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Resumo
O objetivo deste trabalho é investigar relacfereestcializacdo, disseminagéo e codificacdo do
gue foi aprendido por individuos e a aprendizagegarizacional. Para investigar essas
relacbes, foram tomadas como pontos de partidandigegiens individuais em empresas
ganhadoras do prémio Finep de Inovacédo, entre 80B006. Os dados foram coletados com
base em dois questionarios, um sobre as aprendiagdividuais, que foi respondido por
trabalhadores envolvidos nas inovacdes premiadastre sobre o fendmeno da aprendizagem
organizacional, que foi respondido pelos gestoessampresas. Concluiu-se que, no caso em
estudo, a relacdo entre aprendizagem individuabanizacional prevista no modelo heuristico
foi corroborada e que essa relacéo foi mediada peticessos de transferéncia para situagcdes de
trabalho do que foi aprendido pelos individuos ek [socializacdo e disseminacdo do que foi
igualmente aprendido e transferido.
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O objetivo deste trabalho é investigar as relag@ese socializacdo, disseminacdo e
codificagdo do que foi aprendido por individuos epsendizagem organizacional. Apesar de o
fendbmeno da aprendizagem ser foco privilegiadoedgisas nas areas de psicologia e de educagéo
ha muito tempo, Pozo (2002) observa que a apregehzaainda é tratada mais como categoria
natural do que como conceito cientificamente detiduo.

Se em area com longa tradicdo de pesquisa o comedprendizagem individual ainda néo
foi delimitado de forma satisfatdria, o que dizerabnceito de aprendizagem organizacional, que é
mais recente? A producdo de conhecimentos sobeadipagem organizacional tem se beneficiado
de avancos nos campos de estudo da psicologiaiomgamal, social e do trabalho e, em menor
escala, da educacdo, mas termina também por ineorpeus problemas, os quais vém se somar a
outros que derivam da propria imaturidade dessa @& pesquisa no campo dos estudos
organizacionais.

Revisdes de literatura ja consideradas classic@N@®KA; TAKEUCHI, 1997; LIPSHITZ,
2000; EASTERBY-SMITH; ARAUJO, 2001; FRIEDMAN; LIPSHZ; POPPER, 2005) apontam
inUmeras tensdes e lacunas na analise de trab®fidsos e empiricos na area da aprendizagem
organizacional. Com base em revisao de trabalhodupidos no Brasil, Bastos e outros (2002)
constatam a replicacdo desses problemas e ladlerdse os quais aqueles que circulam em torno
de quem é o sujeito da aprendizagem e, conseqiemiemem torno de modelos que procuram
representar o processo de aprendizagem organizh@@eus mais diversos componentes ou fases.
Essas duas lacunas identificadas na literaturaadaijustificam a realizacao deste artigo.
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Para investigar as relacbes entre socializacdsemisacdo e codificacdo do que foi
aprendido por individuos e a aprendizagem orgaioi@at; empresas ganhadoras do prémio Finep
de Inovacédo, entre 2000 e 2006, e seus traballmdoram tomados como objeto empirico da
pesquisa na qual se baseia este artigo, o qualreenge, além desta introducdo, mais cinco sec¢oes.
Na proxima sec¢do, discute-se o estado da arte @mmpo sobre aprendizagem de individuos em
situacOes de trabalho. Em seguida, analisam-sensaldas principais modelos existentes para a
investigacdo da aprendizagem organizacional e pastnalise e interpretacdo dos resultados da
pesquisa. Por fim, nas conclusdes, questdes delipasqbjetivos e hipoteses sao retomados para
evidenciar as principais conclusdes, assim comaapaatados limites e contribuigcdes do trabalho

realizado.

Aprendizagem dos individuos em situacdes de trabaih

No campo da psicologia organizacional e do trahadhaprendizagem individual € foco de
uma vasta literatura, que a analisa sob difergreespectivas teorico-metodoldgicas, relacionando-a
a fatores intra e interpsiquicos, sociais e cuburA aprendizagem individual € uma mudanca
atitudinal e comportamental, relativamente permsmeassociada a experiéncia, que envolve os
planos afetivo, cognitivo e motor, garantindo cagede transformadora do ser humano. Essa
definicdo de aprendizagem individual (Al) filia-s& correntes cognitivistas, segundo as quais
mudancas em comportamentos e atitudes ocorremon@ar sneio de interacdes do individuo com o
ambiente, mas também pela mediacdo de processpiivug)internos (GAGNE, 1988; ABBAD;
BORGES-ANDRADE, 2004).

Em maior ou menor medida, a definicAo cognitivisia aprendizagem tem dado o
enquadramento a muitas pesquisas sobre aprendizdgendividuos em situacdes de trabalho,
especialmente no campo da psicologia organizaciendb trabalho. Evidéncias coletadas em
pesquisas nesse campo sugerem que os individuendapt de forma diferente devido a
caracteristicas pessoais (idade, habilidades ¢e@git conhecimentos prévios, orientacdo e
motivacdo para a aprendizagem, auto-eficacia adenpara tarefa etc.) e a fatores contextuais
(conteudo, metodologia, clima de aprendizagem, tedgpexposicao ao processo de aprendizagem,
convergéncia entre conhecimentos prévios e conleatt® novos, suporte de supervisor e de
colegas de trabalho, gestdo da aprendizagem gic.jneio de programas formais de treinamento,
de acbes espontaneas de aprendizagem, como “apfandedo”, “aprender usando” e “aprender
por interacdo”, e de atividades fora do contextardbalho (LUNDVAL, 2001; SONNENTAG;
NIESSEN; OHLY, 2004).

Para que se reflita em praticas de trabalho, ofojuaprendido pelos individuos deve ser
transferido para situacdes de trabalho, o que @deadiza automaticamente, nem depende exclusiva

e principalmente de decisbes dos trabalhadoreswdipes. No processo de transferéncia, os
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suportes a transferéncia de aprendizagem dos ddisi para o trabalho séo estratégicos,
classificando-se em psicossocial e materiais (ABBABORGES-ANDRADE, 2004,
SONNENTAG; NIESSEN; OHLY, 2004).

A vasta base tedrico-empirica da psicologia orgamimal e do trabalho tem contribuido
para discussdes no campo dos estudos organizaciaudire aprendizagem. Associados a
importancia crescente da area, proliferam seuslgras. Alguns deles sdo enfocados na secédo a

seguir, na qual se discutem as relacdes entredipagiem individual e organizacional.

