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Resumo

Este artigo cientifico tem como objetivo a pesquisa das ferramentas digitais que estdo sendo
utilizadas para a disseminacdo do conhecimento em empresas de tecnologia que atuam em
Caxias do Sul. No referencial tedrico desenvolveram-se assuntos relacionados a formas de
conhecimento e aprendizagem no contexto destas empresas de tecnologia. Por sua vez, na
metodologia houve a aplicagdo de uma pesquisa qualitativa através de uma entrevista
semiestruturada com quatro empresas participantes. Esta pesquisa proporcionou o
conhecimento e entendimento das ferramentas utilizadas, verificando a importancia da
aprendizagem gerada aos seus funcionarios. Foi possivel perceber que o uso destas ferramentas
tem uma boa aceitacdo pelo capital humano das organizagdes pesquisadas, que busca estar
conectado com o mundo digital em que vivemos.
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1 INTRODUCAO

Nos dias atuais as tecnologias existentes proporcionam as pessoas novas formas de
aprendizagens, bastante distintas do modo convencional, utilizado pelas geracdes anteriores.
Este novo formato se apresenta através de processos intensivos de interacao entre 0s sujeitos e,
em alguns casos, de imersao total do aprendiz em um ambiente de realidade virtual. A atual era
digital tras a possibilidade de utilizar as capacidades humanas como um todo em diferentes
modos de aprender. A presenca dos softwares especiais e da internet, permite a interacao entre
as pessoas e a troca de conhecimento de diversas areas (MOREIRA KENSKI, 2003).

Este artigo propbe o entendimento da importancia da disseminac¢do do conhecimento

dentro das empresas, observando quais as ferramentas utilizadas para esta disseminagdo do
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conhecimento. Outro ponto é avaliar quais os beneficios da utilizacdo de ferramentas digitais
no contexto organizacional, identificando quais s&o os impactos financeiros com a utilizacéo
destas ferramentas.

Esta pesquisa verificou o conceito de conhecimento e suas vertentes, destacando o
contexto organizacional. A relagdo entre a andragogia e heutagogia para promover
aprendizagem. Outros fatores foram a cultura de aprendizagem, organizacdes inteligentes,
aprendizagem digital e o Blended com os seus conceitos e formas de transmissdo do
conhecimento. Os resultados do investimento em nivel nacional da aprendizagem do capital
intelectual também estardo descritos.

Realizaram-se entrevistas semiestruturadas que trouxeram dados para uma pesquisa
qualitativa. A partir disso, obteve-se como resultados ferramentas para a disseminacdo do
conhecimento, que levaram em consideracdo fatores como: usabilidade, aplicabilidade, perfil
do usuério e estrutura tecnoldgica disponivel. Foram implantadas de acordo com as estratégias
do negdcio, visando a autonomia dos profissionais, engajamento e o compartilhamento com o

todo.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 CONCEITO DE CONHECIMENTO

Existem varias formas de definir o conhecimento, assim como cada empresa possui 0
seu modo particular de tratd-lo. Se pensarmos na necessidade constante de mudanga, na
competitividade e na complexidade de crescimento impostos pelo mercado é imprescindivel
gue o conhecimento ndo esteja limitado a algumas poucas pessoas ou areas da empresa. Todos
devem estar envolvidos diretamente em atividades relacionadas ao conhecimento (DALFOVO;
SCHARF; KRAMBECK, 2009).

De acordo com Cherman e Rocha-Pinto (2016), existem trés vertentes que exploraram
0 conceito do conhecimento. Na primeira vertente, o conhecimento é entendido com
dicotdmico, algo independente do conhecedor e que poderia ser retido e transferido de uma a
outra mente. Na segunda vertente, a estrutural ou econémica, o conhecimento se torna uma
forma de producéo, é visto como capacidade estratégica e mais um recurso. Na terceira vertente,

o conhecimento passou a ser compreendido através do contexto organizacional, onde é inserido
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e, a0 mesmo tempo, emerge da préatica e das a¢bes. Agora o conhecer e o desempenhar o
trabalho s&o indissociaveis.

A terceira vertente pode ser, segundo Carbone (2006), dividida em duas partes, sendo
complementares, 0 conhecimento explicito e o conhecimento tacito. O primeiro é aquele que
pode ser repassados aos demais, rapidamente, através de documentos, manuais, treinamentos,
reunides e workshop, etc. Resumidamente, é aquele que é acessado por meio da leitura, de
desenhos e videos institucionais e a linguagem formal e sistematizada.

