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RESUMO

O presente artigo objetiva analisar o grau de aprendizagem organizacional enquanto determinante da
estratégia de um hospital da regido sudoeste do Parand. Metodologicamente, este estudo
caracteriza-se como estudo de caso de carater exploratério e descritivo, com instrumento de coleta
de dados questionario com perguntas fechadas, baseado em Watkins & Marsick (2011), aplicado a
uma amostra de colaboradores do nivel gerencial. Como principais resultados provenientes de
andlise qualitativa, destacam-se o respeito, o didlogo, a cooperacdo e a identificagdo em aprender
entre 0s pesquisados. Percebe-se que alguns séo identificados com o grupo a que pertence
enquanto outros ndo sédo identificados com o mesmo. Constata-se ainda que a organizagdo pouco
incentiva a gestdo do conhecimento como fator estratégico, ou seja, que as relagbes interpessoais
sdo mais em nivel de identificagdo pessoal, do que algo a ser construido de forma institucional. O
conhecimento da organizacdo por parte dos colaboradores € bastante dicotdmico, alguns a
conhecem, enquanto outros ndo tém conhecimento formalizado. Todavia, o conhecimento da
organizacdo pelos pesquisados é expressivo, 0 que demonstra que os esforcos de aprendizagem
organizacional sdo de carater individual e ndo institucional, bem como hé dificuldade de se trabalhar a
gestédo estratégica por ndo se ter o conhecimento institucionalizado.

Palavras-chave: Aprendizagem organizacional. Conhecimento. Organiza¢&do hospitalar.

INTRODUCAO

Uma organizacdo de nego6cios busca ser competitiva em seus processos
gerenciais e também aprender com as situacdes do dia-a-dia, bem como buscar
novos conhecimentos para inovar e se reinventar, neste contexto, pode-se inserir as

organizacdes hospitalares.

Terra (2000) apresenta que sao muitos os sinais de que o conhecimento, em
suas varias formas, se tornou determinante para a competitividade tanto das

organizagdes quanto dos paises. No Brasil, o recurso “conhecimento” esta tendo
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crescente importancia para a sociedade brasileira, mas por outro lado, o pais ainda
se encontra muito atrasado com relagdo aos paises mais avancados. E, a recente
abertura econdmica esta transformando, fortemente, a estrutura econémica do pais

e impondo importantes desafios as empresas brasileiras.

O autor afirma que uma andlise setorial mais detalhada, por sua vez, mostra
que, nos ultimos vinte anos, setores intensivos em conhecimento vém ganhando
participacdo na economia nacional, enquanto setores com baixo valor agregado vém
perdendo participagcdo na economia e despertando menor interesse dos grupos

internacionais.

As organizacdes criadoras de conhecimento, para o autor, seriam aquelas que
criam, sistematicamente, novos conhecimentos, disseminam-nos pela organizacao
inteira e, rapidamente, os incorporam a novas tecnologias e produtos. Portanto,
existem fortes evidéncias de que as organizacdes que focam sua gestédo na criagao,
aquisicdo e compartilhamento do conhecimento tém maior probabilidade de

conseguir bons resultados empresariais.

Um dos métodos que podem ser utilizados para alavancar o conhecimento nas
organizacfes, segundo Angeloni (2005), é a aprendizagem organizacional, a qual
pode ser entendida como a capacidade de criar novas idéias, multiplicada pela
capacidade de generaliza-la por toda a organizacdo. Dessa forma, corresponde a
maneira pela qual constroem, mantém, melhoram e organizam o conhecimento e a
rotina em torno de suas atividades e culturas, a fim de utilizar as aptiddes e

habilidades da sua forca de trabalho de modo cada vez mais eficiente.

Diante desse conjunto de aspectos, este artigo objetiva analisar o grau de
aprendizagem organizacional numa organizacao hospitalar do sudoeste do Parana.

Para isso, identifica o grau de aprendizagem individual, do grupo e organizacional.

1 REFERENCIAL TEORICO
1.1 Gestao do conhecimento

Para Nonaka (2000), os novos conhecimentos sempre se originam nas
pessoas. Em cada caso, o conhecimento pessoal de um individuo se converteu em

conhecimento organizacional valioso para a empresa como um todo. Assim a

e,
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conversdo do conhecimento individual em recurso disponivel para outras pessoas é
a atividade central da empresa criadora do conhecimento. Esse processo de
transformacao ocorre continuamente em todos os niveis da organizacdo. Portanto,

existem duas formas de conhecimento: o explicito e o tacito.