Modelo integrado de processos individuais e orgarazionais de aprendizagem

A partir da andlise de diversos estudos de case swbcessos de inovacdo em organizacdes
japonesas, Nonaka e Takeuchi (1997) apontam algulim#scdes encontradas na maioria da
literatura sobre aprendizagem organizacional (A))aprisionamento ao conceito behaviorista de
estimulo-resposta; 2) utilizacdo da metafora deragpizado individual, o que impediu que mais de
20 anos de pesquisas levassem ao desenvolvimentsate ampla sobre o que € aprendizagem
organizacional; e 3) consenso de que a aprendizaggamizacional € um processo de mudanca
adaptativo, com base na experiéncia, concentradtesenvolvimento ou na modificacdo de rotinas
e apoiado pela memdria organizacional. Como refultdessas limitacdes, as teorias nédo
conseguem explicar o fenbmeno da criacdo de canketos.

Posicéo critica em relacdo a proliferacdo da tiiesae de modelos de AO é também
encontrada em Friedman, Lipshitz e Popper (2005%e& autores destacam que, quanto mais
incertos e ambiguos tornam-se o significado e icprde AO, mais se intensifica a mistificagdo do
conceito de cinco maneiras: a) ao propor novasigégs com pouca agregacao para clarificar o
conceito; b) ao investir na antropomorfizacdo deemgizagem organizacional; c) ao reificar
terminologias; e d) ao promover o que denominammaificacdo ativa. Tudo isso concorre para
que, na area da administracdo, haja uma zona dersamento entre aprendizagem organizacional
e aprendizagem individual.

Apesar de reconhecer a importancia das contribsiigéeArgyris e Schén (1978), Lipshitz
(2000) afirma que, em virtude da maior utilizag@ocdnceito de AO de forma metaférica, observa-
se a reducdo da habilidade de seus usuarios ergeandemo, de fato, as organizacfes aprendem e,
consequentemente, podem melhorar sua capacidageataler. A confusdo conceitual em torno da
definicdo de AO vincula-se a falhas na especificaigiformas concretas por meio das quais a Al é
transformada em AO (LIPSHITZ, 2000).

Andlise acurada do modelo proposto por Kim (1998hahnstra que criticas equivalentes as
anteriores podem ser feitas. Dessa forma, nem &ArgyBchon (1978), nem Kim (1998) abracam o
desafio de definir os processos de aprendizagerardasizacdes que ocorrem em diferentes niveis.

Ha ainda em seus modelos, de natureza normativea énfase em Al.
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Loiola, Pereira e Gondim (2007) postulam que a mpioéncia do tema aprendizagem
organizacional tem sido acompanhada de uma relatil@ia quanto as especificidades dos
processos de gestdo da aprendizagem em face decctratmalho esta organizado, que submete as
organizacdes a olhar indiferenciado. N&do se enxgugaem organizacdes nas quais prevalecem
niveis mais elevados de exigéncias quanto a compage autonomia de seus trabalhadores,
derivadas das complexidades das tarefas e dadaates exercidas, a gestdo de aprendizagens vem
se tornando central, envolvendo recursos compldxmasetanto, em situacdes de trabalho nas quais
prevalecem o parcelamento das tarefas, a superugéoada da forca de trabalho e a baixa
especializacado, as praticas de gestao da apreedizagrmanecem simplificadas e tradicionais.

O estado do campo em aprendizagem organizaciofiateree, simultaneamente, produz
problemas em sua base tedrica. O mapeamento daléede campo” por Bastos e outros (2002)
sobre aprendizagem organizacional no Brasil, éri®y e 2002, permitiu verificar, dentre inUmeros
outros fatores, a pouca atencao conferida a comdaga a articulagdo ou a passagem de um
processo essencialmente individual para o niveitiool, assim como a negligéncia em relacdo aos
microprocessos de aprendizagem, conforme ja havidicado Easterby-Smith e Araujo (2001), em
estudo realizado exclusivamente com base em litarastrangeira. Ha, no entanto, excecdes a
regra anterior, algumas das quais sdo comentaskagua.

Sobre o0s processos de conversdao da aprendizageividulal em organizacional,
Figueiredo (2004), Buttenbender e Figueiredo (20@2)racla e Figueiredo (2003) apontam a
importancia da variabilidade, intensidade de use eteracdo entre os processos de socializacao e
de codificagdo. Ja Correia (2007) relatou uma tecidé& especializacdo de préaticas de socializacao,
com o predominio de meios de comunicacdo dinanpoa, exemplo. Correia (2007) estava
investigando processos de aprendizagem em com@sidaduais de pratica. Por isso pareceu-lhe
normal a prevaléncia de mecanismos dinamicos demcacao.

Apesar desse relativo avangco em termos de mapeanaentprocessos especificos de
transformacdo de Al em AO, verificam-se ainda m@yicias quanto as especificidades do
conhecimento dos individuos que €, essencialmeéatenatureza tacita, o que torna dificil sua
explicitacdo e codificacdo, pelo menos em sua idaidd (NONAKA; TAKEUCHI, 1997).
Incorporar tais diferencas aos modelos analitieweqe ser importante para que figuem mais claros
e evidentes os elos entre aprendizagem individuabrganizacional. Se, como regra, h&
conhecimentos tacitos em jogo, € plausivel concdue nem tudo que os individuos aprendem
transforma-se em aprendizagem organizacional,peg@ue seus detentores recusam-se a explicita-
los, protegendo-os por considera-los estratégamja, ainda porque as organizac¢des, ou quem fala
pelas organizacfes, podem ndo reconhecé-los confedmentos validos, ndo dando suporte a
transferéncia para o trabalho do que foi aprendidBBAD; BORGES-ANDRADE, 2004;

SONNENTAG; NIESSEN; OHLY, 2004; LOIOLA, 2007).
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N&o é por acaso que a validacdo empirica da relegfie aprendizagem individual e
aprendizagem organizacional ainda néo foi realizadanivel satisfatorio. Pesquisas que apontam a
existéncia dessa relacdo sao estudos de casomplexa@os desenvolvidos por Figueiredo (2004),
Tacla e Figueiredo (2003), Buttenbender e Figueif@002), o que impede a generalizagéo de seus
resultados. De outra parte, pesquisas extensivagjtlidinais oucross section(CHAN; LIM;
KEASBERRY, 2003; ANTONACOPOULOU, 2006) ndo validaanhipOtese de associacao entre
aprendizagem organizacional e aprendizagem indaidhdemais, nas pesquisas antes comentadas
permanece ainda um relativo sombreamento entre AOgna medida em que oS processos de
aprendizagem que ocorrem no nivel do individuo edaoorganizacdo ndo estdo claramente
especificados.