Cabe a organizacdo oferecer a infraestrutura humana e tecnoldgica e executar
atividades estratégicas, onde as pessoas possam acessar 0 conhecimento ativamente. O
Conhecimento técito € diferente, ele estd na esfera pessoal, é especifico ao contexto e complexo
de ser formulado e comunicado. S&o as experiéncias vividas pelas pessoas que sdo
compartilhadas (SOUZA, 2012).

O conhecimento ndo precisa ser tacito ou explicito, pois forma-se a partir do ponto de
vista de uma mesma relagdo, porém com ideias diferentes, isso faz com que acontega o
crescimento do conhecimento. Para as empresas ter esta visdo diferenciada de uma mesma
questdo, se for bem empregada ao ponto exato e com uma perspectiva global e produtiva pode
gerar muito conhecimento, podendo assim manté-las no mercado com mais potencial e cada
vez mais competitiva (TAKEUCHI; HIROTAKA, 2008).

2.2 ANDRAGOGIA E HEUTAGOGIA

O termo heutagogia surge primeiramente como aprendizagem autodirecionada,
conceituada por Knowles (1975, p. 18) como um processo em que “os individuos tomam
iniciativa, com ou sem ajuda de outros, no diagndstico de suas necessidades de aprendizagem,
formulando objetivos [...]”.

Por sua vez a capacidade da aprendizagem autodirecionada fortalece o
desenvolvimento da andragogia, 0 que comprova-se posteriormente na definicdo de Bellan
(2008, p. 18), que define heutagogia por “uma progressdo natural da pedagogia (ensino de
criancas) e da andragogia (ensino de adultos), sendo entdo que nesta proposta, o aprendiz

determina o que e como vai aprender”.

Figura 1 - Quadro comparativo modelo de ensino
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Fonte: adaptado de Bellan (2008).

Na andragogia, professor e aluno dividem a responsabilidade pela aprendizagem. Esta
abordagem gera independéncia e compromisso por aquilo que se busca aprender. A
aprendizagem é autodirecionada, caracterizada por projetos inquisitivos, experimentacdo e
estudos independentes (DEAQUINO, 2007).

Segundo Hase e Kenyon (2000, apud DEAQUINO, 2007, p. 12) que cunharam o terno,
a heutagogia seria “a abordagem ideal para as necessidades de aprendizagem das pessoas no
século XXI, pois estd plenamente alinhada com as novas tecnologias de educacdo, como a
internet, as aplica¢gdes multimidia e os ambiente virtuais”. No processo heutagdgico o aprendiz
estd sozinho, sem a figura do professor ou mesmo de um facilitador, ou seja, passa a ser o
condutor do seu processo de aprendizagem (DEAQUINO, 2007).

Como avango no desenvolvimento da Tecnologia da Informagéo a heutagogia torna-
se cada vez mais evidente. O numero de ferramentas de pesquisa disponiveis promove o0

empoderamento de cada individuo na conducdo de sua propria aprendizagem (FAVA, 2016).

A democratizagdo da informacdo, de contelido free, esta exercendo um impacto
inimagindvel na sociedade. Os individuos, consumidores e estudantes podem
encontrar informagdes, conteldos, produtos e servigos muito mais rapido por
intermedio de buscadores do que pelos meios tradicionais e analdogicos. Nos
primoérdios dos mecanismos de busca, as pessoas ficavam impressionadas, espantadas,
ao encontrarem rapidamente as informagdes que necessitavam. Hoje, o usuario parte
do principio de que ¢ evidente que a informagdo desejada esta disponivel em qualquer
tempo; ¢ meramente uma questdo de os tecnologos cada vez mais facilitarem o acesso
a ela, pressionando menos teclas. “Buscar algo por conta propria ¢ um ato pessoal e
ndo ha nada que confira maior autonomia ao ser humano” (FAVA, 2016, p. 216).

Sendo assim, Alvez (2016 p. 18) enfatiza que com a heutagogia “aprendemos quando
queremos ¢ precisamos aprender. E fazemos isso do jeito que mais nos agrada e convém”. Por

sua vez, na andragogia os métodos usados na pedagogia ndo podem ser usados no processo de
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ensino de adultos, exigindo alternativas criativas para atrair o publico visando a sua
aprendizagem (CHAGAS; FERREIRA, 2013).

2.3 CULTURA DE APRENDIZAGEM

A histdria da aprendizagem como atividade humana remonta a prépria origem de nossa
espéecie. No entanto, a aprendizagem como atividade socialmente organizada € mais recente.
Para Kramer (1997), os primeiros vestigios desse tipo de atividade ocorreram ha 5.000 anos,
em torno de 3.000 a.C com o surgimento das primeiras sociedades urbanas, apds 0s
assentamentos neoliticos no delta do Tigre e do Eufrates (préximo ao atual Iraque), nascendo
ali o primeiro sistema conhecido de escrita.