O conhecimento explicito é formal e sistematico. Assim, é facilmente
comunicado e compartilhado por meio especificos de produtos, formulas cientificas

ou programas de computador.

O conhecimento tacito € altamente pessoal. Por ser de dificil formalizacdo, sua
transferéncia para outros também € ardua. Para os autores, o ser humano pode

saber mais do que € capaz de expressar.

Em Angeloni (2005) tem-se que o conhecimento tacito € o conhecimento
implicito, interiorizado, dificil de ser articulado em palavras e, por consequéncia,
dificil de ser transmitido, enquanto o conhecimento explicito é o conhecimento que

se torna facilmente articulavel, sendo passivel de transmissao.

Os dois tipos de conhecimento sdo complementares, e as organizacdes
precisam aprender a converter o conhecimento tacito em conhecimento explicito.
Nonaka e Takeuchi apud Pereira (2005) afirmam que (...) quando ha interagao entre

0 conhecimento explicito e o conhecimento tacito, surge a inovagao”.

Para Nonaka & Takeuchi (1997) a base da criagdo do conhecimento
organizacional €, portanto, a conversdo do conhecimento tacito em explicito e vice-
versa. Dessa forma, para tornar-se uma empresa que gera conhecimento, a

organizagao deve completar “a espiral do conhecimento”.
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Figura 1 — Espiral do Conhecimento
Fonte: Nonaka & Takeuchi (1997).

Essa espiral demonstra que o conhecimento tacito deve ser articulado, e entdo
internalizado para tornar-se parte da base de conhecimento de cada individuo dentro
da organizacdo. A espiral sempre comeca novamente depois de ter sido
completada, porém em patamares cada vez mais elevados, ampliando assim a

aplicacéo do conhecimento em outras areas da organizagéo.

Conforme a espiral, pode-se afirmar que a criacdo do conhecimento é um
processo continuo, ou seja, sem fim. Na empresa criadora do conhecimento, para
Nonaka (2000), todos esses quatro padrdes (socializacdo, externalizacao,
combinagcdo e internalizacdo) estdo presentes, em constante interacdo dinamica,

constituindo a espiral do conhecimento.

Nonaka & Takeuchi (1997) definem que os padrbes também chamados de
processos para se criar o conhecimento organizacional, ocorre por meio de
interacdo e conversao entre conhecimento tacito e explicito: socializacéo,

externalizacdo, combinacao e internalizacéo.

Para os autores, o processo de socializagdo busca converter o conhecimento
tacito em conhecimento tacito, como modelos mentais ou habilidades técnicas
compartilhadas, através do compartilhamento de experiéncias, utilizando-se da
observacdo, da imitacdo e da pratica. Nonaka & Takeuchi (1997) afirmam que o

segredo para a aquisi¢do do conhecimento tacito é a experiéncia.

gl
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Para Angeloni (2005) a socializacdo é um processo de compartilhamento de
experiéncias por meio de algumas formas de aprendizado, objetivando a
transferéncia do conhecimento tacito, sendo primordial a existéncia de uma
experiéncia anterior de ambas as partes, permitindo assim, associacdes por meio de

contextos especificos.

O processo de externalizagcdo busca converter o conhecimento tacito em
conhecimento explicito, por meio da utilizacdo de metaforas, analogias e modelos, e
provocada pelo diadlogo ou pela reflexdo coletiva, combinando deducéo e inducéo. A
externalizacdo, ou exteriorizacdo (CHOO apud PEREIRA, 2005), € a atividade
fundamental para a construcdo do conhecimento, pois cria conceitos novos e
explicitos a partir do conhecimento tacito. Para Nonaka & Takeuchi (1997), € um

processo de criacdo do conhecimento perfeito.

Na sequéncia, o processo de combinacdo busca converter o conhecimento
explicito em conhecimento explicito, através de reunifes, memorandos, conversas
telefébnicas, banco de dados e outras fontes, quando os individuos trocam e
combinam seus conhecimentos. E um processo de sistematizacdo de conceitos em
um sistema de conhecimento, onde a transferéncia de conhecimento é tipica da
aprendizagem em escolas e programas de instrucdo, através da educacdo e do
treinamento formal, e do uso de redes de comunicagdo computadorizadas e bancos
de dados em larga escala (NONAKA & TAKEUCHI, 1997).

