarou que foi “com colegas de trabalho e na atuagao
do dia-a-dia”.

Em segundo lugar, foi apontado o treinamento com 26%, destacando como possibilidade
de aprendizagem. Dessa forma, o colaborador C enfatizou que aprendeu a funcédo, “fazendo
treinamento”. Neste mesmo enfoque, H afirmou que foi “através de boletins técnicos e
treinamentos”. O resultado mostra também que 11% responderam que aprendem praticando,
enquanto, a mesma porcentagem ndo resonderam. Além disso, também empatados com 5% os
colaboradores que indicaram que aprenderam com o0s colegas e praticando, assim como
praticando e treinando, estes colaboradores acreditam que aprenderam com a juncdo tanto do
treinamento como também do desenvolvimento pratico. Continuando, buscou-se entender como
os colaradores estdo aprendendo atualmente, ou seja, 0 que e como estas pessoas estdo fazendo
para continuar com o processo de aprendizagem organizacional.

Gréfico 07 - Possibilidades para atualizagao da prética cotidiana
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Fonte: Dados da pesquisa (2018).



O Grafico 07 mostra que a maioria dos colaboradores, ou seja, 69% se mantém
atualizados com os treinamentos e cursos desenvolvidos pela empresa. Além disso, 16% dos
colaboradores afirmaram que se atualizam com a ajuda dos colegas de trabalho, como citado pelo
colaborador Q, “eu tento sempre me informar com meus amigos de firma ou até mesmo com o0 meu
encarregado”. E interessante ressaltar a resposta do colaborador E, ao apontar que “ndo atuo
diretamente nesse setor, por isso nao tem essa necessidade de aprender sobre isso, pois a minha
fungao ndo requer isso”. Senge (2006, p. 52) pontua que essa postura adotada pelo colaborador
pode ocasionar em deficiéncia de aprendizagem, prejudicando o resultado final da organizagéo e
principalmente, “quando as pessoas na organizagdo se concentram exclusivamente no cargo que
ocupam, elas tém pouco senso de responsabilidade em relacdo aos resultados da interacdo de
todos os cargos”.

A seguir apresenta-se o Grafico 08 e Grafico 9 demonstram a forma como o colaborador
aprendeu o fungdo e como ele esta se atualizando.

Gréafico 08 — Forma que o colaborador aprendeu a fungéo
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Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Apresentado o Grafico 8, a seguir apresenta-se o Grafico 09, no intuito de comparar a
forma que o colaborador aprendeu a funcdo que exerce em seu cargo e a forma a qual se mantém
atualizado.

Gréafico 09 — Como o colaborador se mantém atualizado na empresa
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Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Observando os resultados apresentados nas imagens acima, Grafico 08 e Gréfico 09,
pode-se concluir que os colaboradores aprendem inicialmente em um modelo informal e com o



passar do tempo adquire novos conhecimentos a partir de treinamento e cursos, ou seja, dentro de
uma formalidade. Além disso, foi constatado que no primeiro momento existe a conversdo do
conhecimento tacito para o conhecimento tacito, ou seja, aprendem novos conhecimentos por meio
da socializagdo que é um processo de compartilhamento e criagdo de conhecimento tacito através
da experiéncia direta, neste momento acontece o compartiihamento de modelos mentais e
habilidades técnicas de individuo para individuo, podem ainda ser desenvolvido através da
observacéo, imitacéo e pratica (NONAKA; TAKEUCHI, 2008).

No segundo momento acontece a conversdo do conhecimento explicito para o tacito, ou
seja, a internalizacdo. Significa aprender e adquirir conhecimento tacito novo na pratica, a relacédo
aqui acontece da organizacéo para o individuo, é a incorporacdo do conhecimento explicito para o
ambito tacito, precisa aprender na pratica, ou seja, aprender fazendo. Na medida em que a
empresa compartilha conhecimentos os individuos se utilizam deles para ampliar, estender e
reformular o seu proprio conhecimento (NONAKA; TAKEUCHI, 2008).

45 CRIAGAO DE UM AMBIENTE MOTIVADOR E PROPICIO PARA A APRENDIZAGEM
ORGANIZACIONAL

O intuito neste subtitulo foi identificar se a empresa contribui para criacdo de um ambiente
que possibilita a aprendizagem individual dos colaboradores, ou seja, se a empresa fornece
espagos e motivacdes para que os colaboradores desenvolvam suas habilidades humanas e

técnicas. Para isso, foi questionado se o colaborador acredita que a empresa oferece espago e
motivagdo para o desenvolvimento de suas habilidades pessoais para o cargo.