Para Rebelo (2006), a cultura de aprendizagem organizacional é definida como aquela
orientada para a promocao e facilitagdo de aprendizagens dos seus membros, bem como para a
partilha e disseminacdo do aprendido, com vistas ao melhor desempenho organizacional. Tal
definicdo s6 se torna completa quando se identificam caracteristicas ou propriedades que a
definem como um tipo particular de cultura organizacional. E a partir dessa ideia que se
proliferam abordagens tedricas com o intuito de descrever caracteristicas — internas e externas
as organizacgdes — que facilitam a aprendizagem.

Segundo Schein (1986), os pressupostos norteadores da cultura organizacional séo 0s
fatores centrais nos processos de aprendizagem e de mudanca na organizacdo. Propde, assim,
sete elementos que tipificam uma cultura orientada para a aprendizagem, sendo eles:

a) orientacédo para as pessoas;

b) crenca compartilhada de que as pessoas podem e querem aprender;

c) valorizacdo da aprendizagem e da mudanca;

d) tempo disponivel para inovacdo e experimentacao;

e) desenvolvimento do pensamento sistémico;

f) trabalho em grupo;

g) consciéncia de uma interdependéncia no trabalho.

2.4 ORGANIZACOES QUE APRENDEM

Ao citar aprendizagem nas organizagdes, existem dois pontos a serem questionados: o

primeiro é quem esta em processo de aprendizagem sdo os funcionarios e ndo o0s
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estabelecimentos em si, sendo assim Amorin (2004 apud CORA, 2007) abordam que
organizacles que aprendem é um termo inapropriado, pois quem aprende na verdade sdo 0s
individuos e ndo as organizacdes, mesmo que quem ofereca a oportunidade de aprendizagem
seja a empresa a partir de experiéncias que as pessoas desenvolvem na mesma. O segundo é
que a aprendizagem s é possivel em um ambiente propicio que facilite e incentive o
aprendizado (NORO; ABBADE; JOSENDE, 2009).

OrganizacGes que aprendem sdo as organizacbes capacitadas em desenvolver e
transferir conhecimentos, em modificar comportamento, em criar novas perspectivas e novas
realidades e em refletir sobre tais conhecimentos com objetivo de aprimoré-los de forma
constante e positiva, onde pessoas se aperfeigoam com o objetivo de criar um futuro, no qual,
realmente todos queiram ver surgir. Em uma empresa, o0 desenvolvimento da aprendizagem esta
relacionado com desafios e a maior parte dos funcionarios € motivada pelo comprometimento
com a misséo geral (GARVIN, 1993 apud CORA, 2007)

Ja para Pedler et al. (1991) as organizagdes que aprendem tem uma esséncia voltada
para a habilidade da empresa em utilizar a capacidade cognitiva de todos os seus integrantes
para criar melhorias nos seus processos. Uma organizacdo que aprende € uma organizacao que
proporciona a aprendizagem de facil acesso para todos os membros e a0 mesmo tempo
proporciona uma transformacdo aos mesmos. Trata-se de um local de expanséo continua das

capacidades de criacdo com foco no resultado desejado.

2.5 ORGANIZACOES INTELIGENTES

De acordo com Serrdo (2013), a globalizagdo, assim como a crise financeira tem
provocado enormes mudangas na economia, 0 que por sua vez fez com que organizagdes
tradicionais e burocraticas tenham sentido a necessidade de se adaptar a organizagdes mais
modernas capazes de ajustar-se a uma economia mais competitiva, as quais foram designadas
de organizac0es inteligentes.

Diferentemente das organizacdes tradicionais que mantém o poder concentrado nas
mé&os do presidente que costuma apresentar os objetivos a serem atingidos, as organizagdes
inteligentes incentivam os colaboradores a liberar a inteligéncia, sendo proativos, criativos e
inovadores. Estas organizagbes valorizam o potencial humano gerando mais autonomia,
desenvolvimento, maturidade dos colaboradores e uma livre comunica¢do em todos 0s niveis
da empresa (SERRAO, 2013).
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Conforme afirma Dehtear (2017), as organizagOes inteligentes se destacam pela
habilidade dos colaboradores em aprender. O aprendizado se torna um modo de vida e um
processo continuo. O conhecimento € um recurso aplicado na execucgéo de qualquer tarefa, ao
mesmo tempo em que novos conhecimentos sdo criados. A identificacdo, geracdo, aplicacao,
disseminacdo e armazenagem do conhecimento cria um ciclo constante, sistemético e
ininterrupto de aprendizagem.

