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RESUMO

O cenario contemporaneo caracterizado pela alta velocidade da informacéo e pelo
exponencial avanco da tecnologia, tem obrigado as organizacdes a se ajustarem
rapidamente em busca de garantir seu sucesso. Diante dessa constatacéo, o objetivo
do artigo consistiu em mostrar as contribuicbes da cultura de aprendizagem nas
organizagbes para um clima organizacional favoravel. Para isso, utilizou-se a
metodologia descritiva e bibliografica para relacionar tais aspectos. Como principais
resultados tém-se a cultura de aprendizagem como essencial promotora da inovacéo
e adaptacdo ao mercado, permitindo que as organizacbes se mantenham
competitivas em um contexto altamente globalizado, em constante mudanca. Outro
beneficio crucial € o desenvolvimento de uma mentalidade de crescimento entre os
colaboradores, onde o erro é visto como uma oportunidade de aprendizado e o
feedback é valorizado. Ao promover a aprendizagem continua, a inovagdo e a
colaboracéo, ela contribui para o sucesso a longo prazo da organizacao e para o bem-
estar dos seus colaboradores.

Palavras-chave: cultura organizacional; clima organizacional; cultura de aprendizagem; organizagtes
de aprendizagem.

1 INTRODUCAO

Nos dias de hoje, a inovacdo é amplamente discutida, tanto no mundo dos
negaocios quanto no mundo académico, especialmente devido ao exponencial avanco
tecnoldgico e a intensa globalizacdo presentes nas ultimas décadas, geradores de

constantes mudancas e incertezas. Assim:

A légica de producdo capitalista obriga o desenvolvimento das forcas
produtivas. A competicdo econdmica forca as organizagdes a buscarem uma
performance superior, renovando permanentemente o trabalho, a técnica e
0s produtos, e dando origem a um espiral de mudangas infinito e vertiginoso
(Vasconcelos e Wood Jr., 1993, p. 86).
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Tal circunstancia, torna a inovagao necessaria a sobrevivéncia das organizacfes
modernas. A teoria das trés ondas de Toffler (1980) oferece uma abordagem
interessante sobre como a tecnologia moldou a evolugdo da sociedade ao longo da
histéria, impulsionando a inovacédo. A terceira onda representa um marco importante,
onde a ascensao do mundo digital revolucionou as formas de producéo e trabalho,
substituindo préaticas mais tradicionais. Toffler (1980) afirmou que existiria, no século
XXI, um tipo de analfabetismo ligado a dificuldade em aprender, reaprender e
desaprender.

Tanto no cenario corporativo quanto no académico, ha um foco crescente em
compreender os processos e desenvolver estratégias eficazes de inovacédo, além de
cultivar uma cultura organizacional que saiba lidar com alta conectividade da
informacao e rapida evolugdo do conhecimento. Isso é fundamental para enfrentar os
desafios e aproveitar as oportunidades em um mundo de mudancas extensamente
difundidas, persistentes e velozes (Vergara, 2014).

Compartilhando dessa premissa, Schein (2009, p. 367) afirma:

Meu sentimento é que as varias predi¢cdes sobre globalizacdo, organizacdes
baseadas no conhecimento, era da informacdo, era da biotecnologia,
liberacdo das fronteiras organizacionais e assim por diante tém um tema em
comum — basicamente, ndo sabemos como realmente sera o mundo de
amanha, exceto que sera diferente, mais complexo, de mudanc¢a mais rapida
e culturalmente diverso. Isso significa que as organizacdes e seus lideres
terdo que se tornar aprendizes perpétuos.

A preocupacédo atual na administracdo com a inovagao nas organizacdes esta
refletida nos estudos sobre aprendizagem. Segundo Easterby-Smith e Araujo (2001),
esse foco esta na criacdo de modelos e metodologias para impulsionar a mudanca
em direcao a processos de aprendizagem mais eficazes.