Gréfico 10 - Ambiente organizacional motivador para aprendizagem
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Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Os resultados demonstram que 42% dos colaboradores afirmam que a empresa oferece
espaco e motivagao para o desenvolvimento de suas habilidades pessoais e para o cargo, ja 32%
disseram que as vezes, 16% dos colaboradores apontaram que sim, no entanto, também
destacaram que ainda falta melhorar. Ainda, lembrando que 1 (um) colaborador equivale a 5%,
destes, 1 (um) mesmo respondendo que sim, ndo se sente motivado e por fim, 5%, ou seja, outro
declarou que néo, que a empresa ndo oferece um ambiente no qual os colaboradores se sintam
motivados a desenvolver suas habilidades pessoais.

Analisando esse resultado pressupfe duas conclusbes, a primeira € que o resultado
aponta que a empresa motiva 0s seus colaboradores a aprenderem de forma significativa, se
observar os 42% que afirma que a empresa abre espa¢o e motiva os colaboradores, mais 0os 32%
que dos colaboradores que confirmaram que &s vezes a empresa oferece espaco e motivacao, se
tem um total expressivos de 74% das pessoas que concordam que a empresa oferece espaco e
motivac¢édo para adquirir novos conhecimentos.



Por outro viés, pode-se analisar levando em conta que 42% afirmaram que a empresa da
espago e motiva as pessoas a aprenderem e que por outro lado, 58% n&o estdo contentes com a
empresa, ou seja, ou ndo estdo motivados, ou afirmam que a empresa precisa melhorar e por fim,
enfatizam que apenas as vezes a empresa é motivadora.

Sabbag (2007, p.331) pontua que ‘o ambiente de trabalho envolve a aprendizagem
coletiva, de cunho pratico e cuja repeticdo forma o cabedal de experiéncia profissional. O contetddo
da aprendizagem é concreto, objetivo e factual de modo que gere destreza. Mas requer condi¢ces
favoraveis [...]”. Concordando com essa ideia de criagdo de um ambiente favoravel, os autores
Nonaka e Takeuchi (2008) explicam que é importante a criacdo de ambientes que favorecam a
troca de conhecimentos tacitos, assim, de forma cooperada os agentes atinjam bons niveis de
convivéncia para compartilhar conhecimentos tacitos e explicitos.

Contudo, vale ressaltar que a criagdo de um ambiente favoravel para o desenvolvimento
pessoal e profissional por parte da empresa, ndo garante que os colaboradores realmente se
desenvolvam, é preciso também que os mesmos estejam engajados e comprometidos com o seu
proprio aprimoramento, ou seja, € necessario acontecer “a transformagao que brota do intimo das
pessoas e contagia 0s grupos, organizagdes e a sociedade como um todo” (SABBAG, 2007,
p.329).

Continuando com as andlises dos dados obtidos numa perspectiva a partir da Teoria da
Hierarquia das Necessidades, desenvolvida por Maslow (1987) apud Gil (2010, p. 205) pode-se
verificar que a maioria dos colaboradores estdo preocupados em suprir as necessidades
primdrias, que se encontram nos dois primeiros degraus da Piramide de Necessidades, estdo
relacionadas com as necessidades fisiolégicas e de seguranca, ou seja, respiragdo, comida,
abrigo, seguranca do corpo, do emprego, de recursos, da familia, da moralidade, da saude, da
propriedade. O colaborador Q enfatizou que busca novos conhecimentos, “porque eu quero
melhorar a vida financeira da minha familia”. Ja, o colaborador J apontou que busca uma formacgao
visando o “futuro dos filhos”.

Conclui-se que ao contratar um colaborador deve-se conhecer quais sdo suas reais
necessidades e quais sdo seus planos, ou seja, 0 que ele almeja alcancar no contexto da empresa,
assim ficara mais claro tanto para a direcdo pensar no planejamento estratégico global da
organizacdo, contemplando as necessidades de desenvolvimento dos colaboradores e
investimento na estrutura e processos também, por outro lado, para o colaborador atingir seu
objetivo individual e organizacional.

CONSIDERACOES FINAIS

O estudo possibilitou compreender como ocorre a aprendizagem organizacional na
concessionaria de motocicletas. Primeiramente, foi possivel delinear o perfil dos colaborados,
nesse sentido, o resultado demonstrou que 63% sao mulheres, 37% tem idade entre 18 a 25 anos,
37% concluiram o ensino médio, 47% recebem entre um e dois salarios minimos nacional, 42%
fazem parte do quadro funcional ha mais de 6 anos. Ainda, os resultados demonstraram que no
momento da contratacdo, somente 7% participaram de formacdo para o cargo na empresa,
engquanto, 31% apontaram que ja tinham experiéncia no cargo.