Este tipo de organizacdo é formado por profissionais em constante desenvolvimento
que trabalham com padrbes de qualidade elevados. O potencial inovador é desenvolvido e
apoiado na valorizagéo das diferencas entre os profissionais, na aprendizagem com o erro, na
exploracdo das forcas e compensacao das limitagcbes. Com pessoas preparadas, a tomada de

decisdo acontece em diferentes niveis tendo respostas mais ageis e eficazes (DEHTEAR, 2017).

2.6 APRENDIZAGEM DIGITAL

O aprendizado atraves das novas tecnologias esta cada vez mais disseminado qualquer
ambiente de ensino (escolas, faculdades, organizacgdes) tras o acesso a informacdo ilimitada e
de uma maneira mais aberta do que para geragdes passadas. Surge entdo o que se pode chamar
de aprendizagem movel, conceituada como uma série de processos de aprendizagem que
acontecem apoiados pelo uso de informacdes e tecnologias moveis onde sua principal
caracteristica é a mobilidade de seus atores (BAKER, 2000 apud CARVALHO; OLIVEIRA;
SILVA, 2015).

Tapscott (2010) descreve sobre oito normas que regem a geragéo de aprendizes digitais
e que caracterizam bem a forma como o aprendizado acontece nos dias atuais:

a) Liberdade: os alunos preferem escolher no que irdo se focar no momento do

estudo.

b) Customizacdo: cada pessoa deve ser vista como Unica e receber o contetudo de

acordo com suas necessidades.

c) Investigacdo: deve haver a possibilidade de questionar e verificar se a informacéo

que foi passada é verdadeira.

d) Integridade: o aprendizado deve estar de acordo com a ética de cada pessoa.

e) Colaboracdo: busca-se construir o conhecimento atraves de uma rede de pessoas.

f)  Entretenimento: o desejo é aprender de maneira prazerosa.

g) Velocidade: o conhecimento deve chegar rapidamente e de uma maneira objetiva.
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h) Inovacdo: deve-se estar sempre em busca do novo, do que foge ao comum, do

desafiador, pois este é o diferencial.

A educacdo digital pode ser percebida de maneira diferente quando se fala em
geracOes. De um lado temos a geracdo Y (nascidos apos 1980), também chamados de nativos
digitais, que usufruem de todos os meios tecnoldgicos para ao aprendizado, ja que cresceram
conhecendo estas ferramentas. E uma geragao que aprende explorando o meio e compartilhando
percepcOes, que aprende rapido e facil e, por isso, ndo espera que a informacao venha ao seu
encontro, mas sim vai em busca dela em um mundo virtual. (CARVALHO; OLIVEIRA;
SILVA, 2015).

De outra forma, temos 0s nascidos antes da geracdo Y ou os chamados imigrantes
digitais. Sdo pessoas que ndo nasceram com esta realizada tdo préxima e que por isso tem mais
dificuldade encarar esta nova maneira de aprender com naturalidade. Por mais que muitos
destes imigrantes busquem se adaptar a aprendizagem digital ainda permanecem com alguns
“vicios” comportamentais ou resisténcias que dificultam a absor¢do do novo modelo
(CARVALHO; OLIVEIRA; SILVA, 2015).

O termo gamificacdo é original do inglés, gamification, e corresponde a utilizar
elementos presentes no contexto dos games com o objetivo de gerar engajamento individual e
coletivo, resolver problematicas do dia-a-dia e fortalecer o processo de ensino e aprendizagem
de forma préatica. Este processo conta com o apoio da constante atualizacdo tecnoldgica para

ndo se deter as metodologias tradicionais (VIANNA et al., 2013).

2.7 BLENDED-LEARNING

Em uma perspectiva simplificada, o blended-learning configura-se como um regime
misto de ensino, caracterizado pela combinacdo de momentos presenciais e momentos on-line.
Na tentativa de assegurar as vantagens do ensino a distancia e também do suporte presencial de
quem ensina, o blended-learning ¢ uma alternativa aos dois extremos. E um conceito de
educacdo caracterizado pelo uso de solugdes mistas, utilizando uma variedade de métodos de
aprendizagem que ajudam a acelerar o aprendizado, garantem a colaboragdo entre os
participantes e permitem gerar e trocar conhecimentos (RODRIGUES, 2010).