Considerando-se que aprendizagem organizacionarersé ao desenvolvimento de
conhecimentos pelos membros da organizacdo, 0S,quia vez reconhecidos como validos,
contribuem para gerar inovagbes em produtos e ggosg Loiola (2007), Loiola, Neris e Bastos
(2006), e Neris (2005) propéem um modelo heuristieo aprendizagem organizacional que
incorpora a natureza multinivel do fendmeno. Derdwocom esse modelo, aprendizagem
organizacional envolve o processo de aquisicAcodberimentos pelos individuos, a transferéncia
desses conhecimentos para situacbes de trabalhocenwversdo desses conhecimentos, por

socializacdo, disseminacao e codificacdo, em comleeto organizacional (Figura 1).
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FIGURA 1 - Modelo heuristico do processo de apagim organizacional.
Fonte: Adaptado de Loiola (2007), Loiola, Nerisas®s (2006), e Neris (2005).

A especificidade desse modelo em relacdo aos amternte discutidos € a de que procura

identificar os processos envolvidos no fenbmencapieendizagem organizacional em seus trés
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niveis: o individual, o grupal e o organizacior@km de incorporar dimensfes do processo de
aprendizagem dos individuos em situacdes de trabalttansferéncia e suporte a transferéncia —
ausentes em modelos antes revisados, como os d&dernTakeuchi (1997), Kim (1998) e Argyris
e Schoén (1978). Outra virtude de tal modelo em fsaaulacdo mais acabada é a de procurar
superar o sombreamento entre Al e AO, sem perdgredgpectiva a abordagem cognitivista e
processual no tratamento da Al e sem recorrer afaratda AO. Trata-se de tentativa de abrir a
caixa pretalflack boy da abordagem da aprendizagem organizacionaledetjo, sdo abordados

apenas os niveis individual e organizacional.

Método

Nesta secdo apresentam-se a problematizacdo duw,objeroblema de pesquisa e as
hipoteses. Constam, ainda, a definicdo do tipoesdguyisa, do universo e da amostra, assim como a
descri¢cdo dos instrumentos de coleta de informagdks sistematica de tabulagdo e de analise dos

dados.

Problematizacdo, problema e hipoteses

No campo dos estudos organizacionais, o interesdsetggma da aprendizagem tem crescido
de forma rapida desde os trabalhos pioneiros dgrisrg Schon, e de Simon, nas décadas de 1960 e
1970. Entretanto, reviséao da literatura aqui radbzdemonstrou que, mesmo depois de mais de 40
anos de esforcos dos pesquisadores e consultor@saoda aprendizagem organizacional continua
sendo tratado de forma fragmentada, conceituabcpmente. ldentificaram-se, nas revisdes do
estado da arte e do campo sobre aprendizagem nagmmal, diversas lacunas, que podem ser
resumidas em torno da definicdo de quem € o sujeitaprendizagem e desdobradas em termos de
falta de articulacdo tedrica e metodologica ensetrés niveis de ocorréncia do fendmeno de
aprendizagem organizacional (individual, grupal rganizacional) e na escassez de trabalhos
empiricos focados na analise de microprocessopdna@dizagem nas organizacdes e em como 0
conhecimento individual é convertido para o nivejamizacional. Nesse ultimo caso, falhas na
especificacdo de como a aprendizagem individuastoama-se em aprendizagem organizacional
associam-se a elevados riscos de antropomorfizAg@SHITZ, 2000; EASTERBY-SMITH;
ARAUJO, 2001; BASTO®t al, 2002; FRIEDMAN; LIPSHITZ; POPPER, 2005).

Tomando como referéncia tais lacunas, este artageid-se em resultados de pesquisa
realizada junto as empresas — e ao conjunto dalladores dessas empresas que participaram dos
processos de inovagéo — vencedoras da etapa nadioReEmio Finep de Inovacgéo Tecnoldgica, no
periodo de 2000 a 2006. Essas empresas foram ielssoltomo unidade de observacdo porque
realizaram inovacdes de processo, de produto @iaegaonais, as quais sédo claramente associadas,

por diversos autores (LASTRES; FERRAZ, 1999; BAST@Sal, 2002), a processos de
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aprendizagem. Dessa forma, tornam-se objeto pyisill® de estudos sobre tais processos, sejam
aqueles em nivel individual, sejam em nivel orgaricnal. Adicionalmente, os processos de
aprendizagem relacionados a essas empresas ensuasdes ndo foram até o presente objeto de
pesquisa.

O Prémio Finep de Inovacdo Tecnoldgica foi criado 98, na regido Sul, e tornou-se
nacional em 2000. O conceito de inovacdo tecnaddgic prémio vem do Manual de Oslo e
compreende as implantacbes de produtos e procdsesoslogicamente novos, assim como
melhorias em produtos e processos. Uma inovacéoltegica de produto e processo é considerada
implantada se tiver sido introduzida no mercadov@tao de produto) ou usada no processo de
producdo (inovacdo de processo). Disputada em cedegorias — Produto, Processo, Pequena
Empresa, Média/Grande Empresa, Instituicdo de @émclecnologia, Inovacdo Social, alem de
uma categoria especial, denominada de Inventorablmv—, a premiacdo desenvolve-se em duas
etapas: regional e nacional (FINEP, 2007).

A necessidade de investir constantemente em inovagalica, necessariamente, promover
processos que estimulem o aprendizado, a capaxieaedacumulacdo continua de conhecimentos
(LASTRES; FERRAZ, 1999). Bastos e outros (2002) reapearem a producado académica sobre
aprendizagem organizacional no Brasil, no periogld @7 a 2001, identificam que varios artigos
nacionais se ancoram no reconhecimento de haver farte associacdo entre aprendizagem
organizacional e inovacdo. No entanto, na visad-igeeiredo (2004), e de Tacla e Figueiredo
(2003), questdes sobre como as organizacdes cemstr@ustentam suas competéncias tecnoldgicas
e como 0s processos de aprendizagem contribuemgsarad passaram a ser abordadas em uma
perspectiva mais ampla a partir de meados dos B no Brasil. Assim, parece que 0 mesmo
paradoxo que cerca a relacdo entre aprendizagemdunal e organizacional, relacdo essa que €
mais uma postulagéo tedrica do que empiricamentgvada, aplica-se ao caso da relagdo entre
inovacdo e aprendizagem. Sobre essa Ultima reldgédyém as indicacBes tedricas sdo mais
abundantes do que as evidéncias empiricas.