Nesse contexto moderno, Eboli (2013) também ressalta que a importancia da
cultura organizacional reside em criar um ambiente que encoraje a aprendizagem
entre as pessoas, permitindo a experimentacdo, a troca aberta de conhecimento, o
aprendizado continuo, a criatividade e o alcance de resultados a longo prazo. Assim,
o papel da aprendizagem € impulsionar a inovacdo, fundamental para a
adaptabilidade da organizacdo no mercado e a criagdo de produtos e servicos
diferenciados.

Além disso, um ambiente propicio a aprendizagem facilita a criacdo de um clima
organizacional de seguranca psicologica, por meio do desenvolvimento de

competéncias, fortalecimento das equipes, da colaboracdo e da confianca.



Desenvolver esta cultura de aprendizagem vai muito além de abrir-se para um novo
tipo de gestéo; diz respeito a transformacéo da organizagcdo como um todo.

Frente ao exposto, torna-se evidente a relevancia de compreender a relacao
existente entre a cultura de aprendizagem e o clima organizacional, visando verificar
como a cultura de aprendizagem contribui para promover a satisfacdo nas
organizagdes. Desse modo, justifica-se também o presente estudo, na medida em que
a cultura de aprendizagem vem se mostrando uma forte tendéncia na educacéo
corporativa e nas praticas de Gestdo de Pessoas (Eboli, 2013). Tendéncia esta
corroborada por meio do ultimo relatério The Future of Jobs, do World Economic
Forum (2023), que traz o lifelong learning em quarto lugar entre as habilidades mais

requeridas pelas empresas no mundo, com indice de crescimento de 66,8%.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Cultura Organizacional

De acordo Czinkota e Ronkainen (2001), a cultura é um sistema composto por
padrées de comportamento aprendidos que sdo distintivos de uma sociedade
especifica. Isso abrange desde costumes, idiomas, até produtos manufaturados e
sistemas de atitudes e sentimentos compartilhados pelos membros desse grupo.

Seguindo 0 mesmo paradigma, a cultura organizacional se relaciona com a
identidade e os valores da organizacao, que influenciam como o trabalho é realizado
e como os funcionarios interagem entre si e com os clientes. A Cultura € um
mecanismo de controle social. E por meio dela que a organizacéo define a realidade
vivida por seus componentes, por meio do compartihamento de preceitos e
significados que vao construindo o modelo de gestdo da empresa, distinguindo-a das
demais. Isto inclui os modos de perceber, sentir e agir partilhados, a maneira de
motivar colaboradores, de fazer negocios, de tratar os clientes e ainda mostra a
mentalidade de seus dirigentes (Schein, 2009).

A cultura organizacional tem um impacto fundamental no éxito das empresas,
moldando a dinamica de equipe, a percepcdo do mercado e a capacidade de se
adaptar as mudancas. Uma cultura coesa, que esteja em sintonia com os objetivos da
empresa, € um recurso valioso em um ambiente empresarial competitivo e em

constante transformacao.



De acordo com Robbins (2002), o aspecto de “sentido comum” da cultura é o
gue faz dela um poderoso dispositivo para guiar e moldar o comportamento, tornando-
se uma cultura forte, em que as pessoas sao orientadas aos objetivos, misséo, visdo
e valores da organizacdo. Tal aspecto promove a coesdo entre 0s membros,
facilitando a colaboracao eficaz e o trabalho em equipe. Isso é fundamental para o
sucesso em empresas avangadas, onde projetos frequentemente requerem atuacgéo
multidisciplinar.

Robbins (2002) sugere que diversos elementos influenciam se uma cultura
organizacional sera forte ou fraca, incluindo o tamanho da empresa, a taxa de
rotatividade de funcionérios, o tempo de atuacdo no mercado, o estilo de lideranca, o
clima organizacional e a pratica dos valores. Algumas organizacbes apresentam
culturas intermediarias, combinando aspectos tanto de culturas fortes quanto de
culturas fracas. Ja a falta de clareza nas comunica¢cdes organizacionais sobre o que
€ realmente importante, por exemplo, € um indicativo de cultura fraca.