As ferramentas digitais de suporte ao processo de ensino-aprendizagem assumem uma
importancia determinante dentro da modalidade de ensino de blended-learning. As principais

ferramentas sdo: os sistemas de gestdo de aprendizagem, os sistemas de gestdo de contetdos de
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aprendizagem, as ferramentas de comunicacdo (audioconferéncia, videoconferéncia,
conferéncia Web, conversacao escrita e foruns de discussao), as ferramentas de questionérios e
as ferramentas de producéo de contettdos (MARQUES, 2011).

O blended-learning vem se caracterizando como uma tendéncia potencial para os
setores corporativos, apontando para a capacidade de um mesmo sistema integrar diferentes
tecnologias e metodologias de aprendizagem com o intuito de atender necessidades e
possibilidades das organizacdes, considerar as condi¢cdes de aprendizagem dos aprendizes
visando potencializar a aprendizagem e o alcance dos objetivos (DANOVA, 2003 apud
ALMEIDA, 2003).

2.8 RESULTADOS DO INVESTIMENTO

Para Sveiby (2000), muito mais do que contribuir para a valorizacdo total da empresa,
0 conhecimento é a base de sua estrutura interna e externa. Para poder competir e enfrentar os
desafios de um mercado cada vez mais exigente, as empresas tém que investir em recursos
humanos.

Por gestdo do conhecimento entende-se a destinacdo de recursos e a adogao de técnicas
gerenciais na geracdo, disseminagdo e administracdo de conhecimentos estratégicos, com
objetivo de gerar resultados econémicos para a empresa e beneficios para os stakeholders, assim
entendidos todos os publicos que tém interesses diretos ou indiretos com a organizagdo
(TERRA, 2005).

Branddo e Guimardes (2001) abordam a gestdo de competéncias e a gestdo de
desempenho como instrumentos que fazem parte de um mesmo movimento, voltado a oferecer
alternativas eficientes de gestdo as organizaces. As politicas empresariais atuais buscam
desenvolver suas competéncias, a fim de aumentar as respectivas chances de atingir seus
objetivos estratégicos, via melhoria da qualidade nos processos de solucdo de problemas,
negociacdes e de tomada de decisoes.

O investimento médio das empresas brasileiras em T&D foi de 0,46% sobre o
faturamento bruto anual das companhias. Um dado interessante a ser observado € que quanto
maior o faturamento da empresa, menor é a verba proporcional destinada a aces de T&D
(ABTD, 20186).

No Brasil, a média de investimento anual em T&D por colaborador é de R$ 624, o que

representa um aumento de 24%, sobre o ano de 2015. O dado evidencia a preocupacgdo de
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algumas empresas em qualificar suas equipes em momentos desafiadores do mercado, com o
objetivo de ter um time mais competitivo para 0 momento de melhora da situagdo ou para
ganhar em desempenho. No ano de 2016, o volume de horas de treinamento por colaborador
no Brasil foi 33% superior ao registrado no ano anterior, ou seja, subiu de 16,6 horas para 22
horas, em média (ABTD, 2016).

A estratégia das empresas em relagdo ao meio que utilizam para suas a¢es de T&D
ndo tem alterado nos Ultimos trés anos e tem sido realizar 63% de suas a¢des de treinamento na
forma presencial, 15% por meio do E-learning/ EAD e 17% do aprendizado tem sido
promovido no local de trabalho, exigindo metodologias elaboradas e apoio da equipe interna
(ABTD, 20186).

3 METODOLOGIA

Conforme Matias-Pereira (2012) metodologia cientifica € um roteiro de investigacédo
que por intermédio de um conjunto de ac¢Ges estabelecidas pretende se chegar ao conhecimento
ou uma verdade cientifica.

Esta pesquisa tem natureza qualitativa com nivel exploratério através de entrevista
semiestruturada, sendo criado um roteiro para tal. A preocupa¢do na pesquisa qualitativa € o
entendimento deste fendmeno a partir das perspectivas dos participantes e ndo dos
pesquisadores, estes que devem ter o contato direto com o ambiente investigado. (MERRIAM,
2002 apud, GODOI; BANDEIRA-DE-MELLO; SILVA, 2010).

Uma das técnicas de pesquisa que esta dentro do delineamento qualitativo exploratério
¢ a entrevista semiestruturada. A entrevista emprega uma técnica de investigacdo. S&o
formuladas perguntas ao investigado com o objetivo de adquirir dados interessantes a
investigacdo (KLEIN et al., 2015).