Com base na problematizacédo desenvolvida até dglimita-se o seguinte problema de
pesquisa: tomando-se como referéncia a inovagaoaprendizagem individual das empresas
vencedoras do Prémio Finep de Inovacao Tecnoldagitre& 2000 e 2006, quais as relagdes entre os
processos de socializacao, disseminagéo e codibcaca aprendizagem organizacional?

Das definicbes e delimitacdes do fendbmeno da apa&gein organizacional reunidas na
secao anterior e nesta, derivam-se as seguint@ebgs de pesquisa:

H1: Ha relagcdo positiva entre socializacdo dos eoinfientos e aprendizagem

organizacional.

H2: Ha relacdo positiva entre disseminacdo dos emmtentos e aprendizagem

organizacional.
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H3: Ha relacdo positiva entre codificacdo dos coimhentos e aprendizagem organizacional.

Tipo de pesquisa, universo, populacdo e amostra
Foi realizada uma pesquisa extensiuass sectionEntre 2000 e 2006, foram premiadas 32

empresas e instituicbes, as quais constituem oersuvda pesquisa. Desse total, 24 empresas
privadas foram selecionadas, 0 que representaabdetempresas privadas premiadas no periodo
referido, para constituir a populacdo da pesqidsssas 24 empresas selecionadas, antes do envio
dos questionarios foram eliminadas duas empresaa:porque tinha passado por um processo de
fusdo e outra cujo endereco néo foi localizado.sBderma, foram enviados 22 questionarios e
obtidos 18 retornos, que foram considerados ca&lidog para a investigacdo sobre aprendizagem
organizacional. No caso da aprendizagem individtrabalhou-se com uma subamostra de 12

empresas e de 55 trabalhadores.

Instrumentos de coleta de informacdes e sistematicke tratamento de dados

Os dados foram coletados com base em dois questisrtdm perguntas fechadas e abertas.
O instrumento de coleta de informacdo em nivel viddal dividiu-se em quatro blocos:
aprendizagem individual — nessa questdo abertatrevesiado listava o que tinha aprendido,
especificando seus niveis de dominio antes e dejmigrocesso de inovacédo. A aprendizagem
individual foi mensurada pela diferenca entre o thiondepois e antes. Sempre tomando-se como
base sua resposta sobre o que tinham aprendidentosvistados foram questionados sobre
transferéncia de conhecimento e suporte a tramsferé e sobre suas caracteristicas
socioecondmicas e experiéncia de trabalho.

Em nivel organizacional, o questionario também sgr®u quatro blocos. No primeiro,
constam as questdes sobre o perfil da organizag@panto no segundo bloco, de aprendizagem
organizacional, foi solicitado ao respondente quadiasse em uma lista de alternativas a freqtiéncia
dos itens aprendidos pelo conjunto de participadteprocesso de inovacdo. No terceiro bloco,
buscaram-se evidéncias sobre a ocorréncia de rireirtas formais e informais, e sobre as
estratégias comportamentais utilizadas, por meiquiestdo fechada. O quarto bloco, também
composto exclusivamente de questdes fechadasjureidentificacdo das formas de socializacgéo,
do grau de disseminacao e de codificacdo do quepfendido. Os dados foram tabulados e tratados
utilizando-se dStatistical Package for Social ScienceSRPSS, com base em estatisticas descritivas

de tendéncia central, assim como em estatistieeein€ial.
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Organizac0es, trabalhadores e seus processos deeaptizagem

Neste item, apresenta-se a caracterizacdo dasizagdes e trabalhadores pesquisados.
Além disso, registram-se, analisam-se e interpretaims resultados sobre aprendizagem individual,
aprendizagem organizacional, socializagcéo, disssgéime codificacdo de conhecimentos.

Perfil das empresas

Do total de respondentes do questionario sobrendjz@yem organizacional, quase 70%
ocupam cargo de presidente ou diretor, enquanto agros Ssao gerentes ou
coordenadores/supervisores de administracao okB&P. Em relacdo a distribuicdo geografica,
33% das empresas pesquisadas estdo localizadagifa BSudeste, 33% na regidao Sul, 22% na
regido Centro-oeste e 11% na regido Nordeste. Brel@acom a classificagédo utilizada pela Finep e
BNDES, 50% das empresas pesquisadas sdo de pepodap 39% de grande porte e 11% de
meédio porte. Do total de 18 empresas, apenas daass&#io do setor industrial. As empresas
pesquisadas sao preponderantemente nacionais (88,88M atuacdo no mercado nacional (89%).
Sédo também empresas longevas — 72% estao acinlaath®4 de existéncia.

Quanto a caracterizagdo da inovacdo premiada, arimalas empresas (94%) indicou
inovacdes de produtos, enquanto cerca de 61%fadasam-nas como radicais. A comercializacao

do produto da inovagao ocorreu nao sé para o mereggonal, mas também nacional e externo.

Perfil dos trabalhadores

A maior parte dos entrevistados situa-se na fatdaaede 31 a 40 anos, sendo a idade
minima de 24 anos, a maxima de 67 anos e a médi2 amos. Predominam homens (94,5%) e
casados (976,4%). Em relacédo a escolaridade erfibppefissional, 83,7% do total possui cursos
de graduacdo e pods-graduacdo, e conhecimentosifesgecas areas de P&D&E (50,9%),
producdo (34,5%) e estratégias (16,4%). Ainda dal e respondentes, 50,9% ocupam cargos
técnicos e 45,5%, gerenciais, sendo 67,3% no mesngo desde que a empresa ganhou o prémio
Finep.

A grande maioria dos respondentes recebe acimd# daldrios minimos; possui de seis a
dez anos de empresa, trabalha na empresa, no miminunis anos, no maximo ha 34 anos e em
média h4 11 anos; teve atuagdo direta na equigerdgdo da inovacao (85,4%), seja na etapa de
desenvolvimento (80,0%) e/ou na de validacdo esd$7,0%). Observam-se, também, indicacdes
expressivas de pesquisados com participacdo nes dasprotecdo intelectual e de certificacdo de

produtos e processos.
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Tanto o perfil dos trabalhadores quanto dos respued pelas empresas conferem
fidedignidade aos dados coletados na pesquisa, wemaque responderam pelas empresas
presidentes, diretores, gerentes e coordenadoremiattativos ou de P, D&E, enquanto mais de
85% dos trabalhadores declararam ter participagtashente da geracdo e da absorcao da inovacéo

premiada.