Empresas com uma cultura forte costumam ter maior resiliéncia e capacidade de
adaptacdo a mudancas no ambiente de negdcios. Isso é fundamental em economias
desenvolvidas, onde as condi¢cdes podem evoluir rapidamente. Uma cultura que
valoriza a abertura e a criatividade, incentiva a tomada de decisdes informadas e a
busca por solucbes inovadoras € particularmente relevante em ambientes
empresariais altamente competitivos.

Para Silva e Vergara (2003), a grande dificuldade de criacao e disseminacao da
cultura esta no alinhamento dos colaboradores no que tange a comunicacao,
compreensao, assimilacao e execucao dos objetivos propostos pela organizacéao.

No que diz respeito ao clima organizacional, empresas com uma cultura forte
geralmente demonstram resultados superiores, incluindo alto desempenho dos
colaboradores, maior engajamento, relacdes interpessoais mais solidas e alto grau de
compartilhamento de informacgfes. Esses aspectos sao cruciais para impulsionar o

desempenho geral da organizacgéo.
2.2 Cultura de Aprendizagem
A aprendizagem organizacional é definida como todo conhecimento adquirido de

forma individual ou coletiva e é aplicada dentro das organizagcbes em forma de

decisdes e atividades diversas.



Segundo Bordanave (apud Boog, 1995, p. 239), a aprendizagem € “um processo
pelo qual adquirimos experiéncias que nos levam a aumentar a nossa capacidade,
gue nos levam a alterar disposicdes de acOes em relacdo ao ambiente, que nos levam
a mudanga de comportamento”. Dessa maneira, pode-se observar a importancia das
relagcbes e experiéncias como ponto fundamental no processo de aprendizagem
organizacional, e ndo apenas a bagagem tedrica de conhecimentos.

O foco da cultura de aprendizagem, de acordo com Vergara (2014), esta no
processo de aprendizagem e no desenvolvimento dos funciondrios. Isso inclui o
encorajamento a experimentacdo, a indagacdo e ao compartilhamento de
conhecimento para melhorar o desempenho, a colaboracéo e a inovacédo. Segundo a
autora, por isso, as empresas que investem nesse tipo de cultura vém sendo
chamadas de “organizagbes de aprendizagem” ou “organizag¢des aprendizes”.

Uma cultura de aprendizagem em uma organizacdo incentiva que as pessoas
percebam a importancia do aprendizado constante, permitindo que elas adquiram o
conhecimento necessario para melhorar o desempenho, satisfazer clientes e
impulsionar o crescimento da empresa. E crucial porque afeta a produtividade,
retencdo de funcionarios e € um fator chave para o sucesso da organizacao
(Schlochauer, 2021). Nesse sentido, torna-se essencial a "aprendizagem ao longo da
vida", também chamada de "lifelong learning".

Esta concepcao refere-se a continua e voluntaria busca por conhecimento e
desenvolvimento pessoal e profissional ao longo de toda a vida. Esse conceito
reconhece que a aprendizagem néao se limita a educacao formal, com treinamentos,
cursos ou universidades, mas € um processo constante que ocorre em diferentes
contextos e ao longo de todas as fases da vida de uma pessoa.

Nesse tipo de cultura, o lider faz o papel de facilitador, explicitando o contexto,
fornecendo as melhores informacdes, o feedback regular e o0 apoio para a tomada de
decisdo autbnoma dos colaboradores.

Chiavenato (2010, p. 317) diz que “A falta de cultura interna favoravel ao
aprendizado e ao comportamento de mudanca é um obstaculo. De nada adianta
gastar rios de dinheiro se a empresa nédo da espaco, suporte ou oportunidades para
que as pessoas apliquem as competéncias e os conhecimentos adquiridos”.

Nota-se a destacada importancia da relacéo entre a cultura de aprendizagem e
o clima interno para o desenvolvimento e sucesso de uma empresa. Investir em

aprendizado e mudanca dentro de uma organizacao é crucial, mas apenas isso nao é



suficiente se ndo houver um ambiente propicio para aplicar esses novos
conhecimentos e competéncias. Isso significa que a cultura interna, que envolve
valores, crengas e praticas compartilhadas, precisa ser favoravel ao aprendizado e a

inovagao.

