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Resumo

Na Era do Conhecimento, as organizages tém
dedicado esforgos a préticas de gestao do
conhecimento com o intuito de criar culturas de
gprendizagem e conqui star vantagens competitivas.
Adicionalmente, as tecnologias da informacdo e
comunicagao, utilizadasno contexto educaciond, tém
Sdogplicadas também, nasorganizagles, viahilizando
préticas degestéo do conhecimento. Assm, o artigo
buscou discutir asoportunidadesproporcionadaspeas
ferramentasdeeducacdo adistancia, especificamente
do e-learning, nas praticas de gestdo do
conhecimento. Paratanto, o estudo configurou-seum
ensaionoqua foramdiscutidososconcaitosdegestéo
do conhecimento, que incluem a criacéo de
conhecimentos e aprendizagem organizacional,
educacdo a disténcia e suas possivels rdagdes. O
ensalosugerequeadtilizacdo doe-learning nagestéo
do conhecimento podeauixiliar nacriago deequipes
de trabalho coesas e comunidades virtuais de
aprendizagem, fomentando a aprendizagem
organizacional e estimulando a criagéo e
compartilhamento de conhecimentos, tanto no nivel
técitoquantoexplicito.
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Criacdo de Conhecimentos—E-Learning.
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Abstract

In the Eraof Knowledge the organizations have
invested in knowledge management practices
aiming to create learning cultures and obtain
competitive advantages. In addition, information
and communication technologies used in the
educational context have been applied also to
the organizations, making knowledge
management practicesviable. Thus, the article
discussesthe opportunities provided by distance
education tools, specifically the e-learning one,
in knowledge management practices. The study
was configured as an essay in which knowledge
management conceptswere discussed, including
knowledge creation, organizational |earning,
distance education and their possible relations.
The essay suggeststhat the use of e-learningin
knowledge management may help inthecreation
of cohesivework teamsand virtual communities
of learning, fostering organizational learning and
stimulating knowledge creation and sharing, both
inthetacit and explicit levels.

Keywords: Organizationa Learning— Creation of
Knowledge, E-Learning.
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Introducédo

Nosultimosanos, aimportanciado capitd intelectua
como ativo deconheci mento vem ganhando destaque
como fonte de vantagens competitivas para as
organizagdes. Alguns autores ressaltam que o
processo administrativo € um meio efetivo parao
desenvolvimento e manutencéo desses ativos
(BONTIS, 2001; OFEK; SARVARY, 2001).
Fatores como globalizagéo, intensificagdo da
concorréncia e advento das tecnologias de
informagdo ecomunicacgo tém ded ocado asatencles
eesforcos dasempresas parapréti cas baseadasem
gestdo do conhecimento (OFEK; SARVARY, 2001).

A gestéo do conhecimento (GC) suportaacriacao,
arquivamento e difuséo deinformacbes devalor,
expertise e insights entre comunidades e
organizacOescominteressesenecess dadessmilares
(ROSENBERG, 2001). A GC possui como pontos
centrai sadisseminacéo egplicacdo do conhecimento
gue existe na organizacdo, a criacdo de novos
conhecimentos e sua rapida conversao em novos
produtos, servicos e processos (SKYRME;
AMIDON, 1997 apud OFEK; SARVARY, 2001).

Em decorrénciadas ateragcbes ambientaisacima
rel atadas, asferramentas etécnicasde difusdo do
conhecimento sdo fatores criticos paraaexecucao
dasatividades de GC. Muitosdesses sistemasde
gestéo tém utilizado alnternet como facilitadora
(ROSENBERG, 2001). Adicionalmente, o
desenvol vimento tecnol 6gico deu origem aoutras
ferramentasfacilitadoras do processo de criagéo,
difusdo do conhecimento e aprendizagem
organizacional, como éo caso dasferramentasda
Educacdo aDistancia(EAD).

AsferramentasdaEA D, maisespecificamentedoe-
learning, passam aser consideradasalternativasao
gprendizado organizaciond, amedidaquefavorecem
0 processo de transmissdo e assimilagdo denovos
conhecimentosedosconhecimentosjaexisentesnas
organizagles, além de permitir a criagdo de
comunidadesvirtuais. Destague-se que, apesar de
astecnol ogias apresentarem papel importante para
asagOes de gestdo do conhecimento, esse processo
€ essencialmente humano, tratando de
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rel acionamentos e comunicacdo, deformaque as
tecnol ogiasempregadas devermn permitir o traba ho
em equipe, a colaboracdo e a interagdo pessoa
(ROSENBERG 2001). Ademais, asferramentasdo
e-learning devemguardar informagdesimportantes,
mas se mantendo flexivels e dindmicas, faceisde
entender e manipular, val orizadas pel as pessoas e
suportando o desenvolvimento da cultura de
aprendizagem. Ndo devem tornar-se apenas
depositosdeinformacies, maslocaisem quepossa
haver aprendizagem e criagdo, transformacéo e
compartilhamento de conhecimentos(ROSENBERG
2001).

Em decorréncia da argumentacdo apresentada, o
presentetrabalho tem por objetivo estudar ediscutir
asoportunidades proporcionadas pel asferramentas
de educagéo a disténcia, especificamente do e-
learning, nas préti cas de gestdo do conhecimento,

principal mente naagprendizagem organizaciond ena
criacdo de conhecimentos. Para tanto, o estudo
configurou-seemformadeensaio académiconoqud

foram discutidos os conceitos de aprendizagem
organizaciond, criacdo de conhecimentos, educagéo
adisténcia e suas possiveis rel acles. Entende-se
ensai 0 Como umaexposi ¢ao estruturadasobreum
assunto efundamentadaem concdusdesoriginaiscom
base na literatura presente. Seguindo aidéia de
Medeiros (2000), o presente ensai 0 baseou-seem
umanatureza problematizadora’ endo dogmética,

no qual sobressaiu o espirito critico, oineditismoea
originalidade de idéias. Valeu-se, ainda, das
orientagbesde Severino (2000), o qua defendeque,

no ensaio, hamaior liberdade por partedo autor para
defender umadeterminadaposi¢ao.