A entrevista semiestruturada foi aplicada com gestores de quatro empresas de
tecnologia com atuacdo em Caxias do Sul. Cada empresa serd apresentada através de uma letra
para preservar o sigilo de suas informac6es. Foi utilizada a analise de contetido para a descri¢ao
dos resultados. A analise de conteudo é um processo metddico para agrupar e extrair conclusoes
de um texto, sendo usada nas formas escrita, de audio e video, garantindo a confiabilidade da
pesquisa (COOPER; SCHINDLER, 2011).
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4 RESULTADOS

Através dos resultados obtidos nas quatro entrevistas pdde-se observar que as
empresas participantes utilizam diversas ferramentas para a disseminagdo do conhecimento,
formando uma rede que fortalece a cultura de aprendizagem organizacional. De forma geral,
entende-se que a tecnologia é uma aliada no desenvolvimento das pessoas, principalmente no

mundo competitivo que requer das organizacdes agilidade e eficiéncia.

4.1 IMPORTANCIA DA DISSEMINACAO DO CONHECIMENTO NAS ORGANIZACOES

De acordo com o relato na empresa A, as organizagdes “inteligentes” buscam cada vez
mais desenvolver o profissional de forma independente, disseminando seus valores e
propositos, pois assim a organizacao se destacard das demais, e isso ocorrerd mais facilmente
através destes programas digitais desenvolvidos de acordo com o conhecimento ja adquirido na
organizacdo. A aprendizagem continua torna as organizacdes inteligentes mais produtivas,
gerando uma cultura de trabalho participativo, garantindo o aproveitamento dos recursos
empregados (DEHTEAR, 2017).

O entrevistado da empresa A relatou que o sistema da Microsoft Teams foi bem-aceito
e ao ser questionado sobre qual foi a sua percep¢do em relacédo as diferentes caracteristicas entre
as geracOes. Ele disse que percebeu diferenca entre as geracbes, que existem excecdes de
geragdes X superarem a performance de funcionéarios geracdo Y, porém de forma geral a
resisténcia maior é de funcionarios de mais idade, acostumados com o modelo anterior de
aprendizagem. Esta abordagem sdo as diferencas percebidas no ambito tecnoldgico entre as
gerac0es citadas (CARVALHO; OLIVEIRA; SILVA, 2015).

A empresa B possui um bom capital intelectual na empresa e em conversas pontuais
uns com o0s outros sempre aprendem algo diferente. O projeto foi pensado, inicialmente, para
proporcionar um ambiente que facilitasse esses momentos e alcancasse um maior numero de
profissionais dentro da empresa.

Pode-se observar que a empresa C possui algumas ferramentas voltadas para a
disseminagdo do conhecimento, formando assim uma rede que fortalece a cultura de
aprendizagem organizacional. Para Pozo (2002), a atual sociedade de aprendizagem

continuada, de explosdo informativa e do conhecimento relativo gera novas demandas de
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aprendizagem que ndo podem ser comparadas com nenhuma outra época, tanto na qualidade
como na quantidade.

Observou-se com os resultados da entrevista na empresa D que, diferentemente do que
afirma CARVALHO; OLIVEIRA; SILVA, 2015, a dificuldade na aceitacdo de novas
ferramentas ndo esta relacionada as diferentes geracdes. O importante € o colaborador entender
0 propdsito e se sentir fazendo parte do processo. Sendo estimulado e incentivado a ter uma
postura de aprendiz, de agente ativo no processo de busca pelo desenvolvimento, independente

da geracdo que se enquadra.

4.2 FERRAMENTAS UTILIZADAS

Na entrevista realizada na empresa A podemos perceber a forma de aprendizagem
através da heutagogia no programa Microsoft Teams, devido a busca pelo conhecimento de uma
forma diferenciada ao padrdo comum, por exemplo, com manuais e treinamentos com instrutor
presente. Desta forma trocam-se experiéncias e ou conhecimento sobre determinado assunto
nos foruns de discussdes dirigidas pelas pessoas com maior dominio em determinado contexto.
Assim, dividem-se as experiéncias e obtém-se autonomia na forma de aprendizagem, buscando
informacdes e respostas com maior rapidez e seguranca, pois € resultado de algo ja vivenciado
ou de um especialista no assunto.

Como avango no desenvolvimento da Tecnologia da Informacdo a heutagogia torna-
se cada vez mais evidente. O nimero de ferramentas de pesquisa disponiveis promove 0
empoderamento de cada individuo na conducdo de sua propria aprendizagem (FAVA, 2016).