2.3 Clima Organizacional

Clima organizacional € um conceito bastante relevante na medida em que sua
relacdo com a cultura da empresa € intrinseca. Ele refere-se a percep¢do que as
pessoas possuem sobre o ambiente interno da organizacdo, que € formado
fundamentalmente pela cultura organizacional. Martins (2008) diz que clima
organizacional é de suma importancia para entender o modo como o trabalho afeta
tanto o comportamento quanto as atitudes das pessoas no ambiente.

A partir disso, é possivel observar que a importancia do clima organizacional nas
empresas esta relacionada a sua capacidade de afetar o desempenho dos
funcionarios, a retencéo de talentos, a produtividade e a eficacia geral da organizacao.
Um clima favoravel pode contribuir para o engajamento dos funcionarios e,
consequentemente, para o sucesso da empresa. Assim, Goleman (2018, p. 11)

reitera:

Isso ndo quer dizer que o clima organizacional seja o Unico fator do
desempenho. Condi¢cdes econdmicas e a dindmica competitiva tém uma
importancia enorme. Mas nossa analise sugere com veeméncia que o clima
€ responsavel por quase um tergo dos resultados. E trata-se, simplesmente,
de um impacto relevante demais para ser ignorado.

Krumm (2005) mostra claramente a diferenca entre os conceitos de cultura e
clima organizacional, dizendo que sdo semelhantes, porém diferentes. Por isso € de
suma importancia diferencia-los. O clima € um subconceito de cultura, sendo a cultura
organizacional a forma inerente que a organizacao possui de conceber seus proprios
valores, propdésito e objetivos; enquanto o clima organizacional sdo as percepcoes,
sensacodes, imaginacdes e acdes dos colaboradores, observadas nas caracteristicas
da empresa em que trabalham.

Quando o clima é bom, prevalecem as atitudes positivas, gerando nos
funcionérios satisfacdo, motivacéo, alegria, maior confianca e dedicacdo nas tomadas

de decisdes e na realizacao de tarefas.
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Quando o clima é ruim, os funcionarios sdo afetados de forma negativa e
desmotivadora, gerando conflitos, tensdes, competicdo e falta de interesse no
cumprimento das tarefas. Com isso o clima € prejudicado se tornando desfavoravel

tanto para a organizacdo quanto para seus funcionarios (Saboia e Chies, 2012).

3 METODOLOGIA

O método utilizado no presente trabalho, no que se refere ao seu obijetivo, se
classifica como pesquisa descritiva. Conforme Gil (2002, p. 42):

As pesquisas descritivas tém como objetivo primordial a descricdo das
caracteristicas de determinada populacdo ou fendbmeno ou, entdo, o
estabelecimento de relages entre variaveis. Algumas pesquisas descritivas
vao além da simples identificacdo da existéncia de relagbes entre variaveis,
e pretendem determinar a natureza dessa relagdo. Sdo também as mais
solicitadas por organizacdes como instituicdes educacionais, empresas
comerciais, partidos politicos etc.

Quanto a técnica, foi utilizada a pesquisa bibliografica, ja que se utilizou de ma-
terial previamente elaborado, composto essencialmente por livros e artigos cientificos
(Gil, 2002).

Ainda conforme Gil (2002), o principal beneficio deste tipo de pesquisa € o
alcance de um conjunto de fendmenos muito mais amplo do que aquele que seria

possivel ser pesquisado diretamente.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Para melhor compreensao da maneira como a cultura de aprendizagem contribui
para um clima organizacional de satisfacao, se faz necessario explicitar as diferencas

existentes entre esta e uma cultura tradicional.

4.1 Cultura Tradicional e Cultura de Aprendizagem: diferencas fundamentais

Ainda hoje, grande parte das organizacbes possuem uma cultura mais
tradicional, focada nos programas de treinamento como principal método de obtencao
do conhecimento. Desse modo, acabam por compreender a aprendizagem como
resposta a uma necessidade pontual de aprimoramento técnico formal, baseado em
certificacOes, negligenciando todos os demais aspectos contidos no ato de aprender,

bem como seu amplo potencial.