Aprendizagem individual

A partir da evocagdo dos conteudos aprendidos esstd@u aberta, com possibilidade de
listar sete alternativas e especificar o grau daidim que o entrevistado possuia antes e depois da
participacdo no processo da inovacéo relatadapdesivel obter uma medida da aprendizagem
individual a partir da diferenca entre o “dominiepdis” e o “dominio antes”. As evocacodes de
aprendizagens foram agrupadas em nove categoridsmedido ao teste t para amostras
emparelhadas, observa-se que o grau de aprendizegividual (média geral**) apresentou
resultado estatisticamente significativo, assima@admdas as categorias de aprendizagem (Tabela 1).

Conclui-se, entédo, que houve aprendizagem indiidua

Tabela 1
Aprendizagem individual
N°. de Dominio Dominio Grau de
Categorias de contelidos aprendidos contetdos na . aprendizagem p
) antes (a) depois (b) L
categoria individual (b-a)
;— Asp§ctos estratégicos e técnicos da 27 228 4.48 220 x
inovagdo
2- Direitos de propriedade 5 1,20 4,40 3,20 >
3- Gestdo de pessoas 8 2,75 4,50 1,75 >
4- Gestao de projetos 17 2,15 4,18 2,03 >
5- Mercado 17 1,86 4,14 2,28 *
6- Normas, certificacdes e qualidade 21 1,85 4,59 742 >
7- Planejamento, produc&o e materiais 14 2,14 4,43 2,30 >
z . *%*

8- Rrodutos, processos, técnicas e 115 1.62 4.08 247
equipamentos especificos
9- Testes e validacdes 44 1,78 4,40 2,63 >

. . - PRT *%
Ser?alle)de aprendizagem individual (medla268 1,83 4.29 246

Nota: N=55, teste t para amostras emparelhadas . & @1.
Fonte: elaboracdo prépria com base em pesquisancigog 2007.

Conforme revisdo da literatura, a aprendizagemnde/iduos em situagfes de trabalho é
influenciada por seus conhecimentos prévios e pafevergéncia entre conhecimentos prévios e
conhecimentos novos. Tal postulacdo €, em geraplmarada pelos dados da pesquisa, tendo em
vista que em todas as categorias de aprendizaghwidimal as médias de “dominio inicial” foram
acima de zero, indicando que os individuos pesdas@ possuiam algum grau de conhecimento
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anterior ao inicio do processo de inovacdo em tadasategorias de aprendizagem individual. As
categorias de aprendizagem individual de dominicaihcom médias, por ordem decrescente de
suas médias, sao: “gestao de pessoas” (2,75),Ctaspestratégicos e técnicos da inovacdo” (2,28),
“‘gestdo de projetos” (2,15), “planejamento, produgd materiais” (2,14), “mercado” (1,86),
“normas, certificacbes e qualidade” (1,85), “testesvalidagbes” (1,78), “produtos, processos,
técnicas e equipamentos especificos” (1,62) eitdgele propriedade” (1,20) (Tabela 1).

Também observaram-se, ao final do processo de ¢Aoyamédias associadas a cada
categoria de aprendizagem individual maiores quein&gais, evidenciando-se que houve
incremento de conhecimento em todas as categaziaprendizagem individual. As categorias de
aprendizagem individual de dominio depois, por wrakecrescente de suas meédias, sdo: “normas,
certificacdo e qualidade” (4,59), “gestdo de pess¢450), “aspectos estratégicos e técnicos da
inovacao” (4,48), “planejamento, producdo e maiter@,43), “testes e validacdes” (4,40), “direitos
de propriedade” (4,40), “gestdo de projetos” (4,I8&ercado” (4,14) e “produtos, processos,
técnicas e equipamentos especificos” (4,08).

Em termos de grau de aprendizagem individual pgeaia (dominio final menos dominio
inicial), todos os resultados foram estatisticamesignificativos, o que demonstra que houve
aprendizagem liquida em todas as categorias. Qs gie aprendizagem individual por categoria,
por ordem decrescente de suas médias, sao: “didg@ropriedade” (3,20), “normas, certificacdes
e qualidade” (2,74), “testes e validacdes” (2,6Bjpdutos, processos, técnicas e equipamentos
especificos” (2,47), “planejamento, producdo e nmad (2,30), “mercado” (2,28), “gestdo de
projetos” (2,03), “aspectos estratégicos e técnieosovacao” (2,20) e “gestdo de pessoas” (1,70).

A analise comparada entre dominios iniciais (Ddpeninios depois (DD) demonstra que os
resultados sdo inconclusivos sobre possiveis resagbtre os dois tipos de dominio. Ha categorias
em que os individuos declaram niveis iniciais deidddos menores em comparacdo a outras, mas
que ao final apresentaram niveis maiores de dom@niexemplo de “normas, certificacdes e
qualidade” (DI = quarta menor média; DD = média snalita), “direitos de propriedade” (DI =
meédia mais baixa; DD = quinta maior média) e “testevalidacdes” (DI = terceira menor média;
DD = quinta maior média), enquanto em outras owiddos partiram de niveis iniciais de dominio
maiores em relagdo as antes citadas e também ahegadominios finais mais elevados, como
“gestéo de pessoas” (DI = média mais alta; DD usdg média mais alta); “aspectos estratégicos e
técnicos da inovacdo” (DI = segunda média mais; di® = terceira média mais alta)
“planejamento, producéo e materiais” (DI = quareaanmeédia; DD = quarta maior meédia).

Esses resultados parecem refletir a influéncia d&#o® fatores sobre o processo de
aprendizagem, além dos conhecimentos prévios, moafenencionado na revisdo de literatura.
Dentre esses outros fatores de influéncia, ressaltaqui o grau de complexidade do que é

aprendido. Provavelmente, aprender normas, cewidies e qualidade parece depender
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principalmente de processos mentais mais simpkespdendizagens por associagao. A forca da
relacdo entre conhecimentos prévios e novos péaedeem depender do grau de complexidade do
conhecimento novo. Enfim, tais resultados suger@mbém que a relacdo entre conhecimentos
prévios e conhecimentos adquiridos ap0s experig@rdgaaprendizagem é mais complexa do que
normalmente apresentada, merecendo ser objetasdaipas especificas.