1 Acriagao de conhecimentos na organizacgao

Nonaka(1994) define criaco deconhecimento como
um processo humano dindmico em quehdjustificacéo
decrencaspessoais, quefazem partedeum anseio
pelaverdade. O autor destacaque, apesar deserem
utilizados da mesma forma, a informagdo e o
conheci mento so conceltosmarcadamentedistintos.
A informaco concerneaum fluxo demensagensque
podem modificar um conhecimento existente,




acrescentando-lhe ago novo ou reestruturando-o.
Além disso, a informacdo marca o inicio e a
formalizacdo do conhecimento. O conhecimento é
criado e organizado por meio dos fluxos de
informacdo e éancorado no comprometimento enas
crencasdoindividuo. Portanto, o administrador deve
atentar-se aos aspectos ativos e subjetivos do
conhecimento, poiso comprometimento eascrencas
S30 extremamente arraigadosao Sitemadevaores
dosindividuos(NONAKA, 1994).

Existem doistipos de conhecimento: explicito e
tacito. O conhecimento explicito € aquele que pode
ser formal e sistematicamente transmitido, por
exemplo: bancosde dados, relatorios, arquivose
registros organizacionais. Em oposic¢do, o
conhecimento tacito é pessoal, dificilmente
formaizado etransmitido. O conhecimentotécito é
arraigado naagdo e comprometimento doindividuo
em um determinado contexto, ou sga, envolve
elementos cognitivos (como acriagéo de model os
mentais que permitem ao individuo perceber e
compreender o mundo, isto €, perceber aredlidade
atual ecriar perspectivasfuturas) etécnicos(inclui
habilidades, competéncias e know-how aplicados
acontextos especificos) (NONAKA, 1994).

O conhecimento existeem um espectro cujo primeiro
extremo é quase completamente tacito, ou sga,
conhecimentos semi-consci entes e inconscientes
guiam as pessoas. O outro extremo pode ser
caracterizado como quase completamenteexplicito,
codificado, estruturado eacessivel aqual quer pessoa,
ou sga, ndoficarestrito apessoaqueo criou. A maior
parte dos conhecimentosSitua-se entre osextremos

Figura 1 — Espira decriagdo do conhecimento
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do espectro. O conhecimento explicito éobjetivoe
racional, enquanto o técito é subjetivo eadvém da
experiéncia. Essesconhecimentosinconscientesou
semi-conscientes produzem insights, intuicdo e
decisBes baseadas em feeling, além disso, o
individuo, gerdmente, ndo conseguearticul ar todos
osseus conhecimentos (LEONARD; SENSIPER,
1998). Nonaka (1994) destaca uma dimens&o
ontol 6gicado conhecimento que pode ser explicada
como interacdo socia. O conhecimento € criado
pe osindividuoseasorganizagies podem atuar como
facilitadoras do processo ao propiciar um contexto
favoravel ereceptivo acriacdo do conhecimento.
Dessa maneira, a criagdo do conhecimento
organizaciona pode ser definidacomo um processo
gue amplia a criacdo de conhecimentos pelos
individuoseoscrigdizacomo partedo conhecimento
da rede organizacional. Existem vérios niveis de
interacdo soaa, emgueosconhecimentosindividuas
sotransformadoselegitimados(NONAKA, 1994).
Primeiramente, uma comunidade informal de
interagbessociasenvolve-seemdiscussiesegeracio
denovasidéas. Essascomunidadespodem expandir
Seu escopo, envolvendo clientesou fornecedoresno
processo. Assm, aorganizagao necessitaintegrar o
conhecimento gerado ao seu desenvolvimento
estratégico levando essa criacdo de conhecimento
informa aniveismaisformais(NONAKA, 1994).

Nesse contexto, Nonaka (1994) apresenta um
modelo em que a abordagem ontoldgica e
epistemol 6gicaformam umaespiral decriagdo e
transformacé&o do conhecimento, como pode ser
vistonaFigural.

Téacito Explicito
para
Té&cito Socidizagdo Externdizac&o
de
Expliato Internalizagéo Combinagdo

Fonte: Nonaka (1994)
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Primeiramente, pode-se observar aconversao do
conhecimento técito em tacito (socializacdo). O
conhecimento técito pode ser adquirido sem a
utilizacdo dalinguagem, maspor meio dainteragéo
entre os individuos, pela imitagcdo, prética e
observacdo. A forma principal de aquisicéo do
conhecimento técito é a experiéncia.
Compartilhando experiéncias équeosindividuos
disseminam seus padrdes de pensamento. Nas
organizagOes, a socializagdo pode ocorrer pela
convivénciaeinteracdo dosindividuosem projetos
em equipe (NONAKA, 1994).

A combinacgdo ocorre pela converséo do
conhecimento explicito paraexplicito, por meilo da
troca de conhecimentos em reunides, conversas,
telefonemasetc., deformaque asinformactes sfo
reconfiguradas, categorizadas e contextualizadas,
podendo gerar novos conhecimentos. Nas
organizacOes, essa conversao pode ocorrer, por
exemplo, pelautilizaco derelatoriosemanuaisde
procedimentos, ou seja, osindividuos adquirem
conhecimento que ja esta formalizado na
organizacdo (NONAKA, 1994).

A externalizagdo € aconversdo do conhecimento
tacito parao explicito. A metafora apresentaum
papel importante nesse processo, pois permite a
experimentacdo deumnovo comportamento apartir
de inferéncias de um outro modelo de
comportamento. Consi derado como um método de
percepcdo, o uso de metéforas depende da
imaginacao, intui¢ao e utilizacdo desimbol os. Pode,
também, ser considerado como um processo
cognitivo gque envolve grande criatividade ao
interligar conceitosimaginarios e abstratos. Nas
organizacOes, aexterndizacdo ocorre pelainteracéo
de individuos trabalhando em equipe de ato
desempenho, estimulados a compartilhar
conhecimentoseaexplicitélos, utilizando metéforas
para transmitir seus padrdes de pensamento
(NONAKA, 1994).