Quanto aos métodos e técnicas de aprendizagem utilizadas pelos colaboradores da
empresa, 0 resultado foi satisfatério, conforme demonstrado no Quadro 2 no qual nota-se a
existéncia de diferentes procedimentos praticados pelos colaboradores para adquirir
conhecimento, ou seja, ele aprende praticando, interagindo com 0s seus companheiros de
trabalho, recorrendo aos manuais e pesquisando na internet.

J4, quanto a andlise realizada para identificar os recursos mais utilizados pela organizacéo
para sistematizar e compartilhar conhecimentos, pode-se afirmar a partir dos resultados
encontrados que a empresa faz investimentos em manuais de instrucao, treinamentos, capacitacao
online e presencial. Outro recurso utilizado pela empresa é uma plataforma que retine informacgdes
sobre a empresa, produtos e servigos ao cliente, por exemplo, especificacfes referentes as pecas,
ao uso e assisténcia técnica, oficina, venda e pés-venda.

Ainda esse estudo buscou-se conhecer as formas, as quais os colaboradores aprendem e
criam conhecimento na empresa. Dessa forma, os resultados encontrados possibilitaram perceber



gue a aprendizagem organizacional acontecem através das inter-relagbes entre os pares de
trabalho e também por meio de cursos e treinamentos online e presencial. Sendo assim, a
aprendizagem organizacional acontece na formalidade e na informalidade. Formal, no sentido de
gue existe o método de aprendizagem a partir da oferta de cursos online e informal no qual os
colaboradores aprendem a partir da pratica e resolvendo os problemas no desenvolvimento de
suas atividades, através do compartiihamento de informacdes e conhecimento. Em outras
palavras, pode-se afirmar que os colaboradores aprendem com as conversdes do conhecimento
tacito e explicito e vice-versa.

As razbes motivadoras que contribuem para que os colaboradores busquem uma melhor
qualificacdo pessoal e profissional, contribuiram para tal entendimento mostrando que de uma
forma geral os colaboradores tém como fonte de motivagdo em primeiro lugar a familia,
posteriormente a renda, e por fim, a realizagdo pessoal e profissional. No entanto, o resultado
sinaliza que a empresa precisa melhorar no quesito abertura de espaco para motivacdo dos
colaboradores, pois percebe-se que nem todos os colaboradores estdo satisfeitos. Ainda, ressalta-
se que a criagdo de um ambiente favoravel para o desenvolvimento pessoal e profissional por
parte da empresa, ndo garante que os colaboradores realmente se desenvolvam é preciso também
que os colaboradores estejam engajados e comprometidos com o seu préprio aprimoramento.

Resumidamente, como resultado dos fatores de aprendizagem, o resultado da pesquisa
apontou que os colaboradores aprendem inicialmente através das relacdes interpessoais na
empresa, ou seja, por meio da informalidade resolvem os problemas cotidianos e imediatos e num
segundo momento aprendem com os contelidos formais disponibilizados pela empresa, sendo
eles: capacitacdo em servigo, revistas técnicas, manuais, circulares, treinamentos, cursos
presenciais e online. Ainda, os resultados demonstraram que os colaboradores aprendem devido
as conversdes do conhecimento, ou seja, de tacito para tacito, no qual as pessoas aprendem
interagindo umas com as outras, compartilhando e gerando conhecimento através da experiéncia
direta, observando, imitando e praticando. Aprendem também individualmente, através dos
conceitos aprendidos com as participagdes em cursos, se tornando multiplicadores de
conhecimento, pela sistematizacdo dos conhecimentos e por fim, pela internalizacdo na qual o
individuo incorpora o conhecimento explicito, tornando-o em conhecimento tacito.

Ainda, ressalta-se que a empresa nao disponha de um responsavel pelo setor de recursos
humanos, fato que pode dificultar a aprendizagem organizacional, pela auséncia de uma
profissional que possa definir os conhecimentos necessdarios para cada cargo e analisar os
individuos para definir onde cada colaborador se encaixa e é mais eficiente. Outra barreira para o
desenvolvimento da aprendizagem, diz respeito a longa distancia entre a capital e a referida
concessionaria, tornando-se em alto custo para deslocar colaboradores para participarem de
treinamentos e formacao continuada na Universidade do Conhecimento.

Por fim, sugere-se que o estudo seja replicado em outras unidades da concessionaria em
diferentes estados brasileiros, para conhecer se ha diferencas nas abordagens utilizadas na
aprendizagem organizacional e se os colaboradores encontram-se motivados com o ambiente e
recursos organizacionais disponiveis para a constru¢do do conhecimento. Assim, entende-se que
essa sugestdo também se constitui como uma limitagado desse estudo. Além disso, sugere-se que
novos estudos sejam realizados com diferentes marcas e concessiondrias para comparagédo de
formas de aprendizagem organizacional e geracdo de conhecimento nesses ambientes
especificos.
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