Transferéncia da aprendizagem e suporte a transfen€ia
Segundo Abbad e Borges-Andrade (2004), quando resfén@ncia de aprendizagem é

estudada nas organizacdes, as medidas realizadasegmte fazem referéncia a aplicacdo, no
trabalho, do que foi anteriormente aprendido. Qeras também destacam que maiores indices de
aprendizagem e sua transferéncia sdo impactados pehtextos organizacionais, na medida em
que estes providenciam 0s recursos necessariosndn$duos para superarem as restricoes
situacionais ou condi¢des adversas ao trabalhomAssta secao apresenta a aplicagdo no trabalho
do que foi aprendido ao longo do processo de irfavag a percepcao dos individuos sobre os
suportes recebidos para essa transferéncia. A &&oetdica que, com excecado de “direitos de
propriedade”, todas as demais categorias apreaentasultados estatisticamente significativos em
termos de sua aplicacdo, demonstrando que houvesxpnassiva aplicacdo no trabalho do que foi

aprendido no processo de inovagao.

Tabela 2
Aplicacdo do conhecimento no trabalho

Categorias ‘ Médid t
Aspectos estratégicos e técnicos da inovagdo 453903
Gestéo de pessoas 4,29** 4,500
Gestéo de projetos 4,72** 13,046
Mercado 4,21 3,771
Normas, certificacdes e qualidade 4,68** 10,869
Planejamento, producdo e materiais 4,68 7,939
Produtos, processos, técnicas e equipamentos Bspeci 4,13* 8,014
Testes e validacdes 4,15 7,696
Direitos de propriedade 4,00 1,826
Média geral 4,33* 15,960

Nota: n=55, teste t para uma amostra, tomando+se galor-critério 3,0 e ** p<.0,01 * p<0,05
Fonte: elaboracdo prépria com base em pesquisanaigog 2007

Como ja referido na revisdo da literatura sobreemaglizagem individual, as condi¢des
necessarias a transferéncia positiva de aprendizageambiente de trabalho envolvem suportes
psicossociais e materiais. O item de acesso aéstratura para aplicar o conhecimento aprendido

nao foi percebido pelos trabalhadores, ndo apraseotresultado estatisticamente significativo,
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assim como os itens de “os prazos de entrega bellcs inviabilizaram o uso do que aprendi” e
“faltou-me tempo para aplicar no trabalho o quesagi’ apresentaram resultados significativos,
mas no sentido de baixa percepcado. Esses doisslttasos séo interpretados de forma positiva, no
sentido de que houve suporte a transferéncia. Tododemais tipos de suporte a transferéncia
apresentaram resultados estatisticamente sigmsatSao eles: “Tive oportunidade de usar na
empresa 0 que aprendi™*, “os objetivos de trabalrgiabelecidos pelo meu chefe/supervisor
imediato encorajaram-me a aplicar o que aprendi'fécebi as informacdes necessarias a correta
aplicacdo do que aprendi no meu trabalho™*, “ostébulos e dificuldades associados a aplicacédo
do que aprendi séao identificados e removidos p&o anefe/supervisor™**, “tenho sido encorajado
pelos meus colegas de trabalho a aplicar, no rabaltro, o que aprendi™*, “tenho sido encorajado
pelo meu chefe/supervisor imediato a aplicar, na trebalho, o que aprendi™**.

Os resultados de aprendizagem individual, de tea@s€ia (aplicacdo no trabalho) e de
suporte a transferéncia relatados até aqui indicara precondicdes para a aprendizagem
organizacional estdo presentes. Na proxima segatados relativos a aprendizagem organizacional

sao apresentados, analisados e discutidos.

Aprendizagem organizacional

Mais da metade das alternativas de aprendizagerstacwes do instrumento de coleta de
informacfes apresentaram resultados estatisticem&ghificativos: “conhecimentos de novos
produtos™*, *“conhecimentos de novos processos’™ovos conhecimentos em testes e
validagbes™*, “novos conhecimentos sobre o negbttjo“novas metodologias de testes e
validacbes™*, “novas capacitacoes em desenvolvimeio mercado™, “novas capacitacbes em
prospeccao tecnologica™, “dominio de novas tecgiale de producdo™, “novos conhecimentos e
aplicacdes de insumos ja usados na empresa™, fhowohecimentos e aplicacdes sobre produtos
existentes™ e “novas regras e procedimentos deocexecutar o trabalho™.

Esses resultados indicam que houve aprendizageamipagional em um conjunto variado
de categorias. Houve também aprendizagem orgaoim@m termos gerais, uma vez que a média
geral alcancada pelas empresas como resultadoadeesaolhas das alternativas de aprendizagens
do questionario também foi estatisticamente sigaiifta. Considerando que, de acordo com o
modelo heuristico deste artigo, a aprendizagemngeional depende da socializacdo e da
disseminacéo do que foi aprendido pelos individasgjuas proximas sec¢des enfocam os resultados

referentes a essas duas dimensoes.

Mecanismos de socializacdo do que foi aprendido
Segundo as respostas dos entrevistados, as prdécsscializacdo do conhecimento com

resultados estatisticamente significativos foramopdalidades de comunicacdo dinamica: e-mail,
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internet, intranet™*, “reunides de projetos na epga’™*, “grupos de trabalho com membros
internos™*, “reunides de projetos na matriz’**, dmpartihamento de dados em rede
eletrénica™*, participacdo em feiras e exposi¢cde® “reunides com clientes especiais™ .

Chama a atencdo a pouca variabilidade das prafieasocializacdo efetivamente usadas
pelas empresas, ou seja, aquelas cujas médias edééficia de uso foram significativas
estatisticamente. Ao pesquisar uma comunidadeaVide pratica, Correia (2007) ja havia relatado,
conforme revisao de bibliografia, uma tendénciageeializacdo de praticas de socializacdo, com o
predominio de meios de comunica¢do dindmica. No daspesquisa deste artigo, dentre as sete
praticas de socializacdo com resultados signifioatestatisticamente, duas — a primeira e a quinta
colocada por ordem decrescente de valor — sdo nd@ésnicos de comunicacdo, associadas as
novas tecnologias, que viabilizam interacdes n&geurciais, enquanto as cinco restantes sdo meios
de interacéo tradicionais, que se realizam de fgrasencial, sendo que trés expressam interacdes
presenciais realizadas no ambito das empresasseruambito externo.