A internalizag&o é aconversdo do conhecimento
explicito parao técito e pode ser entendidacomo
gprendizagem e agdo. Nasorganizagdes, isso ocorre
pel agprendi zagem obtidanaconvivénciacom seus
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paresepelaredizacao do propriotrabaho, deforma
queoindividuo consegue aplicar conhecimentosde
formaunicae particular em tomadas de decisdo e
resolucéo de problemas (NONAKA, 1994).

Grande parte dos conhecimentos tacitos mantém-
se, dessaforma, por vérias razbes (LEONARD;
SENSIPER, 1998):

- suaconversao pode ndo ser benéfica;

- ndo havendo incentivo, as pessoasndo realizam
esforgos paraaconversdo tacito-explicita;

- muitos individuos ndo s3o0 conscientes das
dimensdestécitas de seu conhecimento ou ndo
sabem articul&-las.

AsorganizacBes enfrentam dificul dades nadifuséo
dos conhecimentostécitos. Essesdesafiosocorrem
em organizacdes que valorizam apenas a
especializagdo (ou expertise) sem enfatizar o
mentoreamento (mentoring) eagudamutua, assm,
as pessoas que representam grandes fontes de
conhecimentos ndo se sentem estimuladas a
compartilha-los, tendo em vistaque adifusdo do
conhecimento técito exige altasdosesdeinteracéo
e contato pessoal (LEONARD; SENSIPER,
1998). Outra barreira encontrada para a
transferéncia do conhecimento técito trata da
diversidade dentro do grupo detrabal ho. Leonard
e Sensiper (1998) apontam que grupos muito
diversificados (com pessoasderacas, sexo, idade,
formacédo etc. muito distintos) acabam gerando
fortesdesentendimentos, emum nivel emqueédificil
chegar aconvergéncia. Assm, o conhecimentotécito
acabasendo subutilizado etorna-sedificil replica
lo anovos produtos, servicose processos. Embora
certo grau de divergénciase adesegjado paraque
hajao processo criativo e paraqueinovagbes sgam
geradas, em altos graus, os desentendimentos
podem ser inibidores do processo.

A transferénciade conhecimentos pode ocorrer de
diversas maneiras, destacando-se o processo de
mentoreamento econtar histdrias. Essesmecanismos
operacionalizam as fases de internalizacéo e
socidizacdo daespird do conhecimento de Nonaka
(1994) e sdo defécil aplicacdo nas organizagdes




(SWAPet d., 2001). O mentor € umafiguraque
constréi umabase profundade conhecimentoscom
0 intuito de utilizé&-la para ensinar e guiar seus
seguidores. O mentoreamento € um mecanismo
muito importante detransferénciade conhecimentos
tacitos, poisauxilianame horade desempenho dos
individuosensi nadoselhestransfere ospadrdesde
pensamento do mentor (SWAP et a., 2001). As
histérias sBo definidas como “ narrativas detal hadas
de agbes gerenciais passadas, interacdes entre
funcionérios ou outros eventos intra/extra-
organizacionaisquesdoinformal mentecomunicados
dentro da organizacéo” (SWAPet a., 2001). As
histdrias S0 agrupadas em arquéti pos comuns e 5o
utilizadas na transferéncia de conhecimentos
explicitos, especia mente paracomunicar Sistemas
gerenciais(SWAPet dl., 2001).

Nonaka (1994) destaca que a criacdo do
conhecimento ocorre na organizacéo quando se
tomam algumas medidas, taiscomo:

- aumento dos conhecimentos individuais: 0s
individuosacumulam grandeconhecimento técito
gue advém davariedade de experiéncias pelas
guais passou e do seu comprometimento com
essasexperiéncias,

- compartilhamento do conhecimento técito e
conceitualizagdo: articul agao das perspectivas
individuais por meio deinteracdo socid;

- cristalizacao: o conhecimento criado precisaser
cristalizado dentro de a go concreto como um
produto, processo ou sistema, ocorrendo por
meio dainternalizacéo;

- judtificativae qualidade do conhecimento: torna-
Se necessario criar uma convergéncia no
processo de criacao do conhecimento deforma
gque o0s conhecimentos gerados sejam
compartilhados rapidamente. A justificativa
concerne ao julgamento sobre quéo verdadeiros
eimportantes sdo os conhecimentosgerados,

- rede de conhecimentos: os conceitos criados,
cristaizadosejustificados sdo integrados abase
de conhecimentosorganizacionai's, queé, entao,
reorganizada por meio de um processo de
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interagdo entre os conheci mentos estabel ecidos
eosnovosconhecimentos, criando-seumarede.

Um ponto fundamental parao processo de criagcéo
do conhecimento concerne a aprendizagem
organizaciona, quesetrataaseguir.

2 Aprendizagem organizacional

A intensacompeticao em ambito global criouum
ambiente de negdcios cadtico, complexo e
imprevisivel, no qual a exceléncia é alcancada
somente por meio da capaci dade de adaptacdo as
constantes mudancas (ESTIVALETE; LOBLER;
PEDROZO, 2006). Tendo em vistaesseambiente
turbulento, amaior e mais sustentavel vantagem
competitiva das organizagOes passa a ser sua
capacidade de aprendizado e seu capital intelectual
(BONTIS; CROSSAN; HULLAND, 2002), a0
mesmo tempo em que mantém a capacidade de
renovar-sesemdestruir ascaracteristicasquegerem
vantagenscompetitivasnaatualidade (ESPINOSA,
2004). Dessaforma, torna-se fundamental queas
organizacOes sgam compostas de pessoas dispostas
a “aprender a aprender” e a transmitir seus
conhecimentos aos colegas na organizagéo
(ESTIVALETE; LOBLER; PEDROZO, 2006).
Essa disposicdo cria um ambiente propicio a
aprendizagem, em que € possivel utilizar os
conhecimentosindividuaisearticul&losdeformaa
gerar sinergia, alavancando a organizacéo
(ESTIVALETE; LOBLER; PEDROZO, 2006).
Ressalte-se que aaprendizagem organizaciona é
muito maiscomplexaedinamicado queasimples
somatériadas aprendizagensindividuais, ou sga,
umaorganizacao pode aprender independentemente
deum individuo especifico, entretanto, ndo pode
gprender independentemente detodososindividuos.
| sso faz com que aorgani zacao sgjavistando apenas
COmo um conjunto de pessoas, mas um ambiente
no qua h&interacdo como facilitadorado processo
deaprendizagem (ESPINOSA, 2004).