Na empresa B, para o desenvolvimento do projeto foram pesquisadas ferramentas que
facilitassem a execucdo e o gerenciamento dos eventos que possuem como objetivo atingir o
maior nimero de pessoas, independente de onde elas estivessem, e para multiplicar o
conhecimento adquirido pelos préprios funcionérios e também através da experiéncia de
empreendedorismo vivenciada por seus parceiros.

Para 0 sucesso na disseminacdo do conhecimento, muitas ferramentas foram
pesquisadas, mas algumas eram muito complexas e por isso foi necessario levar em
consideracdo a interface, usabilidade e adaptabilidade ao contexto. Segundo Marques (2011) as
ferramentas digitais de suporte ao processo de ensino-aprendizagem assumem uma importancia
determinante para o éxito do processo de compartilhamento do conhecimento.

A utilizagcdo de um ambiente on-line facilitou muito a execucdo de todo o projeto
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ficando simples de ser desenvolvido e fortalecendo ainda mais a sua concepgdo. A sua
programacado ndo exige nenhuma preocupacao com deslocamento, ambiente fisico, orcamento,
ou protocolos rigidos. Dentre as razdes que levam os professores, 0s aprendizes e as instituicdes
a escolherem opcdes on-line, podemos citar os beneficios pedagogicos, os beneficios logisticos
e de acesso a aprendizagem e os beneficios econémicos. (MARQUES, 2011).

A empresa C possui uma ferramenta chamada TDN (T... Developer Network) que
funciona como um banco de conhecimento on-line. Nele estdo armazenadas praticamente todas
as informacoes a respeito do sistema utilizado e fica disponivel para consultores quando estes
estdo em atendimento em clientes. Desta forma sempre que surge alguma ddvida é possivel
consultar este “diciondrio virtual” e verificar as respostas.

Pode-se perceber que a TDN é um forte indicador da cultura de aprendizagem que se
manifesta na empresa C. Este conceito, de acordo com Rebelo (2006), indica uma cultura
orientada para a promocao e facilitacdo da aprendizagem dentro da organizagdo. Além disso, a
partilha e disseminacdo do que € aprendido é visto como algo que tende a melhorar o
desempenho organizacional como um todo e por isso € tdo valorizada.

As ferramentas Webinar e Academia Virtual, utilizadas pela empresa C, também sao
exemplos de como a cultura de aprendizagem é valorizada. O Webinar é uma ferramenta
composta por videos de treinamentos diversos, que fica disponivel para acesso de funcionarios,
clientes e comunidade. A Academia Virtual € uma educacdo corporativa interna, no qual cada
cargo possui sua trilha de conhecimento. Os treinamentos sdo separados por trilhas e seu foco
é desenvolvimento técnico, tedrico e de utiliza¢do do sistema.

A empresa C também possui o Projeto Engaje que consiste na utilizacdo da
gamificagéo para promover o aprendizado e o desenvolvimento dos vendedores. Foi percebido
qgue os vendedores tinham apenas uma preocupacdo: vender. E isso ndo garantia que 0s
vendedores conheciam o negdcio e as estratégias da organizacdo. Para isso, 0 projeto tem como
base 3 pilares: Tecnologia, Gente e Cliente.

Na empresa D existe o portal do conhecimento (EAD) que promove e estimula os
funcionarios a buscarem informacdes sobre suas areas de atuacdo. Outra forma é através dos
cursos externos, sendo que depois séo realizados encontros para disseminar 0os conhecimentos
adquiridos.

Para Kradjen (2017), a tecnologia tem facilitado a cada vez mais as empresas a

utilizarem-se da acessibilidade em diversos recursos, como tablets e smartphones, para
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disponibilizar seus projetos de gamificacdo no dia a dia dos profissionais e conseguir atingir de
forma descontraida os objetivos da organizacéo.

4.3 BENEFICIOS E IMPACTO FINACEIRO

Observa-se no relato do entrevistado da empresa A, onde 0 mesmo ressalta que o
amadurecimento da equipe foi perceptivel, apds a implementacdo do programa e que o objetivo
da implementacao foi que as pessoas pudessem elevar a sua performance sem dependéncia
direta de outra pessoa mais experiente, resultado esse percebido ap6s a movimentacao.

Na empresa B existe um compromisso com a comunidade em geral, e por isso 0s
conteddos trabalhados e os eventos realizados também estdo disponiveis para a comunidade
como um todo. Conteldos pautados em inovacdo, empreendedorismo, tecnologia e
experiéncias de vida ligadas ao mundo do negdcio sdo alguns temas que representam a empresa
e que estdo vinculados aos interesses do publico alvo.