O processo de internalizagcdo busca converter o conhecimento explicito em
conhecimento tacito, através da incorporacdo, pelos individuos, das experiéncias
adquiridas em outros modos de constru¢cdo do conhecimento, na forma de modelos
mentais ou rotinas de trabalho comuns, captados em documentos ou transmitidos na
forma de histérias. E o processo de aprendizagem e socializacdo mediante a
repeticdo de uma tarefa, a fim de que o conhecimento explicito de principios e
procedimentos seja absorvido como conhecimento tacito. No entanto, para viabilizar
a criacdo do conhecimento organizacional, o conhecimento tacito acumulado precisa
ser socializado com os outros membros da organizacgéo, iniciando assim uma nova
espiral de criacdo do conhecimento (NONAKA & TAKEUCHI, 1997).

De acordo com Ferreira apud Pereira (2005) a socializacdo e a combinacao

sdo processos de grupo, processos sociais, enquanto a externalizacédo e a

e,

% @ Ly www.unioeste.br/eventos/conape




Il Congresso Nacional de Pesquisa em Ciéncias Sociais Aplicadas — I CONAPE
Francisco Beltrdo/PR, 02, 03 e 04 de outubro de 2013.

internalizagdo s&o processos individuais, sendo 0s grupos incentivadores desses

processos.

Na visdo de Angeloni (2005), para evidenciar como a aprendizagem torna
possivel a alavancagem do conhecimento, é necessario o entendimento do ciclo do

gerenciamento do conhecimento.

A gestéo do recurso conhecimento no ambiente empresarial, para Terra (2000),
tem tido diferentes focos na literatura organizacional: aprendizado individual e
organizacional (cultura organizacional); relacdo entre pessoas, diferentes areas da
empresa, diferentes empresas e o ambiente; desenvolvimento de competéncias
individuais e organizacionais; mapeamento, codificacdo e compartiihamento de
conhecimento organizacional; conectividade entre as pessoas; alavancagem dos
avancos na informatica e em telecomunicacdes; mensuracdo do capital intelectual

da empresa.

O modelo ocidental reconhece como conhecimento util, aguele que pode ser
formalizado, sistematizado e facilmente comunicavel, ou seja, o conhecimento
explicito. J& no modelo japonés, o fato de o conhecimento ser o resultado do
processamento de informacfes e do aproveitamento dos insights subjetivos e das
intuicbes de todos os colaboradores, implica que o conhecimento tacito é
amplamente aceito e constitui-se no ponto de partida do processo de inovagao.

Neste sentido, as empresas criadoras de conhecimento seriam aquelas que
criam, sistematicamente, novos conhecimentos, disseminam-no pela organizacao

inteira e, rapidamente, 0s incorporam a novas tecnologias e produtos.

A autora acredita que a principal vantagem competitiva das empresas baseia-
se no capital humano ou ainda no conhecimento tacito que seus colaboradores

possuem.

A Tecnologia de Informacé&o abriu espacgo para a sociedade do conhecimento,
gue, com o processo de automacéao das rotinas fisicas e intelectuais, levou o homem
a gastar a maior parte do seu tempo em atividades mais nobres como criar, analisar
e inovar. Para Rodriguez (2002) a Sociedade do Conhecimento encontrou um
campo fértil para florescer e dar espaco para a diferenciacdo a partir dos valores

intangiveis.

RN
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1.2 Aprendizagem Organizacional

Para Garvin (2000), a organizacao que aprende é a que dispde de habilidades
para criar, adquirir e transferir conhecimentos, e €& capaz de modificar seu

comportamento, de modo a refletir os novos conhecimentos e ideias.

Assim, essa definicAo demonstra que as novas ideias sao essenciais para o

desenvolvimento do aprendizado.

O autor afirma que as organizacfes que aprendem sao habilidosas em cinco
atividades principais: solucdo de problemas de maneira sistematica, experimentacao
de novas abordagens, aprendizado com as proprias experiéncias e antecedentes,
aprendizado com as experiéncias e melhores préaticas alheias, e transferéncia de

conhecimentos rapida e eficiente em toda a organizacao.