Vianna (2013, p. 17) ratifica: “Nossa experiéncia tem nos permitido verificar um
foco excessivamente racional na constru¢do do conhecimento e, por outro lado,
notamos um comodo esquecimento da dimensdo humana/holistica das pessoas”.

Segundo Schlochauer (2021) a cultura de aprendizagem tem um modelo muito
diferente. Ela humaniza o aprendizado na medida em que o compreende como um
processo continuo, que pode ocorrer a todo o momento, em todo lugar, por diversos
meios, com potencial para gerar mudancas através da expanséo da consciéncia das
pessoas e do compartilhamento.

Quanto a isso, Schein (2009) afirma:

Quando apresentamos a questéo da aprendizagem perpétua no contexto da
andlise cultural, confrontamos um paradoxo. Cultura é uma forma
estabilizadora, conservadora, um meio de tornar as coisas significativas e
previsiveis. Muitos consultores e tedricos da Administracdo defendem que
culturas “fortes” sdo desejaveis como base para o desempenho efetivo e
duradouro. Entretanto, as culturas fortes sdo, por definicdo, estaveis e dificeis
de mudar. Se o0 mundo esta tornando-se mais turbulento, exigindo maior
flexibilidade e aprendizagem, isso ndo implica que as culturas fortes,
crescentemente, se tornardo um passivo?

Frente a tais aspectos e com o objetivo de tornar mais claras as diferencas
fundamentais entre esses paradigmas, as caracteristicas de ambas foram reunidas

na seguinte tabela:

Tabela 1 — Comparacdes entre cultura de treinamento e cultura de aprendizagem

CULTURA DE TREINAMENTO CULTURA DE APRENDIZAGEM
Enfase no ensino e na pessoa/instituicdo | Foco no aprendiz e suas necessidades,
gue o promove. alinhadas aos interesses do negocio.

Treinamentos pontuais e desconectados | Aprendizagem continua e integrada ao
de outras atividades de aprendizagem. | trabalho diario.

Responsabilidade do treinamento | Autodirecdo no aprendizado, permitindo
atribuida a um unico departamento ou | que 0s funcionarios busquem
equipe, sem envolvimento direto dos | conhecimento conforme necessitem.
treinados.
A aprendizagem ocorre de forma | Compartiihamento livre, transformando
isolada, individual e fragmentada por | conhecimento tacito em explicito.

areas e setores da empresa.
Avaliacdo do sucesso baseada em | Aprendizagem est4d relacionada a
guantidade de cursos oferecidos e horas | qualidade, a construcéo colaborativa do
de treinamento. saber e ao seu impacto.

Foco na memorizacdo e reproducdo de | Busca a exploracdo livre e criativa de
processos, procedimentos, regras para o | questées complexas pela pratica do
cumprimento de burocracias. didlogo e discussao.

Erro como um aspecto a ser evitado, | Erros como oportunidade de
prevenido e eliminado. crescimento e aprendizagem.




Feedback unilateral e pontual, focado na | Feedback bidirecional e continuo, focado

correcao. em solucdes e apreciacao.
Fonte: Adaptado de Vargas (2023), Eboli (2013) e Vergara (2014).

Diante desta comparacao, torna-se evidente que o paradigma tradicional ja ndo
atende as necessidades das empresas globais modernas, conforme constatam
Vasconcelos e Wood Jr. (1993, p. 87):

O modelo tradicional enfatizava equilibrio e estabilidade. Relacionava-se,
portanto, a sistemas sociais fechados. Com a transicdo para uma sociedade
baseada em grandes movimentacdes de capital, tecnologia e trabalho, no
qual inovacéo € um valor central e informag&o um recurso fundamental, o
modelo tornou-se superado.

4.2 Contribui¢cdes da Cultura de Aprendizagem para o Clima Organizacional

Uma cultura organizacional voltada para a aprendizagem é essencial, pois une
valores, crencas e comportamentos, impulsionando a inovacao e a evolugéo continua.
Isso cria um ambiente de liberdade, criatividade e colaboracgéao.