E possivel perceber que nesta era digital cria-se uma rede colaborativa, onde aprender
que dizer descobrir algo novo e significar isso, criar novas ligacdes ente as partes e o todo e
relaciona-las a realidade. Os aprendizes desenvolvem a inter-aprendizagem, uma importante
competéncia para resolver problemas em conjunto e, a0 mesmo tempo, criar autonomia em
relacdo ao fazer por si préprio. Desta forma o homem aprende através de uma rede de contatos
aonde todos se ajudam mutuamente e buscam o desenvolvimento em conjunto (DA SILVA,
2009).

O projeto auxiliou na aproximacdo da empresa com instituicdes de ensino, com
profissionais de TI, na divulgacdo da marca e no vinculo com outras personalidades da area que
sdo referéncia para 0 negocio. Segundo Brand&o e Guimardes (2001) muitas empresas investem
no desenvolvimento de competéncias e conhecimentos a fim de aumentar as chances de atingir
seus objetivos estratégicos, normalmente vinculado a melhoria da qualidade de processos,
solucgéo de problemas, negociacdes e tomada de decisdes.

No caso da empresa B o alcance do projeto foi além do desenvolvimento de
competéncias e da disseminacdo do conhecimento, atrelado a isso, atingiu também outros
objetivos considerados importantes para a estratégia organizacional.

Referente a empresa C, no Projeto Engaje cada atividade estimula o vendedor a
estudar, buscar trocar ideias e experiéncias e desenvolver seu conhecimento no negdcio. A atual

era digital tras a possibilidade de utilizar as capacidades humanas como um todo em diferentes
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modos de aprender. A presenca dos softwares especiais e da internet, permite a interagdo entre
as pessoas e a troca de conhecimento de diversas areas (MOREIRA KENSKI, 2003).

Na empresa D a eliminacdo de barreiras e distancias, globalizacdo dos ritmos de
aprendizagem, reducdo de custos, aceleracdo de ciclos de formacdo, compartilhamento e
padronizacdo sdo alguns dos beneficios obtidos pela utilizagdo de ferramentas digitais para a
disseminacéo do conhecimento apontados pela pesquisa.

Em relacdo ao retorno financeiro, nenhuma das emprestadas participantes possui um
registro formal, com uma quantificacdo numérica especifica. Entretanto sdo unanimes em
afirmar que os resultados existem. Relatam que os maiores ganhos estdo na colaboracdo e
engajamento da equipe e no compartilhamento gratuito. Além da vantagem competitiva oriunda
do capital intelectual difundido, busca-se a exceléncia, descentralizacdo do conhecimento e

aumento da padronizacéo.

5 CONSIDERACOES FINAIS

A partir da pesquisa realizada, observou-se que todas as empresas participantes
utilizam ferramentas digitais com o proposito de disseminar conhecimento, sendo esta, uma
pratica comum em empresas no ramo da tecnologia. Houve o entendimento que a utilizacao da
tecnologia em prol do compartilhamento do conhecimento gera resultados significativos tanto
para a organizacdo quanto para os seus profissionais.

Embora tenha sido mencionado por uma das empresas, a diferenca entre geragdes nao
foi apontada como um fator dificultador nas implantagdes ou implementacgdes das ferramentas.
A postura proativa e auto-direcionada de seus usuarios foi mencionada como condicao essencial
para o sucesso de tal pratica.

Em relag&o ao retorno financeiro, ndo foi identificado nenhuma forma de controle
numeérico. Entretanto as empresas pesquisadas foram unanimes em afirmar que o ganho obtido
através da utilizacdo de ferramentas digitais é amplamente observado. Questdes como
engajamento e desenvolvimento do capital humano séo reforgadas gerando resultados positivos
as organizagoes.

Como ponto restritivo a esta pesquisa notou-se a dificuldade na consolidagdo das

informagdes, uma vez que as empresas pesquisadas ndo possuem controles formais e
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indicadores da utilizagdo das ferramentas. A mensuragdo dos resultados e o retorno do
investimento ndo sdo demonstrados de forma consistente quanto aos valores monetérios.

Logo, seria importante a realizacdo de novas pesquisas para analise de controles
formais que permitam medir os ganhos, avaliar tendéncias e relacionar praticas. Acredita-se
que estes dados possam influenciar na melhoria de processos, na revitalizagdo de estratégias,
auxiliando as empresas a se tornarem cada vez mais competitivas e ageis.

As organizagdes precisam acompanhar a evolucdo das tecnologias digitais como meio
para fomentar o conhecimento dos profissionais, atendendo a necessidade do negdcio,

avaliando o retorno do investimento e 0 compromisso com partes interessadas.
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