Foi encontrada forte correlacdo entre a média gslpraticas de socializacdo e a média
geral da aprendizagem organizacional (correlag@oRiearson r=0,695, p<0,01). Com base em tais
resultados, depreende-se que a H1 — Ha relacatvpositre socializacdo dos conhecimentos e
aprendizagem organizacional — foi confirmada. Esseltado coincide parcialmente com aqueles
encontrados por Tacla e Figueiredo (2003), Buttetdee Figueiredo (2002) sobre a importancia
da socializacdo para a conformacdo da aprendizaggamizacional, embora tenha sido baixa a
variabilidade dos mecanismos usados. Néris (2006jreia (2007) e Loiola (2007) ja haviam
relatado resultados de pesquisa que indicavam @éocta de aprendizagem organizacional com
baixa variabilidade dos mecanismos de socializag&smo assim, no caso deste artigo, o pequeno

tamanho da amostra (N<30) pode ter influenciad@ssltados.
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Disseminacao do que foi aprendido

——Em relacéo a disseminacao do que foi aprendido petmnjunto de participantes dos
processos de inovacdo, a maioria das categorias dprendizagem (12 em um total de 18
alternativas) apresentou resultados estatisticameat significativos em termos de muita
disseminacgdo: “conhecimentos de novos produtos™*‘novos conhecimentos em testes e
validagbes™*, “novos conhecimentos sobre o negoc¢id, “conhecimentos de novos
processos™, “dominio de novas tecnologias de progéo™, “novas capacitacdes em
desenvolvimento do mercado™, “novas formas de orgazacao do trabalho™, “novas
metodologias de testes e validagdes™, “novas regrae procedimentos de como gerenciar o
processo de trabalho™, “novos conhecimentos e aphc¢des de insumos ja usados na
empresa’™, “novos conhecimentos e aplicacfes solppeodutos existentes™.

Encontrou-se, ainda, uma moderada correlacdo eadrevariaveis disseminacdo dos
contetdos aprendidos e socializagéo (correlacadPgarson r=0,538, p<0,05). A andlise da relagéo
entre a média de disseminacéo dos conteudos agosneliaprendizagem organizacional evidenciou
haver uma forte correlagcdo entre essas variaveige(acdo tipo Pearson r=0,682, p<0,01),
demonstrando que, & medida que se aumenta a disggmidos conteudos aprendidos, aumenta a
aprendizagem organizacional. Esse resultado dartsupoafirmacdo de que a disseminacdo de
conhecimentos aprendidos pelos individuos € um mésrequisitos para a transformacdo do
conhecimento individual em organizacional. Com bargetais resultados, pode-se concluir que a
H2 — Ha relacdo positiva entre disseminacdo dokexmmentos e aprendizagem organizacional —

foi confirmada.

Codificacao do que foi aprendido

Mais de 80% dos entrevistados declararam que aesanpttilizou trés tipos de codificacao:
manuais de qualidade do produto, especificaco@satiaitos e relatorios de reunides, de oficinas de
trabalho e de encontros semelhantes. Entre quése @juase 78% dos entrevistados indicaram que
as empresas utilizaram, por ordem decrescenteadsifitacdo: manuais de testes e de validacéo,
manuais de procedimentos de producdo, protocolscts, cddigos e padrbes de engenharia,
protecao intelectual (patentegpyright licenciamentos etc.), registros de treinamentpseessos
assemelhados de capacitacdo de pessoas, sistermastidde operacionais e gerenciais, instrucdes
técnicas e ferramentas especificas para projeflosa@gramas de processos. Com 50% e menos de
citacbes pelos entrevistados apareceram: manuaisode praticas, certificacdes para projeto,
manuais de procedimentos de seguranca e relati@iasaliacdo de campanhas de desenvolvimento
de mercado.

Considerando que, no questionario, a pergunta smgliicacio relacionou-se a uma escala

categorica, para proceder a analise de correlag@@sma foi transformada em escala intervalar por
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meio da técnica de proporcdo. Entretanto ndo faiominada correlagdo entre codificacdo e
aprendizagem organizacional (correlacao tipo Pearse0,096). Em razdo desse resultado, a H3 —
Ha relacdo positiva entre codificacdo dos conhetiosee aprendizagem organizacional — foi
refutada.

Sobre a relacdo entre codificacdo e aprendizaggani@acional, Néris (2005) e Loiola
(2007) j& haviam indicado a baixa variabilidadefdenas de codificacdo, embora as empresas
pesquisadas tenham conseguido transformar partequo os individuos aprenderam em
conhecimento organizacional. J& em relacdo a ¢@doota entre os dados de Loiola (2007), de
Neris (2005) e os de Tacla e Figueiredo (2003), @gsociaram a ocorréncia de acumulacdes
tecnolégicas na empresa pesquisada a variabiligadietensidade de uso de mecanismos de
codificacdo, Loiola (2007) aponta as diferencasedauturas de mercado entre as empresas
pesquisadas por ela e por Neris e aquelas pesgsipad Tacla e Figueiredo.

Ainda segundo Loiola (2007), a apropriacao de confmentos pelas empresas da fruticultura
irrigada, que produzem bens de consumo primanmseciveis, tende a ser muito influenciada pelas
exigéncias de seus mercados consumidores quantorraas fitossanitarias e de saude do
trabalhador, enquanto aquelas pesquisadas por €aElgueiredo (2003) sédo capital intensivas,
produzem bens intermediarios e duraveis, caratitagsque, se ndo as poupam de influéncias de
seu mercados consumidores, certamente amenizamftaéncias em comparacado com as sofridas
pelas empresas de fruticultura irrigada. Esseseatexplicam em parte as diferentes trajetérias de
acumulacdo de conhecimentos pelas organizacdesoem Essas diferencas de trajetérias de
aprendizagem também sao influenciadas pelo fatquéeparte do conhecimento adquirido pelos
individuos nédo é reconhecida como vaélida pelas nizgades, que, consequentemente, nao
disponibilizam suportes a transferéncia; os tradmhes podem néo se dispor a compartilhar seus
conhecimentos; o que os individuos aprenderam gé& pstar codificado na empresa; ou ainda, as
empresas variam em termos de suas praticas de gestprendizagem, como referido por Loiola,
Pereira e Gondim (2007), segundo o nivel de congdele de suas formas de organizacdo do

trabalho e da producéo.

Socializacdo, disseminacdo, codificacdo e aprendjgan organizacional por grupos de
empresas
Tomando-se como base a variavel aprendizagem aegamnal, as empresas foram

agrupadas em trés grupos: empresas que obtiveratia & aprendizagem organizacional menor
que o valor-critério 3,00 foram classificadas nopgr 1 — empresas com baixa aprendizagem
organizacional. Empresas que obtiveram média dendmagem organizacional entre 3,00 e 3,50
foram classificadas no grupo 2 — empresas com naguiendizagem organizacional, enquanto que
aguelas com média de aprendizagem organizaciomaaate 3,50 foram classificadas no grupo 3 —
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empresas com alta aprendizagem organizacional. Zdsd@s de socializagdo, disseminagcéo e
codificacdo em cada grupo de empresas por grapréadizagem foram definidos com base nas
médias de cada uma das variaveis. As empresas @mhasrabaixo de 3,00 receberam cédigo 1;

com média entre 3,00 e 3,50, codigo 2 e acima%k 8pdigo 3 (Quadro 1).