Uma cultura organizacional alinhada e saudavel estimula um sentimento de
identidade em comum, a participacao ativa dos colaboradores e consolida a unido da
equipe, promovendo um ambiente de trabalho onde a satisfacéo é prevalente.

Conforme Pedler et al. (1989, p 3), as organizacdes de aprendizagem

incorporam as seguintes caracteristicas:

a) um clima onde as pessoas sdo estimuladas a aprender e desenvolver todo
0 seu potencial;

b) estruturam as suas ac¢des em torno de uma cultura de aprendizagem que
envolve os consumidores, fornecedores, concorrentes, e outros grupos de
interesses;

c) o ser humano é colocado no centro de toda e qualquer politica da
organizacao;

d) a transformacéo da organizacdo é permanente.

A aprendizagem e a inovacdo caminham juntas para as empresas se manterem
competitivas diante o mercado, através da criagdo e compartiihamento de
conhecimento. Para isso é necessario que se crie um ambiente propicio a
aprendizagem organizacional, flexivel e sem estruturas hierarquicas rigidas, pois a
cultura de aprendizagem tende a ser mais adaptavel e receptiva a mudanca, uma vez
gue promove a mentalidade de aprendizado continuo e a experimentacdo de novas
ideias e praticas.

De acordo com Burnham et al. (2005) a aprendizagem organizacional contribui

socialmente através da oportunidade que os colaboradores tém de adquirirem e
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transferirem novos conhecimentos, possibilitando assim uma contribuicdo maior com
a organizacao, visto que as organiza¢cfes sao um conjunto de componentes cujas
transformacdes e interagdes n&o cessam.

A cultura de aprendizagem abrange praticas, principios e posturas que fazem
parte da organizagdo, cujo objetivo € garantir o desenvolvimento dos colaboradores e
da prépria empresa. E todo ambiente que valoriza a constante aquisicio de
conhecimentos, técnicas e crescimento pessoal e profissional, fazendo com que a
empresa se diferencie em um mundo que exige adaptacdo constante e aprendizado
continuo.

Versiane, Oribe e Rezende (2012, p.17) corroboram que: “A aprendizagem se
da no momento em que, ao lidarem com o0 ambiente, as empresas procuram aproveitar
0os recursos de que dispdem. Concomitantemente, sdo capazes de explorar
oportunidades antes nao vislumbradas, mudando as praticas correntes e
desencadeando melhorias organizacionais”.

Ao interagir com 0 ambiente, as empresas nao apenas utilizam seus recursos
existentes, mas também identificam e exploram novas oportunidades, podendo levar
a mudancas em suas operacfes, 0 que ressalta a importancia da capacidade de uma
empresa em aprender e evoluir para se manter competitiva no mercado.

De acordo com Glisson et. al. (2008), as pesquisas de clima organizacional
buscam compreender as percepcdes das pessoas sobre o ambiente de trabalho para
gue possam esclarecer melhor as diversas relagcdes, hierarquias e o proprio ambiente
da organizacdo. E notado que, dentre os pontos de vista, ha concordancia de que um
clima organizacional adequado reflete no cumprimento e realizacdo das metas e
objetivos da organizacao de forma positiva.

Yang (2003) fala que a cultura de aprendizagem se reflete no comportamento a
partir da perspectiva do desenvolvimento organizacional, sendo reconhecida como um
agente de mudanca que pode ser facilitado ou dificultado por diferentes posturas
adotadas pelas empresas.

Conforme Tracey et. al. (1995), a cultura de aprendizagem é caracterizada por
percepcdes compartilhadas de que o aprendizado € a atividade central em todas as
dimensfes organizacionais.

Considerando tais implicacdes, foi observada a importancia de destacar a
relacdo entre essas variaveis, de forma a torna-las mais explicitas por meio da tabela

abaixo:
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Tabela 2 — RelagGes entre a cultura de aprendizagem e o clima organizacional

CARACTERISTICA DA CULTURA
DE APRENDIZAGEM

IMPACTO NO CLIMA
ORGANIZACIONAL/COMPORTAMENTO

Compartilhamento do conhecimento e
construcéo do saber.