Espinosa (2004) afirma que as organizagdes
possuem sistemascognitivosememéria A cognicao
relaciona-se com aaprendizagem, que ocorrepela
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institucionalizacdo das crencas individuais. A
memoria é recuperada por meio das rotinas e
processos padronizados estabelecidos
(ESPINOSA, 2004).

A aprendizagem organizaciona € um processo
dindmico de renovacdo da estratégia e
desenvolvimento de capacidade de adaptacéo e
mudanca (ESPINOSA, 2004), ocorrendo em
quatroniveis: individual, degrupos, organizaciond
(BONTIS; CROSSAN; HULLAND, 2002) e
inter-organizaciona (ESPINOSA, 2004), sendo os
trés tltimos considerados niveis de aprendizagem
coletiva

Para Fleury e Fleury (1997 apud ESTIVALETE;
LOBLER; PEDROZO, 2006) a aprendizagem
organizacional compreende a criacdo de mapas

Quadro 1 - NiveisdeAprendizagem

cognitivos (auxiliam acompreensdo do que ocorre
no ambienteinterno eexterno) eadefinicéo denovos
padrbes de comportamento (0S novos
comportamentos englobam os conhecimentos
criados). Segundo Bontis; Crossan; Hulland (2002),
aaprendizagem organizacional criaum paradoxo
entre assmilar novos conhecimentos e utilizar
conhecimentosjaexistentes. Nessesentido, cognicéo
eacdoinfluenciam-semutuamente. Ademais, hatrés
niveis em que ocorre a aprendizagem e que estéo
ligados aquatro categorias de processos sociaise
psicolégicos(4ls): intuico, interpretacéo, integracéo,
indituciondizaco.

O Quadro 1 mostra como se relacionam esses
processos sociais/psicoldgicos e os niveis de
gprendizagem.

Nivel Processo

Resultado

Intuicéo

Individua

Experiéncias
Imagens
Metéforas

Interpretacdo

Linguagem
Mapas cognitivos
Conversa/didlogo

Grupo Integragéo

Compreensdes compartilhadas
Ajuste matuo
Sistemas interativos

Organizacional

Ingtitucionalizac&o

Rotinas
Sistemas de diagnosticos
Regras e procedimentos

Fonte: Bontis; Crossan; Hulland (2002).

Nesse modelo, no nivel individual, aintuicéo éo
processo de desenvolvimento de novosinsights e
reconhece o papel do conhecimento tacito na
gorendizagem organizaciond . Apdsaintui¢éo ocorre
ainterpretacdo, que € 0 processo em que osinsights
gerados comegam aser cristalizados e em que 0s
mapas cognitivos comecam a ser desenvolvidos
(estoques de conhecimento individual e
competéncias). Deformageral, o nivel individua
apresentacomo caracteristicasprincipais. ofocona
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geracdo de novos insights, acdes de natureza
experimental, rupturade pensamentostradicionais
(comintuito de conceber arealidade deumanova
forma), monitoramento e andlise do ambiente
externo, desenvolvimento de competéncias paraa
realizacdo de algumatarefa, senso de orgulho e
possedotraba ho e consciénciadosassuntoscriticos
gue afetam o trabalho (BONTIS; CROSSAN;
HULLAND, 2002).




A gorendizagememgrupoenvolveo compartilhamento
de interpretagdes individuais com o intuito de
desenvolver umainterpretacdo comum. Nessenive,
ocorre 0 processo deintegracao, que € promovido,
principamente, por meio dodid ogo, pois, por meio
dele, ogrupotratadeassuntoscomplexossob diversos
pontos de vista. Adicionalmente, os individuos
comunicam suasopiniBeseidéaslivremente, deforma
gue acompreensdo compartilhada e o pensamento
coletivo se desenvolvem (BONTIS; CROSSAN;
HULLAND, 2002).

Por fim, em nivel organizacional tem-se a
institucionalizacéo na qual a aprendizagem
compreende a conversdo dos conhecimentos
compartilhados em novos produtos, servicos,
processos, procedimentos, estruturas e estratégia,
deformaque setornem arraigados naorganizaco.
Assm, os conhecimentos perduram mesmo queas
pessoas salam da organizacdo, pois a memoria
organizacional mantém comportamentos, mapas
mentais, normas e valores ao longo do tempo
(ESPINOSA, 2004). Adicionalmente, a
aprendizagem organizacional deve garantir o
desenvolvimento de vantagens competitivas
sustentavei s aplicadas aum contexto estratégico
(BONTIS; CROSSAN; HULLAND, 2002).

No nive organizaciond exiemdgunspressupostos
gue sustentam o processo de aprendizagem:
pensamento S steméti co, acdo edtratégica, integracdo
dos processos de decisao, definicdo de politicasde
recursos humanos que sustentem eimpulsionema
gprendizagem e desenvolvimento deumaculturade
aprendizagem (FLEURY; FLEURY, 1997 apud
ESTIVALETE; LOBLER; PEDROZO, 2006).

Asferramentas daeducacéo adistanciapodem ser
utilizadas parafacilitar o processo de gprendizagem
organizacional. Apresentam-se, a seguir, as
caracteristicasgeraisdaeducacdo adistancia.

3 Educacéo a distancia

Abordam-se, nesse item, as caracteristicas
gerais da EAD, mais especificamente da
modalidade e-learning.
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3.1 Aspectos gerais da Educacéo a distancia

De acordo com o decreto n° 2494 da Lei de
Diretrizes e Bases, aeducacdo adistanciaé uma
formadeensno queposs bilitaaauto-gprendizagem,
com mediacdo de recursos didaticos
sistemati camente organi zados, apresentadosem
diferentes suportes de informacao, utilizados
isoladamente ou combinados e vei culados pelos
diversosmeiosde comunicagéo (BRASIL, 1998).