Quadro 1
Critérios de classificagdo das empresas
Cédigo | Valor da média* Aprendizage Socializacao Disseminacad Codificacéo
organizacional
1 <30 Baixa Baixa Baixa Baixa
2 >3,0e<35 Média Média Média Média
3 >3,5 Alta Alta Alta Alta

Nota: * utilizado o valor-critério 3 do ponto ceaitda escala
Fonte: elaboracéo prépria com base em pesquisantigos 2007

Com base nos critérios do Quadro 1, do total deresap pesquisadas, sete classificaram-se
no grupo de alta aprendizagem organizacional,reetgupo de média aprendizagem organizacional
e quatro no grupo de baixa aprendizagem organizalcioNa andlise do grupo com alta
aprendizagem organizacional, observa-se um padeiaethcdo relativamente coerente entre
aprendizagem organizacional, socializacdo, disssegim e codificacdo. Desse grupo, cinco
empresas foram alocadas nas classes de valoresimagglos em todas as variaveis. Excecéo a
regra foram as empresas A6 e A7, que apresentairasis wle socializacdo e codificacdo médios,
embora o nivel de disseminacéo tenha sido elevado.

Essa relativa coeréncia ndo € encontrada, no entant grupo de empresas de média
aprendizagem organizacional. Nesse grupo, ha odmasmpresa A8, que socializou e disseminou
muito e codificou pouco; da empresa All, que saoale codificou pouco, mas disseminou muito;
e ainda o caso da empresa Al2, que socializou iBcoadmuito, mas disseminou pouco. Padréo
coerente com o do grupo com alta aprendizagem iza@onal volta a se repetir no grupo com
baixa aprendizagem organizacional, verificandops:nas uma variagcdo em relacdo a empresa A15,
gue disseminou médio, e a empresa Al18, que codifieédio.

Embora nédo conclusivos, quando tais resultadoc@dparados com as analises realizadas
com base em estatistica inferencial, verifica-sa astomplementacao de informacgdes, o que tende a
dar suporte a conclusdo de que ha coeréncia estolados e que as variaveis de socializacao,

disseminacédo e a codificacdo estao relacionadas@prendizagem organizacional.

Conclusbes
O objetivo deste artigo foi investigar as relacGmsre socializacdo, disseminacéo,
codificacdo e aprendizagem organizacional, tomasdoemo ponto de partida aprendizagens de

trabalhadores em empresas que experimentaram poscde inovagao e foram premiadas pela
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Finep entre 2000 e 2006. Seus principais resultagdaenciaram a ocorréncia de aprendizagem
individual e organizacional, assim como as relac@esre socializacdo e disseminacdo e
aprendizagem organizacional e, de forma mais swuilire codificacdo e aprendizagem
organizacional.

Apesar da rigueza de dados e dos resultados afméssnalgumas limitacdes do estudo
devem ser destacadas. Em primeiro lugar, algumasndaacdes premiadas ocorreram ha mais de
seis anos, tempo esse que pode ter interferidoenzemcdo dos respondentes sobre o que foi
aprendido ao longo do processo de inovagdo. Emndeglugar, ndo foi possivel acessar toda a
populacdo das 24 empresas e, apesar da adesa® easplesas a pesquisa, 0 mesmo nivel de
adesdo nédo se verificou da parte dos individuosleiws na inovacédo premiada pela Finep em
cada empresa. Em razéo disso, a aprendizagemdndi\86 pode ser analisada em uma subamostra
de 12 empresas, impedindo a realizacdo de teststsos mais complexos.

Planejou-se, ademais, que o0s questionarios seispuridbilizados pela web; o questionario
ficaria hospedado em um endereco que deveria gerag@o por gestores e trabalhadores. Mas, em
razdo de politicas de seguranca das empresas gedagii 0 sistema foi bloqueado, e os
guestionarios tiveram de ser enviados por e-mailvdelmente tal ocorréncia tenha influenciado
negativamente a taxa de adesao.

Apesar dessas limitagOes, acredita-se que o peesaitalho tenha alcancado o objetivo
geral previsto. Entretanto, considerando a comgéeleé do tema, novos caminhos poderdo ser
percorridos em pesquisas futuras, tais como: psagjude corte longitudinal, que permitam
identificar com mais precisdo processos de apragdim que conduzem e, simultaneamente,
resultem em inovacgdes; pesquisas comparativas anteenpresas premiadas pelo Prémio Finep de
Inovacdo Tecnoldgica das etapas regional e nacipash verificar possiveis diferencas entre os
processos de conversdo da aprendizagem indivicaral @ nivel organizacional; refinamento do
modelo heuristico, com vistas a validar instrumetdcacoleta de informacdes que possa identificar
como se convertem o0s processos de aprendizagewmidungli em aprendizagem organizacional,
tomando-se como partida inovagdes de produtos;ade$s0s ou organizacionais.

Por fim, este trabalho contribuiu para ampliar wehide conhecimento sobre o objeto de
pesquisa, para reduzir o sombreamento entre AQ, pakd melhor especificar os processos pelos
quais a aprendizagem individual se converte emnd@agem organizacional, além de fornecer
informacdes especificas que podem ser utilizadés fpieep na gestdo do Prémio de Inovacéo
Tecnologica, assim como pelas empresas para canhmoaitorar e aprimorar suas praticas de

gestédo da aprendizagem e da inovacao.

Abstract
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This study seeks to investigate the relations betweocialization, dissemination and
codification of individual and organizational learg. For such, the starting point was individual
learning in a group of companies that had won timeg-Innovation Prize between 2000 and
2006. Data collection was based on two questioagaone about individual learning, answered
by workers involved in the prize-winning innovat®m@and the other concerning the phenomenon
of organizational learning, answered by manageth@tame companies. The conclusion shows
that, in the set of cases under scrutiny, the ioglabetween individual and organizational
learning foreseen by the heuristic model was camated, and that relation was mediated by the
processes of transference to work situations ot Wwhd been learnt by the individuals, as well as
by the socialization and dissemination of what been learnt and transferred.

Key words: Individual learning; Organizational learning; bwation.
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