Muitas organizacdes praticam essas atividades até certo ponto. Mas poucas
apresentam éxitos consistentes, pois confiam amplamente em circunstancias

fortuitas e em exemplos isolados.

No entanto, as organizacdes que aprendem cultivam a arte de ouvir com
abertura e atencdo. Para Rodriguez (2002) deve estar atenta a diversas questdes e,
principalmente, ter uma cultura de aprender com erros e de cultivar as pessoas para

0 seu permanente desenvolvimento.

A aprendizagem organizacional, para Angeloni (2005) tornou-se uma vantagem
competitiva por proporcionar as organizacdes formas de alavancar o conhecimento
dentro do sistema na qual elas habitam: um sistema regido pelo caos, mas que

apresenta uma ordem definida. A aprendizagem ocorre de maneira independente.

1.3 Os caminhos da Aprendizagem

7

O grande desafio para as organizacdes, segundo Angeloni (2005), é
compreender o que significa aprendizagem, como ela ocorre no individuo e como se
processa a transferéncia dessa aprendizagem individual para o organizacional, a fim
de poder gerenciar e alavancar esse processo, direcionando-o para as estratégias e

criando uma cultura organizacional que a favoreca.
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Para a autora, é fundamental que o aprendizado individual, como também o
conhecimento gerado a partir dele, possam ser incorporados a memodria da
organizacao, proporcionando, assim, a aprendizagem organizacional e evitando que
o conhecimento gerado a partir da aprendizagem individual saia da organizacao

guando o colaborador volta para casa ao final do expediente.

Aprender, para a autora, € um processo que implica entendimento do passado
— para evitar a repeticdo de erros -, capacitacdo no presente e preparo adequado
para o futuro. A aprendizagem € um processo de mudanca resultante de pratica ou
experiéncia anterior, que pode manifestar-se em uma mudanca perceptivel de

comportamento ou nao.

A autora afirma ainda que a aprendizagem individual pode ser entendida com
um ciclo no qual a pessoa assimila um novo dado, reflete sobre suas experiéncias

passadas, chega a uma concluséo, e, em seguida, age.

No entanto, a aprendizagem organizacional pode ser entendida como uma
continuacdo do processo individual, por ser uma consequéncia deste ultimo, uma
vez que caracteriza pela coletividade e pela captura dos conhecimentos dos

membros da organizacgao.

Sendo assim, a organizacdo apresenta dois niveis de aprendizado: o
aprendizado operacional — mudang¢as na maneira como efetuamos o trabalho — e o

aprendizado conceitual — o porqué de se efetuar tais mudancas.

Ao estudar a gestdo estratégica das organizacdes se faz necessario a analise
do ambiente interno, neste em especifico, optou-se em analisar o conhecimento na
organizacdo, bem como sua gestdo enquanto determinante da estratégia

organizacional.

1.4 Gestéao Estratégica do Conhecimento

7

A Gestdo Estratégica do Conhecimento € uma ferramenta capaz de
desenvolver a organizagcdo e promover capacidade competitiva por meio de novos
conhecimentos (MATTOS, 2010). Empresas no mundo desenvolvem esta ferramenta
para o crescimento da organizacdo e como estratégia para o0 mercado competitivo. A

Gestdo Estratégica do Conhecimento potencializa os conhecimentos das

e,
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organizacdes e canaliza-os com foco no desenvolvimento (AMIDON apud MATTOS,
2010).

Segundo o autor, as organizacfes que aderiram a gestdo estratégica do
conhecimento conseguiram mudar os seus modelos tradicionais, e transformaram o

capital intelectual de suas organizacdes em poder estratégico.

Nonaka & Takeuchi apud Mattos (2010) afirmam que novos conhecimentos
deverdo ser criados para que uma empresa sobreviva no mercado. Esta afirmacao

reforca a importancia da Gestéo Estratégica do Conhecimento.

A Gestédo Estratégica do Conhecimento deve ser entendida ndo como gestéo
da informacéo da organizag&do, mas usar todos os dados, informacgdes e transformar
em conhecimento, e esse conhecimento se transformar em estratégico
(DAVENPORT & PRUSAK,1998).