A caracteristicamarcantedaEAD éaausénciade
barreiras detempo e espaco eaausénciadafigura
do professor como responsavel pelatransmissdo
do conhecimento. Devido ao fato de essas
caracteristicas serem consideradas negativas, jaas
primeiraspropostasdaEA D tentavam minimizar ou
até mesmo anular os efeitos da distancia fisica
(PENTERICH, 2005).

Deacordo com Nunes (1993), asprincipais
caracteristicas daeducacdo adistanciasdo:
- separacao fisicaentre professor eauno;

- utilizacdo de mei os técnicos de comunicacao
paratransmitir o contetido e aproximar professor
eauno;

- previsdo de comunicagdo de méo-duplaentre
professor ealuno, incluindo tutoria, orientactes,
observacgbes sobre trabalhos realizados,
esclarecimento dedlvidaseavadiagdesfinas;

- possi bilidade de atender d unosgeograficamente
dispersos;

- lunos predominantemente adultos;

- CUrsos auto-instrucionais: 0 centro de processo
deensino €0 estudante;

- estudoindividudizado: possibilidadederedizar
0 Curso no ritmo desejado e de acordo com as
caracterigticasindividuaisdo auno;

- comunicag¢des massivas. vantagem de
disponibilizar o curso paraum grande nimero
dedunos,

- crescente utilizag&o datecnol ogiadainformagdo
€C0municacao;
- tendéncia a adotar estruturas curriculares

flexiveis: permite maior adaptacdo as
possi bilidades e expectativasindividuais.
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A educacdo a distancia, no Brasil, passou a ser
utilizada na década de 50. Sales (2005) aponta

Quadro 2 - GeragbesdaEAD no Brasil

quatro geracBesdaEAD no Brasil, apresentadas
no Quadro 2.

Geragéo Midias

12geracdo | Material impresso por correspondéncia, radio e televisio.

22geracdo | Material impresso, fitas de audio e video, televisdo efax.

3 geracdo | Iniciodastecnologiasdainformagéo e comunicagdo: correio eletrdnico, Internet, videoconferénceia, fax.
42geracdo | Redesde computadores, Internet, transmissdes em banda larga, ambientes virtuais.

Fonte: Elaborado pelas autoras baseado em Sales (2005).

Segundo Vigneron (2005), aeducagdo adistanciafoi,
durantemuitotempo, compreandidas mplesmentecomo
uma aternativa para as pessoas que nao tinham a
possihilidededefreqientar umcurso presendd. Todavia,
airmaque” aud menteéimportanterepensar osprojetos
educacionais vigentes, integrando a eles novas
perspectivas’ (VIGNERON, 2005, p. 60). A nova
perspectivaseria“(...) chegar aumprojetoemauecada
um possaorganizar suaformacéo em fungdo do seu
projetodevida(...)” (VIGNERON, 2005, p. 60).

O processo evol utivo, naproducdo do conhecimento,
JpropOorcionou Um novo movimento dentro do contexto
educaciona namoddidadeadistancia, pois, démda
relacdo homem/maguina, surge a aprendizagem
colaborativanaqua todososagentesenvolvidosno
processo de ensino aprendizagem passam a ser
responsavei spelaproducdo do conhecimento critico,
ativo e discutido (SALES, 2005). No contexto
empresarid, agprendizagem podeser definidacomo
um processo pelo qud aspessoasadquirem habilidedes
econhed mentosquecontribuirdo paraumincremento
emseu desempenho (ROSENBERG 2001).

3.2 E-learning

Deacordo com Rosenberg (2001), otermoe-learning
refere-seautilizacdo dastecnol ogiasdalnternet para
fornecer umamplo conjunto desolugbesquemehoram
0 conhecimento e o desempenho. Dessaforma, oe-
learning pode ser cong derado umadasmodalidades
daeducacdo adiganciaimpulsonadavialnternet, ou
sga utilizaalnternet paradigtribuir ingtrucdo ansaunos
disponibilizando os contelidos para acesso online
(McKIMM; JOLLIE; CANTILLON, 2003). Para
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Penterich (2005), com o surgimento daweb asnovas
tecnologias de comunicacdo e informagdo foram
cgpazesdeencurtar diéncias, atingindo plblicoscada
vez maiores, sobretudo as pessoas que estdo em
constante movimento, pois permitem transmitir
informacbes e avaiar o conhecimento de forma
extremamente&gil eestratégica

Rosenberg (2001) apresenta alguns critérios
fundamentaisem que o conceito dee-learning esta
baseado em: transmisséo em rede, que possibilita
atudizacdo ingtantanea, arquivamento, distribuicdo
e compartilhamento deinstrugdes einformagoes;
disponibilizacdo via computador, utilizando os
padrdes de tecnologia da Internet; foco em uma
visio ampladeaprendizado, solugdesqueva dém
dos paradigmastradicionaisdetrei namento.

O autor, ainda, apresentaalguns beneficiosdo e-
learning (ROSENBERG, 2001):

- reducdo de custos: menor necessidade deinfra-
estruturg;

- mensagens consi stentes: as pessoas recebem o
mesmo contelido, apresentado damesmaforma;

- contetido pode ser atualizado com facilidade e
rapidez;

- acesso de qual quer lugar em qual quer horério;

- usuariosfamiliarizadoscom alnternet ndo teréo
dificul dades paraacessar 0 curso;

- universalidade: aproveitamento dos protocol os
ebrowsers dalnternet, que so universais,

- construcdo de comunidades: alnternet permite
construir comunidades para compartilhar
conhecimentoseinsights;




- escala: possi bilidade de aumentar o nimero de
alunos com um pequeno esforgo e custo
incrementd.