Ambiente de liberdade e criatividade.

Aprendizagem continua e integrada ao
trabalho diario.

Continuidade e integracéo das agoes.

crescimento e aprendizagem.

Erro como oportunidade de | Desenvolvimento dos potenciais
aprendizagem e crescimento. individuais e grupais.

Provoca tenséo criativa. Inovacgao.

Conflito considerado oportunidade de | Inovacéao, crescimento, maturidade,

responsabilidade.

Relagbes colaborativas.

Engajamento, ambiente de confianga.

Raciocinio sistémico.

Visdo, pensamento critico e estratégico.

Autodirecao no aprendizado.

Autonomia, responsabilidade, melhoria na
tomada de deciséo.

Transformagdo do conhecimento

tacito em explicito.

Ambiente colaborativo e comunitario,
aprofundamento das conexdes entre as
pessoas, aumento da confianca.

Feedback bidirecional e continuo,
focado em solucdes e apreciacao.

Ambiente de seguranca psicoldgica.

Foco no  aprendiz e suas
necessidades, alinhadas aos
interesses do negocio.

Ambiente de desenvolvimento,
pertencimento e engajamento.

Fonte: Adaptado de Vargas (2023) e Vergara (2014).

5 CONSIDERACOES FINAIS

Ficou nitido que na Era da Informacao, em que a busca ativa por conhecimento

e sua gestao se tornam um importante diferencial competitivo, as organizacdes que
investem em uma cultura de aprendizagem sdlida superam significativamente aquelas
gue ndo a tém. Portanto, é essencial, tanto para os funcionarios, quanto para o
crescimento do negadcio.

Devido as transformacdes geradas pela globalizacédo, as organizacfes tém se
empenhado em entender melhor a dinamica da vida no ambiente de trabalho,
procurando entender como os funcionarios, expostos a uma variedade de estimulos
da organizacdo e do ambiente laboral, compartiiham percepcdes e atribuem
significados a vida dentro da organizacado (Siqueira et al., 2008). Nesse sentido, 0
clima organizacional emerge como um conceito crucial para compreender como o
trabalho influencia o comportamento e as atitudes das pessoas, impactando sua

gualidade de vida e o desempenho da organizacao (Martins, 2008).
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A cultura de aprendizagem cria oportunidades de desenvolvimento e faz com
gue a organizacao nao dependa apenas da contratagdo externa para aumentar suas
competéncias e experiéncias, influindo diretamente na motivacao e desempenho dos
funcionarios, colaborando para o desenvolvimento de um mindset de crescimento e,
além disso, tem relacdo com a capacidade de uma empresa manter-se a frente no
mercado. Assim, proporcionar condi¢cdes de inovagéao e criatividade, tanto em grupos
guanto individualmente, faz com que a organizacdo se torne mais competitiva no
mercado e consequentemente gere maior rentabilidade.

Finalmente, foi possivel observar, por meio da presente pesquisa, que as
organizacbes de aprendizagem sdo uma tendéncia, ndo apenas na area de
Treinamento e Desenvolvimento ou Educacgéo Corporativa, mas também como uma
boa pratica de Gestdo de Pessoas. Isto porque uma organizagcdo que investe na
cultura de aprendizagem nédo sO eleva as relacdes de satisfacdo, engajamento e
colaboracédo por parte de seus funcionarios, como também tem uma melhora
significativa de outros fatores fundamentais para o desempenho, crescimento e
inovacdo do negocio, como a gestdo do conhecimento e a necessidade do lifelong
learning.

Um bom clima organizacional em conjunto com uma cultura de aprendizagem
tem inUmeras vantagens, pois proporciona um ambiente de seguranca psicoldgica,
através da valorizacdo do desenvolvimento dos colaboradores, aumentando a
produtividade e a retencéo de talentos, além de melhorar a imagem da empresa. Esse
tipo de cultura favoravel, gera maior nivel de aprendizado e inovacgao, permitindo a

sustentabilidade das organizacdes frente as rapidas mudancas da Era da Informacao.
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