O autor referencia Fleury & Oliveira Jr (2002) afirmando que para ocorrer a
Gestao Estratégica do Conhecimento € necessario que a organizacado desenvolva
mecanismos de disseminacdo do conhecimento, e este conhecimento seja aplicado
como forma estratégica. Quanto mais especifico a empresa for o ativo intangivel,
mais duravel ele sera e mais dificil ser& para os competidores imita-los, esta

caracteristica confere ao conhecimento o carater de ativo estratégico.

A funcédo central da empresa € administrar o ativo conhecimento de forma a
aperfeicoar o desempenho organizacional. As empresas sdo meios eficientes pelos
quais o conhecimento é criado e transferido, o que vai determinar o sucesso da
empresa é seu formato de gerenciar o conhecimento estrategicamente, como agente
organizador do conhecimento existente, tornando-o aplicavel, gerando novos
conhecimentos, desempenhando a tarefa de forma superior a da concorréncia
(OLIVEIRA apud SOUZA et al, 2008).

As empresas ainda n&do reconhecem o conhecimento como parte de sua
estratégia, ndo possuindo indicadores qualificados e adequados visando acdes
futuras (BUENO, 2004). Nesta linha, a Gestdo Estratégica do Conhecimento é a
integracdo dos processos existentes as ferramentas estratégicas, tendo o negdcio
da empresa como foco principal. Isto inclui a identificacdo dos ativos do

conhecimento.
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2 METODOLOGIA

O campo de estudo refere-se a um hospital do sudoeste do Parana, que atende
seus pacientes tanto por convénios particulares como publicos. Segundo o Ministério
da Saude, pelas estatisticas no Brasil, a responsabilidade da assisténcia médico-

hospitalar esta a cargo da iniciativa privada com 86% de hospitais recenseados.

Os hospitais sdo organizacbes baseadas em conhecimento e compostos,
operacionalmente, por especialistas que, historicamente, tém dirigido e disciplinado
0 proprio desempenho; tém grande vinculagdo com a tecnologia; tém problemas
gerenciais a respeito de como motivar e recompensar os profissionais, desenvolver
sua visdo unificada e integra-la em equipes. E inerente & natureza da organizac&o
hospitalar a atividade de educacdo e pesquisa. O hospital é espaco da educacéo

continuada, explica Malagon-Londofio apud Emmerick (2005).

Ha, no Brasil, cerca de sete mil hospitais, o Ministério da Saude busca
qualificar e padronizar as acbes dessa industria e profissionalizar sua gestéo.
Todavia, no passado o hospital era lugar em que se cuidava do desvalido,
normalmente um escravo. Nao era visto como lugar de producao de bem-estar e de
recuperacdo da saude. A doenca era vista como castigo a pecadores e a morte
pertencia a Deus, que dava a vida e a tirava (KARASCH apud EMMERICK, 2005).
Neste contexto, a producdo do conhecimento em pesquisa pode ocorrer quando o
pesquisador insere-se na populacdo que deseja estudar e, juntamente com seus
elementos, em constante interacdo, tenta levantar os problemas que seréao
pesquisados, com o0 objetivo de produzir um conhecimento concreto da préatica que
vivencia. Aqui, o pesquisador acredita que a populacdo que pretende estudar € a
Unica que tem condicfes de levantar seus problemas prioritarios de pesquisa
(RICHARDSON, 1999).

Entdo, entende-se que para avaliar o grau de aprendizagem do hospital
enquanto determinante da estratégia, faz-se necessario a interagdo com o0s
dirigentes para levantar questdes diretamente relacionadas com a construgdo do
conhecimento da organizacdo. E por meio destes é que se podem obter as
informacdes necessérias para avaliar e diagnosticar a posicdo da organizacdo

enquanto incipiente na Gestdo do Conhecimento.
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A populacdo do estudo refere-se a todos os chefes de setores do hospital,
totalizando quinze gerentes. E destes, nove gerentes retornaram o questionario aos
pesquisadores, delimitando a amostra. Neste caso, apresenta-se Ccomo
representativa do universo, ja que apresentam as caracteristicas tipicas de todos os

integrantes que pertencem a cada uma das partes da populacao.

bY

Em relacdo a caracterizagdo da pesquisa, enquadra-se como estudo
exploratorio. Conforme Richardson (1999), quando ndo se tem informacédo sobre
determinado tema e se deseja conhecer o fendbmeno. O grau de aprendizagem do
hospital ndo foi avaliado em nenhum momento, pois a organizagdo nao conta com

dados formais sobre o seu grau de aprendizagem.

