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Resumo

O presente ensaio tem por objetivo identificar asoéas tedricas que definem a
especificidade da aprendizagem organizacional mpoalos estudos organizacionais. A sua
principal contribuicdo esta em refletir sobre osd@amentos que a caracterizam como uma
escola especifica de pensamento sobre as orgagézdeéra essa caracterizacdo, o debate
sobre se podem realmente as organizacbes aprendentiastado com a perspectiva
racional, natural e sisttmica em que os estudoanmacionais sdo classificados. Tal
reflexdo é desenvolvida em trés momentos. O promeistra a dificuldade de se pensar a
aprendizagem como um objeto claramente definidoségundo momento, aprecia-se como
o debate sobre aprendizagem cria um discurso éispezidistinto das perspectivas racional,
natural e sistémica. Dentre essas especificidadsetachm-se as mudangas cognitivas, o
ambiente seletivamente percebido, a racionalidadiéipta e processual e a dindmica do
autodesenvolvimento. Finalmente conclui-se quedestgsobre aprendizagem organizacional
tendem a preencher o vazio entre condicdes amisiemtacdo estratégica, concebendo as
organizacdes como fluxos de conhecimento.

Palavras-chaves Aprendizado organizacional; Estudos organizaggndeorias da
organizacao.

O crescimento de estudos sobre aprendizagem oag@mal tem sugerido a constituicao
de um campo especifico de conhecimento no terreno tebria das organizacdes
(SHRIVASTAVA, 1983; FIOL; LYLES, 1985; DOGSON, 1993MITH, 1997; DI BELLA,
NEVIS, 1998; SMITHet al, 2001; DIEKERS:t al, 2003). Entretanto, diversos autores afirmam
que a delimitacdo desse campo € bastante conida/elado que o crescimento das pesquisas
empiricas pode néo ter implicado o avanco da é@maclo a sua fragmentacao tedrica (SMITH,
1997; SMITHet al, 2001; PRANGE, 2001; LOIOLA; BASTOS, 2003). Essagfreentacdo se
manifesta nos diversos enfoques que guiam os estudvendo um conjunto contraditério de
idéias na formulacdo sobre o aprendizado e a fatenabordd-lo. Como conseqiéncia dessa
heterogeneidade, surge a davida sobre a plausitididle se ter uma teoria sobre aprendizado

organizacional (SMITH, 1997; PRANGE, 2001), uma gee ndo ha um modelo dominante ou

! Dentre esses enfoques, Elkajer (2001), por exeniaio mencdo a dois modelos: o primeiro denomindelo
gerencial e o segundo de pratica situada. J4 Da BeNevis (1998) elencam trés diferentes enfogaesndelo
normativo, o desenvolvimentista e o0 enfoque dasadpdes. Outras classificacfes podem ser encastreith
Addleson (1996). Essas classificacbes referem-seign de dois paradigmas nos estudos organizasiowai
paradigma funcionalista e o compreensivo.
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que se estabeleca como principal diretriz. Chegaesamo a questionar a legitimidade cientifica
do campo, suspeitando-se quapaendizagem organizaciontdrnou-se chavao contemporaneo
e, por isso mesmo, uma preocupacdo tedrica tengoi@LKAJER, 2001; RUAS;
ANTONELLO, 2003).

Ao se constatar tal diversidade, o que se preterate ensaio, € sublinhar que essa falta
de consenso néo pode ser desconsiderada quancgtasde compreender o assunto. Contudo,
defende-se que a diversidade no tratamento dadipagiem organizacionapsis litteris nao é
capaz de descaracterizar 0 seu objeto tedrico. egta-se que estudiosos na tarefa de
identificar, descrever e classificar a aprendizagegganizacional a representam como objeto
cientifico construido, designando suas propriedaddesse sentido, concorda-se com Cleigal
(1999), Reed (1999) e Gherardi e Nicolini (2003ntde outros, de que 0s objetos de interesse
dos pesquisadores sdo efeitos das conversacOeplasilbrganizadas profissionalmente por
meio de agendas de pesquisa e discussédo. Assiimesg que € no debate sobre se podem as
organizacdes realmente aprender (COOK; YANOW, 199B|CK, 1991, 2004; SMITH, 2001)
gue se estabelecem as diversas elaboragdes camedts quais fornecem a morfologia para a
definicdo da aprendizagem organizacional como caespecifico de conhecimento na area de
estudos organizacionais.