Umadasvantagensdoscursosonline éapossibilidade
de incluir recursos de multimidia que auxiliam o
estudante no estudo e no desenvolvimento de
habilidades rel acionadas ao uso datecnologiae da
Internet (MUPINGA,, 2005), berm como o pensamento
critico, acomunicacgo escritaeasoluggo deproblemas
(JACOBSOHN, 2003). Nesses cursos, podem-se
utilizar forunsdediscussio, e-mail, video-conferéncia
e videos (McKIMM; JOLLIE; CANTILLON,
2003), queincentivam aparticipacéo do auno, tendo
emvistaquebarreirascomo preconceito, timidez e
medo sdo deixadas delado maisfacilmente do que
emambientes presenciais(JACOBSOHN, 2003).

Conformeseddineou noinicio do presentetrabaho,
pretende-se apresentar como asferramentasdo e-
learning podem ser utilizadas no processo de
aprendizagem organizacional e criacdo de
conhecimentos. Assim, 0 préximo item expde
algumasdessas poss bilidades.

4 Oportunidades da utilizacédo do e-learning no
aprendizado organizacional e na criagéo de
conhecimento

As organizacdes, no paradigma da Era do
Conhecimento, devem considerar-se sistemas
sociais que aprendem e estar atentas a todas as
formasdeestimular e criar um ambiente propicioa
aprendizagem e criacdo de conhecimentos.

Atualmente, muitas organizagtes utilizam o e-
learning como estratégiapara o desenvolvimento
organizaciona (FRY, 2001).

Asmudangas ocorridas no ambiente, nasociedade
e0 desenvolvimento dastecnol ogiascom aplicactes
no contexto organizacional tornam necessario
modificar a percepcdo sobre a aprendizagem.
Observam-se mudancas nos seguintes aspectos
(ROSENBERG, 2001):

- valorizaco do desempenho: o treinamento
precisa apresentar incremento efetivo no
desempenho do pessod deformaaagregar vaor

aorganizacao;
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- mudancade salade aulapara“ qualquer hora-
qualquer lugar”: otempo éumfator critico para
agprendizagem organizaciond, deformaquenos
model os de e-learning, o acesso é facilitado,
poisépossive criar 0 seu horério de estudo;

- mudancadefacilidadesfisicas parafacilidades
em rede: a Internet e as Intranets se
transformaram em veias fundamentais nas
organizacdes, a medida que carregam
informagdesvitalsdaorgani zagao;

- mudanca de tempo ciclico parareal time: as
pressdes de tempo trazem anecessidade de se
trabalhar em tempo real e fazendo com quea
gprendizagem ocorracontinuamente.

Rosenberg (2001) apresenta um modelo de
gestdo do conhecimento, que utilizao e-learning,
em que aorganizagao € vistacomo um cérebro
virtual. Esse cérebro pode possuir seisfuncdes
(ROSENBERG, 2001):

- gprendizagem: agestdo do conhecimento auxilia
individuos e organi zagBes aaprender e aplicar
conhecimentosanovasstuagdes. Osindividuos
podem acessar apenas as informagdes que
desejarem, quando as necessitarem, 0 que
proporcionarespostamaisrapidaeflexivel as
guestdes da organizacao, rapidez essaque pode
Ser cons deradaumavantagem competitiva;

- Vis8o e agdo: a gestdo do conhecimento
possibilitaao sistemaresponder adinamicade
mudancas o ambientede negdcios. Alémdisso,
possibilita colocar em destague assuntos
relevantes chamando aatencao dosindividuos
paraesses assuntos, assim, eles seinteram da
Situacdo daorganizacdo edo ambiente;

- memdria podesarvir como ponto dearmazenagem
da inteligéncia coletiva da organizacdo. Boas
préticas, padrdes, procedimentosehistdriaspodem
ser guardadosonline. Além disso, osindividuos
podem ter acesso instantaneo as informacoes,
experiéncias e expertise, que, de outra forma,
talvez, fossaminacessives

- caixadeferramentas: ossistemas de gestdo do
conhecimento podem possuir ferramentas que
permitamaoindividuoredizar tarefasrd acionadas
aotrabalho oumanipular informagdesdeformaa
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extrair ddasagumsignificado. Ademais, épossive
conectar individuos espacia mente dispersose
digtribuir conhecimentosfaciimente;

- criatividade: a gestdo do conhecimento pode
assumir um papel debrainstorming, amedida
gue cada individuo pode colaborar para o
incremento dainteligénciaorganizeciond, oqueé
muitovaioso paraatranderénciaetransformagéo
dos conhecimentos técitos. A colaboracdo e o
sentimento de pertengacriam um ambientemais
propicio ao compartilhamento deidéias, retencéo
de conhecimentose aprendizagem,;

- integracdo: agestéo do conhecimento auxiliaa
identificacéo dosconhecimentosdominadospela
organizagdo. 1sso impulsionaaaprendizagem
organizacional e gjuda a criar a cultura da
gorendizagem. Dessamaneira, 0sconhecimentos
s80 mai s disseminados entre as comuni dades
organizacionais, o queincentivamaior incidéncia
de contribuic¢desdosindividuoseinteracoes.

Oe-learning pode ser definido como umaformade
distribuicéo detreinamentoseeducacdo por meiode

umaredeinterativa. Suautilizacdo, no contexto de
gorendizagem organizaciond, deve-seaofato deque,
MESMO NO ME 0 Corporativo, existem pessoas com
diferentesegtiloseexperiénciasdegprendizagem. As
organizacOes podem possuir em seu quadro pessoas
de diversas geraces, com diferentes posturas e
preferénciasdiantedatecnologia(FRY, 2001).

A interatividade cons seemumfluxo deinformagdes
deméo-dupla, em quehdaoportunidededeinfluenciar
eser influenciado (HARDACKER; SMITH 2002).
Trata-sedeum processo complexo, riquiss moemito
dificil de ser replicado para o contexto homem-
computador. A interacdo deve ocorrer de forma
gpropriadaeno momento correto, deformaquecrie
um significado. A interacdo bem sucedida inclui
entender o usuario, obter um produto fina que,
redmente, sgautilizavd , permitaagprendizagem, sga
adequado para a realizacdo das tarefas e possua
quaidade(HARDACKER; SMITH 2002).