Classifica-se ainda como estudo descritivo quando se deseja descrever as
caracteristicas de um fenbmeno. Ao mesmo tempo em que se buscou obter
informacdes sobre a aprendizagem também foi possivel descrever aspectos
relevantes na construcdo do conhecimento do hospital, bem como pontos positivos
avaliados por meio dos dados coletados e pontos que precisam ter investimentos. A
avaliacdo do grau de aprendizagem também permitiu identificar varios aspectos

importantes referentes a percepcao dos colaboradores sobre a organizacao.

Os dados sobre avaliacdo do grau de aprendizagem foram coletados no
hospital no més de julho do ano de 2011. Pode-se afirmar que este estudo informa a

situacdo somente do momento pesquisado.

A estratégia de pesquisa utilizada foi o estudo de caso. Yin (1989, p. 23) afirma
que "o estudo de caso € uma inquiricdo empirica que investiga um fendmeno
contemporaneo dentro de um contexto da vida real, quando a fronteira entre o
fenbmeno e o contexto ndo € claramente evidente e onde multiplas fontes de

evidéncia sao utilizadas”.

Por fim, para a coleta dos dados, foi utilizado um questionario com perguntas
fechadas adaptado de Watkins & Marsick (2011). Em Richardson (1999), tem-se que
guestionarios de perguntas fechadas sédo aqueles instrumentos em que as perguntas
ou afirmagbes apresentam categorias ou alternativa de respostas fixas e
preestabelecidas. O entrevistado deve responder a alternativa que mais se ajusta as

suas caracteristicas, idéias ou sentimentos.
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Foram utilizados questionarios com quatro itens de levantamento individual e
profissional, 52 itens referentes aos trés niveis individual, grupal e organizacional; e
desempenho da organizacéo, com escala Likert de multipla escolha e resposta Unica
com cinco dimensdes de intervalo de tempo sendo, 1 — nunca; 2 — quase nunca; 3 —

nao tenho conhecimento; 4 — quase sempre; e, 5 — sempre.

Os dados foram tratados de forma numérica e analisados qualitativamente.
Para Richardson (1999) a pesquisa qualitativa pode ser caracterizada como a
tentativa de uma compreensdo detalhada dos significados e caracteristicas
situacionais apresentadas pelos entrevistados, em lugar da producdo de medidas

quantitativas de caracteristicas ou comportamentos.

3 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Conforme dados coletados na organizacdo hospitalar, pode-se afirmar que dos
gerentes pesquisados cinco participaram de cursos ou treinamentos nos ultimos dois

anos para a atividade que exerce, enquanto quatro gerentes nao participaram.

Quanto a faixa etaria dos gerentes, trés possuem de dezoito a trinta anos,
quatro possuem de trinta a quarenta e dois anos e dois possuem entre quarenta e

dois e cinqguenta anos.

Em relacdo ao nivel individual, pode-se afirmar que no processo de
aprendizagem organizacional, demonstraram uma identificacdo em aprender, tanto
com os problemas, bem como escutar, respeitar e dialogar. Observa-se também que
0S entrevistados demonstram possuir respeito muatuo, tanto em questbes de

cooperacao e aprendizagem como séo incentivados a perguntar.

Pode ser constatado que os gerentes aprendem com seus erros, demonstram
grau de colaboracdo com o grupo e o hospital como um todo, possuem o desejo do
desenvolvimento profissional juntamente com o aperfeicoamento e um aprendizado
constante, déo feedback honesto entre si, 0 que torna a avaliacdo de desempenho
informal uma ferramenta de crescimento continuo, o hospital cultua a valorizagcéao
pelo aprendizado, assim como ouvem e consideram importante a opinidao do grupo

guando sao questionados. Pelo acima exposto, pode-se afirmar que o0s
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entrevistados possuem incentivos pessoais a aprendizagem, o que torna a Gestao

do Conhecimento saluta para a organizagao pesquisada.

No que tange ao nivel de grupo, os dados evidenciam que 0S gerentes
pesquisados responderam nao ter conhecimento, coincidentemente as mesmas
questdes obtiveram um numero expressivo de respondentes que afirmaram quase
sempre e sempre. Os dados permitem concluir que o0s entrevistados
corresponderam a aprendizagem organizacional em nivel de grupo e que existem
alguns identificados com o grupo a que pertence, e outros que nao. Demonstrando
gque a organizacdo pouco incentiva a gestdo do conhecimento como fator
estratégico, ou seja, que as relacbes interpessoais sdo mais em nivel de

identificacdo pessoal, do que algo a ser construido de forma institucional.