O argumento acima defendido se conforma na litexanais recente sobre aprendizado
organizacional. Por exemplo, Antonacopoulou e CKR@07) reconhecem que os diferentes
enfoques sobre aprendizado organizacional ofereagurtunidade para uma melhor
compreensao do fenbmeno, sugerindo que ha nesssidade questbes a serem conectadas.
Esses autores compartilham, com Crossaal. (1995), Bo Hedberg (2003), somente para citar
alguns, a idéia de que ha um enquadramento intagraem contudo rejeitar a diversidade
paradigmatica que guia esses estudos.

Concebe-se esse quadro integrativo como um sistgnaelacdes conceituais que
sustenta a aprendizagem organizacional como objetdifico construido. Esse objeto é uma
traducdo especifica, conceitual, uma representdgdeal percebido, uma descricdo produzida
em um processo de formalizacdo teorica (BRUYHNIRL, 1977). Assim, neste trabalho, busca-
se elucidar essa formalizacdo teorica. Justificeak@roposta dada a caréncia de estudos que
sistematizem docus da aprendizagem nos estudos organizacionais. \Asdes tedricas sobre
aprendizagem organizacional ndo progrediram al&ncdaceituacées do aprendizado e de sua
constatacdo como parte integral da organizacdo MNACOUPOULOU; CHIVA, 2007). Ja
aquelas que classificam os estudos organizaciooasp o trabalho de Scott (1998) ou o de

Reed (1999), ndo enfatizaram especificamente aeejp@ edifica a escola de pensamento sobre
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aprendizagem organizacional. Portanto, acreditgese a principal contribuicdo deste ensaio
esteja em refletir sobre os fundamentos que caizate tal escola.

Frente a esse contexto, indaga-se: como a apreedizarganizacional constitui uma
perspectiva distinta de analise no cenario doglestarganizacionais? Tenta-se responder a essa
pergunta contrastando-se o debate sobre se podémrerge as organizacdes aprender com trés
grandes perspectivas que enquadram os estudosizaganais. Para essa comparagao,
elegeram-se as perspectivas descritas em Scof)(lffhis sejam, perspectiva racional, natural
e sistémica. Em suma, com o0 presente ensaio, \abi identificar as ancoras tedricas que
definem a aprendizagem organizacional como umadaedeopensamento sobre as organizacgoes.
O artigo encontra-se estruturado em trés secoes désta introducdo. Na primeira secao,
discute-se a dificuldade de se pensar a espeeaifieidda aprendizagem, tendo em vista a
imbricacdo com as no¢des de mudanca e adaptacaoizagonal. Para resolver esse impasse,
examinam-se, na segunda secao, trés polémicasremndas quais o objeto da aprendizagem
organizacional se constituiu, a saber: sobre oteramistintivo da aprendizagem, o nivel
organizacional e sobre os resultados da aprendizage partir dai, elucida-se a sua
especificidade no campo dos estudos organizacioRaisfim, na terceira se¢cado, procede-se a
conclusao de que os estudos sobre aprendizagertaappara o conceito de organizacdo como
fluxos de conhecimentos, e, nesse sentido, refegi@-uma escola que retrata as teorias de

conhecimento nos estudos organizacionais.