A Figura?2 apresentaferramentasdo hypermedia
voltadas paraagestéo do conhecimento.

Figura 2 - Ferramentas do e-learning paragestéo do conhecimento

Interativo

Redlidade
Simulagdes  Pesquisas de Virtud
A mercado, surveys, Jogos de
ferramentas de E Férum
avaliaco mpresas
Respostas Chats
automaticas Ferramentas
de gréficos
interativos
Individual Coletivo
Quadros de avisos
Hypermidia
Hyperlinks web pages D
Informacdes
C Web templates, Organizacionais
ferramentas de
desenvolvimento
rapido

Estéati

Cco

Fonte: Adaptado de Hardacker; Smith (2002).
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Osrecursosexpostos no quadranteA proporcionam
alta interatividade entre pessoa-méquina. As
pesquisas de mercado e ferramentas de avaliagéo
evidenciam como o usuéio podemanipular o produto
emnivd individud, poispodem completar apesguisa
guandolhesfor conveniente, em etapaseemdguns
casos of erece feedback automatico das respostas
(HARDACKER; SMITH 2002). O quadrante B
gpresentarecursosque permitem dtainteracdo entre
pessoa-méguinae magui na-magquinae possui foco
nagprendizagem coletiva. Inclui aferramentadechat,
quefacilitadiscussbeseacomunicacéo pelo uso de
audioevideo (HARDACKER; SMITH 2002) eo
férum que permite discussdes estruturadase deato
nivel. O quadrante C possui foco naaprendizagem
individud,, permiteinteracéo pessoaméquinaedtiliza
ferramentas mais estaticas. Oshyperlinks ndo sdo
modificados com frequéncia, contudo, séo
importantes, poisproporcionamlinhasguiaao usU&io
nabuscadeinformagdes(HARDACKER; SMITH
2002). O quadrante D évoltado paraaaprendizagem
coletiva, mastutilizaferramentasmaisestéticas. Dessa
forma, ferramentas sdo consideradas como
ferramentas de apoio aos processos de grupo
(HARDACKER; SMITH 2002).
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A aprendizagem organizacional, atransferénciae
criacdo de conhecimentos s6 ocorrem,
ef etivamente, nosambientesvirtuais por meio de
comunidades com alto grau de interacdo, que
permitem o desenvolvimento de rel acionamentos
(HARDACKER; SMITH 2002).

O conceitode“ba’ (palavrajaponesaquesignifica
espaco) trazido por Nonaka e Konnoo (1998) a
area de gestdo do conhecimento pode ser
considerado sob a perspectiva das comunidades
virtuais. O “ba’ pode ser considerado um espaco
compartilhado em que emergem rel acionamentose
serve como base paraacriagao etransferénciado
conhecimento (NONAKA; KONNOO, 1998).
Esse espaco pode ser fisico, virtual, mental ou uma
combinacdo entre eles. Nessa perspectiva, as
comunidades virtuais de e-learning (capazes de
proporcionar gprendizagem edefomentar acriagéo
e transferéncia de conhecimentos) podem ser
consideradas“ba’.

Hardacker e Smith (2002) apresentam um modelo
baseado na espira do conhecimento de Nonaka
(1994), que relacionaaaprendizagem por meio do
e-learning eacriacdo do conhecimento (figura3).

Figura 3 - Espira do conhecimento etiposde aprendizagem

,} T&cito
- Aprendizagem
Tacito Exploratéria
- Aprendizagem
Tacito Interativa
& Explicito

Tacito \
Aprendizagem <
Colaborativa Explicito
Aprendizagem .
Individualista Expliaito
Explicito /

Fonte: Adaptado de Hardacker; Smith (2002).

A aprendizagem exploratoria ocorre pela
transferéncia de conhecimentos técitos
(socializagio). E possibilitadapelo“ba’ originario
de Nonakae Konnoo (1998), no qual as pessoas
compartilham sentimentos, emocoes, experiéncias

emapas mentais. Barreiras de rel acionamento sdo
retiradas, o individualismo é minimizado e se
reforcam sentimentosde afeto, confianca, cuidado
ecomprometimento. Naperspectivadoe-learning,
a aprendizagem exploratdéria ocorre pelo
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compartilhamento dos conhecimentostacitos por
meio deinteragdes sociaisonline. Atuamente as
tecnol ogiasmultimidia(como video-conferéncias, e-
mail, chat e férum) permitem a comunicacédo
individualizada ou em pequenos grupos, o que
alavanca a interacdo. Dessa forma, cria-se um
ambiente propicio a acdo e criacdo de redes de
inteligénciaecomunidadesvirtuaisdegprendizagem
(HARDACKER; SMITH, 2002).

A aprendizagem colaborativa envolve a
transformacdo do conhecimento técito paraexplicito
(externdizagio). E possibilitadapelo“ bal interativo,
em que o conhecimento € construido de forma
consciente. Os modelos mentais individuais e
habilidades s&o convertidos em conceitos e
conhecimentos comuns, por meio do didlogo edo
uso de metéforas. Para que isso sgja possivel é
necessario selecionar as pessoas que possuam 0s
conhecimentos desgjados e que tenham capacidade
de realizar projetos em equipe, de participar de
forcas-tarefa e de equipes multifuncionais.
Adicionamente, o processo de externalizacdo dé&
sepor doisprocessos. oindividuo compartilhaseus
model os mentais e também realizaumaprofunda
reflexdo e andlise sobre os seus proprios model os
(NONAKA; KONNOO, 1998). Essa
aprendizagem col aborativa, no e-learning, ocorre
por meio deferramentas customizadasque atendam
as necessidades dos grupos e gque permitam a
realizacéo de brainstormings para a geragéo de
novasidéias(HARDACKER; SMITH, 2002), tais
como férunsdediscussdo echat.