Sobre o nivel organizacional, o conhecimento da organizacdo por parte dos
colaboradores é bastante dicotbmico, ou seja, alguns a conhecem enquanto outros
nao tém conhecimento formalizado, o que evidencia que a Gestdo do Conhecimento
€ mais por esforco individual do que institucional. Os dados demonstram que o
hospital ainda ndo possui um sistema de informacéo implantado que facilita e auxilia
a instituicionalizagdo do conhecimento construido. A constru¢cdo do conhecimento
ocorre de forma natural, ou seja, uma evolugdo normal da aprendizagem

organizacional.

Todavia vale destacar, que esses conhecimentos poderiam ser utilizados para
torna-los uma ferramenta de vantagem competitiva, conforme afirmam os autores da
Gestdo do Conhecimento. Assim, a vantagem competitiva gerada pelo
conhecimento institucionalizado se tornaria essencial para o efetivo crescimento do

hospital.

Quanto aos resultados referentes a percepcdo do desempenho atual da
organizacdo na visdo dos gerentes pesquisados, os dados permitem afirmar que o
conhecimento da organizacdo pelos pesquisados é expressivo. O que confirma as
respostas obtidas em nivel individual e de grupo, ou seja, os esforcos de

aprendizagem organizacional sao de carater individual e ndo institucional.

RN

e,
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CONSIDERACOES FINAIS

Este artigo objetivou analisar o grau de aprendizagem organizacional numa
organizacdo hospitalar do sudoeste do Parana. A partir da analise em nivel
individual, foi possivel identificar que no processo de aprendizagem individual, os
pesquisados demonstraram ter respeito mutuo em questdes de cooperacgao.
Demonstraram uma intencdo em aprender com os problemas, bem como escutar,
respeitar e dialogar. Portanto, no nivel individual ha uma identificacdo com a

aprendizagem.

Sobre o grupo, existem alguns investigados identificados com o grupo a que
pertence, e outros que nao sao identificados com o mesmo. Também demonstraram
gue a organizacao pouco incentiva a aprendizagem como fator estratégico, ou seja,
gue as relacdes interpessoais sdo mais em nivel de identificacdo pessoal, do que
algo a ser construido de forma institucional. Portanto, pode-se notar que o grupo
também possui uma identificacdo com a aprendizagem, mesmo que de forma

parcial.

No que tange ao nivel organizacional, alguns pesquisados conhecem a
organizacdo, enquanto outros ndo tém conhecimento formalizado. Entdo, pode-se
perceber que os incentivos para a aprendizagem sdo mais de carater individual do
que institucional. Com relacdo a percepcdo do desempenho atual do hospital os

pesquisados demonstraram um conhecimento expressivo.

Portanto, vale destacar a importancia do conhecimento gerado no hospital
enquanto determinante na sua gestao estratégica, ndo obstante, o conhecimento do

hospital ndo esté institucionalizado, o que dificulta a sua gestéo estratégica.

Por fim, constata-se que a aprendizagem se d& por esforcos individuais e
coletivos e ndo por esforcos institucionalizados, bem como héa dificuldade de se
trabalhar a gestdo estratégica por ndo se ter o conhecimento institucionalizado.
Como o grau de aprendizagem organizacional encontra-se fortemente no nivel
individual e grupal, o conhecimento gerado na empresa ndo encontra mecanismos
para ser institucionalizado, bem como n&o pode ser utilizado enquanto recurso
estratégico pelo hospital. Mesmo assim, é importante destacar os esfor¢cos de
aprendizagem dos pesquisados, pois demonstram que mesmo sem incentivos da

organizacado, buscam estar sincronizados com os colegas e com o grupo em si.

e,
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Em andlise Ultima, o objetivo de analisar o grau de aprendizagem
organizacional enquanto determinante da estratégia numa organizac¢do hospitalar do
sudoeste do Parana foi alcancado na integra. Apds a analise dos resultados sugere-
se a organizacao hospitalar pesquisada a implantacdo da Gestdo do Conhecimento

como forma de institucionalizar o conhecimento individual e grupal.
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