A dificuldade de se pensar a especificidade da apm@izagem no conjunto dos estudos
organizacionais

O aprendizado organizacional vem sendo concebiéo,mdneira geral, como um
processo de fazer da empresa um ente capaz denimpoinstantes redirecionamentos, a fim de
lidar com um ambiente em mutagédo acelerada. O térratlizado para descrever mudancas
organizacionais que podem ocorrer em um ou maeqnda organizacéo (FIOL; LYLES, 1985;
DOGSON, 1993; DI BELLA; NEVIS, 1998). A aprendizagecomporta a nocdo de que as
organizacfes deveriam ser um estado continuo dea@apmento, tornando-se algo mais do que
sdo no presente. Desse modo, tem-se que a apmggmizaganizacional é utilizada como uma
categoria capaz de conter todas as dimensfes d@@ngas organizacionais, uma vez que a
capacidade de aprender das empresas iria desderrasldcdes estratégicas, desenho e
redesenho de estruturas e processos organizagi@iaisa transformacédo de suas culturas
(COOK; YANOW, 1996; PAWLOWSY, 2003).

As vérias definicbes de aprendizado organizacienétizam as diferentes dimensdes

das organizacfes. Citemos, a titulo de exemployjadg conceituacdes. Simon (1953) define o
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aprendizado organizacional como o crescimentmsightse reestruturacées bem-sucedidas dos
problemas organizacionais pelos individuos sobrel@mentos estruturais e derformanceda
organizacdo. Para Dogson (1993), esse aprendizadoséituido pelas maneiras como a firma
constroéi, suplementa e organiza o conhecimentaretiags ao redor de suas atividades e em sua
cultura, bem como adapta e desenvolve a efici@rganizacional pela melhoria da utilizacdo
das habilidades de sua for¢ca de trabalho. Ja leeiitarch (1991) consideram que o aprendizado
organizacional realiza-se quando inferéncias ddsada experiéncia sao incorporadas nas
rotinas que guiam comportamentos. O aprendizadanagcional é visto por esses autores como
baseado em rotinas, dependente da histéria e adl@miara metas. Argyris e Schon (1978)
concebem a aprendizagem organizacional como emadv@ deteccdo e correcdo do erro,
processo que permite a organizacao realizar sué&ca® e alcancar os seus objetivos. Ja Di
Bella e Nevis (1998) descrevem a aprendizagem @woapacidade ou 0s processos, no interior
da organizacéo, que, a partir de sua experiéneatém ou melhoram a sparformance

Todas essas definicdes aludem aos processos dagaydague sugere que os limites da
aprendizagem organizacional apresentam-se comd@weddee ténues (DIEKER& al, 2003),
tendendo a se mover ao encontro de outras teariagganizacoes. Isso porque o conjunto dos
estudos organizacionais parece marcado pela necdmudanca que incorpora a aprendizagem e
adaptacao ao seu escopo. As no¢des de mudangadiapd® e adaptacdo séo tdo impregnadas
que sem elas € quase impossivel conceber algumia ¢@o organizacdo. Conforme Fiol e Lyles
(1985), mudanca, aprendizado e adaptacdo sao teniimados para referir-se aos processos
pelos quais as organizacdes se ajustam a seus naeshisendo comum utiliza-los como
sindnimos (FINGER; BRAND, 2001).

Essa imbricacéo é fortemente referida no conjun®edtudos organizacionais, como na
teoria comportamental da firma (CYERT; MARCH, 19633s organiza¢cdes como sistemas ou
nos estudos contingencialistas (LAWRENCE; LORSCH73t SCOTT, 1998)approachs
segundo o0s quais o0 critério Ultimo da organizacd@ éobrevivéncia de longo prazo
(PAWLOWSKY, 2001). Para realiza-la, as organizac@iesem promover o0 ajustamento
ambiental (FIOL; LYLES, 1985). Essas teorias afinmque a adaptacdo ao ambiente decorre
das mudancas organizacionais, que por sua veZisigniaprendizado organizacional. Nesse
sentido, o aprendizado organizacional implica aatg@iu ao ambiente.