A aprendizagem individualista ocorre pela
transformacéo dos conhecimentos explicitos
(combinacéo). No cyber “ba’ deNonakae Konnoo
(1998), os novos conhecimentos explicitos séo
combinados com os conhecimentos ja existentes
gerando e sistematizando os conhecimentos
explicitos por toda a organizacéo. Esse “ba’ é
dominado pelal gicacartesanaeainteracdo ocorre
virtualmente, em ambientes colaborativos
suportados por tecnologias de informagéo e
comunicacdo. Osambientesindividuaistaslevam
em conta os estilos de aprendizagem e oferecem
recursosquase personaizados (como asplataformas
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deagprendizagem viainternet, por exemplo: WebCT,
BlackBoard, Teleduc, Moodle etc., que oferecem
umagamade recursos que sao selecionados pelo
responsavel por desenvolver o ambiente)
(HARDACKER; SMITH, 2002). Algumas das
ferramentaspossiveissfo textos, rel atérios, tutoriais
emanuaisdisponibilizadosonline.

A aprendizagem interativa ocorre pela
transformagdo do conhecimento explicito emtécito
(internalizagdo). Essagprendizagem ocorreno“ ba’
deexercitacdo, naqua hatreinamentosfocdizados
com mentores e seus colegas. Haumaexercitagdo
continua, que leva a aprendizagem por auto-
refinamento dos conhecimentose participac@o aiva
em discussdes sobre situagdesreai s e simulagtes
(NONAKA; KONNOQO, 1998). Essaabordagem
procuramaximizar o desempenho/resultados dos
individuosem situagdes especificase, emborasga
caracterizada em nivel de grupo, sdo os
conhecimentosexplicitosindividuaisquelevamao
intercambio de conhecimentos técitos de grupo
(HARDACKER; SMITH, 2002). Além disso,
utilizam-seferramentas de comunicacdo (comoe-
mail, chat, forum e video-conferéncia) e
plataformas de ambientesvirtuaisde gprendizagem
(HARDACKER; SMITH, 2002). Ferramentas
como jogos de empresa podem ser, também,
utilizados para estimular a utilizagao do
conhecimento explicito natomadade decisbese
resolucgéo de problemas, de forma que ocorra a
internaizacéo.

5 Conclusao

A mudanca de paradigma nas organizacoes,
ocasionada pel o advento da Era Conhecimento,
trouxeram ao dia-a-diadasempresas anecessidade
de adaptacdo continua a dinamica do ambiente,
capacidade deresposta, criacdo deumaculturaforte
permeada por conhecimentos técitos de dificil
replicacdo, aprendizagem continua e
compartilhamento de conhecimentos.

Aliadaaisso, arevolugao tecnol 6gica, também,
acarretou umamudanca de paradigmas no meio
educacional, descolando a énfase do ensino




tradicional (ensino presencial) para o ensino-
aprendizagem a distancia, em especial para 0s
model os sustentados por tecnol ogiasdainformacdo
e da comunicacdo e da Internet. Assim, a
aprendizagem pode ser vista, entdo, em um sentido
mais amplo. No passado a aprendizagem era
cons deradaapenasno sentido tradicional, em que
apresencade um professor eumaestruturafisica
(onde as pessoas se reuniam paraaprender) eram
indispensaveis. O professor eraafiguracentral do
processo de ensino-aprendizagem, sendo
responsavel por passar seus conhecimentos aos
aprendizes que osrecebiam passi vamente.

Com o desenvolvimento das tecnologias da
informacdo e comunicagao, 0 processo educacional
sofreu profundas mudancas. A medida que
tecnol ogias educacionaisforam desenvolvidase
passaram aser incorporadas no processo deensino-
gprendizagem, termoscomoe-learning, forum, chat
etc. foram disseminados e trouxeram alteractes
definitivas ao processo de aprendizagem. Nesse
novo paradigma, afiguracentral no processo de
ens no-gprendizagem passaaser o proprio gprendiz,
poisele setornaresponsavel peladecisio sobreo
gue e quando aprender. O professor passa a ser
um articulador do processo, um mentor responsavel
por orientar eestimular aaprendizagem.

No contexto organizacional, as tecnologias
educacionais, especialmente as do e-learning,
podem e devem ser utilizadas como ferramentasda
gestdo do conhecimento, com vistasatransformar
e compartilhar conhecimentos, criar novos
conhecimentos e promover a aprendizagem
organizaciona, entretanto, 0 uso detecnol ogias por
S SO N&o consegue atingir esses obj etivos.

E necessério que aorganizag3o possuaumacultura
forte de aprendizagem, estimule a criagéo e
compartilhamento dos conhecimentos, tanto técitos
guanto explicitos, e oferecam as condicfes
adequadas para que isso ocorra, isto é, a
organizacdo deveva orizar acolaboracéo, incentivar
ainteracdo, alocar as pessoas adequadas (com 0s
conhecimentos apropriados) nas discussoes de
formaagerar novasidéas e conceitos que seréo
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convertidosem novos produtos e processos. Tudo
isso pode ser feito utilizando-se a Educacdo a
Distancia, especid mente o e-learning, por meiode
plataformas de aprendizagem e ferramentas de
comunicacdo como chats, e-mail, férum, video-
conferéncia etc., que permitem a interacéo a
gualquer momento entre pessoas distantes
espacia mente naorgani zacao.

Organizagdes com basesfortes no paradigmado
conhecimento, que utilizem astecnologias do e-
learning para agdes de gestdo do conhecimento
S80 capazesde criar equipesvirtuaisdetrabaho e
comunidades virtuais de aprendizagem,
aproveitando-se das vantagensinerentesaEAD,
gue concernem a acessi bilidade, flexibilidade e
respeito ao estilo de aprendizagem dosindividuos.

Asconsideracfes observadas nestetrabalho foram
tomadas a partir da explanagdo em torno das
evidéncias pesquisadas, sendo, portanto, guiadas
pelainterpretacdo dos autorese passiveisde vieses
em colocacbes, além disso, os resultados
mencionados devem ser cons derados como ponto
de partida paranovos estudos tedricos, empiricos
exploratérios e conclusivos. Portanto, o presente
ensaio foi uma contribuicéo provocativa com o
intuito de suscitar o espirito critico e cientifico de
futurostraba hos acercadaeducacéo adistanciae
dagestdo do conhecimento.
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