Autores como Aryris e Schon (1978), Pawlosky (2003iller (1996), Fiol e Lyles
(1985) apontam que a grande maioria dostersteéricos em organizacdo adota, mesmo que
implicitamente, a nocdo de aprendizado. Miller @99ai além e postula que a nocdo de
aprendizagem perpassa todos 0s eixos dos extrem®sdidhensdes voluntarismeersus

determinismo presentes nesses estudos. E, entdajnoa tipologia que descreve modos de
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aprendizado desseontinuum os quais se distinguem pela limitacdo que se tan@o
pensamento e a ac¢do dos individuos. Como consdguéessecontinuum as empresas sao
vistas como ocupando diferentes posi¢coes de apamhmli Se as burocracias aprendem tanto
quanto outros modelos de organizacdo (FIOL; LYLES85; DI BELLA; NEVIS, 1998;
WEICK, 2004), torna-se comum perceber a mudancaodganizacbes como resultado da
aprendizagem, cuja questao de como as organizapdesdem supde o alinhamento com o seu
ambiente (HUYSMAN, 2001).

Assim, o resultado natural dessa simbiose foi orempmento de um silogismo
amplamente aceito nos estudos organizacionais, sgjal £ premissa: adaptacdo implica
mudanca; 2 premissa: mudanca implica aprendizado; conclusdgo, adaptacdo implica
aprendizado. Esse silogismo desponta como a paindificuldade na localizacdo dos estudos
sobre aprendizagem organizacional, porque, comtm@sno € um argumento que decorre da
l6gica formal, apresenta validade, sem contudo-ssea veracidade das premissas (PENA,
2002). Isso significa que uma das premissas de ilogissno pode ser falsa sem, contudo,
invalidar o argumento. Quando ocorre de uma dasiipsas ser falsa, esta-se diante de uma
conclusao igualmente falsa, mas que deriva de winciaio formalmente valido. Silogismos
que tém como premissas proposicdes falsas levamdusdes aparentemente verdadeiras, sem
0 serem.

Tal constatacdo leva-nos a concluséo de que seagpegeiar as premissas do silogismo
ora identificado, de forma a esclarecer o conteda® proposi¢coes (l6gica material). Desse
modo, poder-se-ia entender mais claramente o gudfisa o objeto cientifico construido dos
estudos sobre aprendizagem. O objeto cientificgtoaiclo € uma ligacdo, um abstrato-concreto,
gue manifesta a poténcia que tém o0s conceitos desseeverem e retratarem a realidade
(BRUYNE et al, 1977). De acordo com Burrell (1999), ao clasaifie marcar a teorizagéo, 0s
conceitos desempenham um aprisionamento e, quaiseodos em um processo discursivo,
demarcam regifes centrais naquele discurso. Essarc@gcdo constréi um lugar que define a
especificidade daquele discurso, desenhando um ccaspecifico de conhecimento. Para a
distincdo desse lugar, deve-se ater ao principioeggigenciabilidade (BRUYNEt al, 1977),
em gue se distingue no discurso o essencial daguéd@ meramente acessorio.

Portanto, é possivel observar como o debate sg@bemdizagem organizacional elabora
um discurso que faz as nocgdes de aprendizado, ag@apte mudanca se diferenciarem,
estabelecendo a aprendizagem como um objeto clatardefinido. Desse modo, na proxima
secao, analisa-se o silogismo ora identificado amdio exame de trés polémicas em torno das

guais o debate sobre aprendizagem organizaciomigssavolveu.
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A aprendizagem organizacional como objeto cientifecconstruido

Na literatura sobre aprendizagem sobressai um grdeblate sobre as organizagdes, cuja
principal controvérsia refere-se ao que constittorganizacdo” e a aplicacdo da aprendizagem
em sua definicdo. O sentido de tal discussdo selaream trés indagacdes seqienciadas. A
primeira refere-se a natureza da aprendizagem (CO@#WOW, 1996; SMITH; ARAUJO,
2001; PRANGE, 2001; WEICK, 2004), a segunda aqgile distingue o nivel organizacional.
Em dltima instancia, tal discussao revela o quaeifsig aplicar a definicdo de aprendizado as
organizacdes, bem como as implicacées de entead€artir desse ponto de vista. A terceira
indagacdo busca delinear o resultado do aprendizaagando a identificar como pode ser
medido (PRANGE, 2001; HUYSMAN, 2001; COOK; YANOW996; WEICK, 2004). Com
essa indagacgdo, pretende-se contemplar a natuoeaprendizado e como o seu conteudo se
expressa na realidade. Assim, nesta secao talsdéuo® cotejada com as diferentes perspectivas
nos estudos organizacionais. Por esse contpatepassy delineia-se docusda aprendizagem

organizacional no terreno dos estudos organizasiona

A primeira indagacéo: sobre o carater distintivo daaprendizagem

No tocante ao carater distintivo da aprendizagentoatribuicdes da psicologia foram
esclarecedoras para solucionar as imbricagbesogées de aprendizado, mudanca e adaptacao.

Visando a apresentar as principais contribuicOessalalisciplina para o campo da
aprendizagem organizacional, Ma&ral (2003) explicam que o aprendizado € um modo de os
organismos se adaptarem ao ambiente, porquantberédam pela evolucdo das espécies todas
as habilidades necessérias a sua sobrevivénciauf@ses esclarecem que aprender € algo
arriscado e precario, porque 0s organismos naarsabecerto como reagir ao ambiente durante
esse processo, podendo, inclusive, ser mortos datadquirirem as habilidades necessarias para
sobreviver. Por essa delimitacdo, a psicologia eituer 0 aprendizado como um processo no
qual transformac¢des ocorrem no potencial ou nacid@de de realizacdo comportamental dos
individuos como resultado de suas experiénciaslinbiaimdo que, para tal, os aprendizes
incorrem em erros ou acertos e que somente por oheggas experiéncias desencadeiam
associacfes para novos e possiveis principios atempentais.

Tendo em vista a referéncia acima, algumas obs@&egagevem ser feitas para que se
possa compreender o impacto da psicologia no desdab discussbes sobre aprendizagem
organizacional. Primeiro, o exemplo contém em semtselinhas referéncia a dois modelos
basicos nos quais a aprendizagem individual temdgdcrita tradicionalmente e que balizam as
referéncias sobre aprendizagem das organiza¢c@abea de um lado, o modelo behaviorista, e,
de outro, o cognitivista (FIOL; LYLES, 1985; CROSS/At al, 1995; FLEURY, 2001). O
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primeiro modelo supde que os estimulos influencasmpercepcbes do organismo aprendiz,
havendo automaticamente acao coerente com taisppéres. Enfatiza-se a aprendizagem pela
mudanca do comportamento observado sem privileggarconteddos que provocaram tais
modificagbes (SIMS, 2001; FLEURY, 2001; MAIER al, 2003). Ja o modelo cognitivo se
preocupa com esses conteudos, sugerindo que o dampoto se constréi conforme a
percepcédo ou imagem da realidade que as pessoaMEIGK, 1973; GIOIA, 1984; DAFT,;
WEICK, 1984; FRIEDMAN, 2003). Enquanto no modelongmrtamental a atencao esta focada
na performanceou nos resultados, no modelo cognitivista a prneac@io esta centrada nos
mecanismos de processamento da informacao ou em aspessoas representam o mundo em
termos de um modelo mental, ao qual aplicam regfagem inferéncias.

No debate sobre aprendizagem, o modelo comportaheseveramente criticado pelos
argumentos que demonstram suas fragilidades enosggonaticos da vida em sociedade. Weick
(1973, 1991), por exemplo, um desses criticos coares, denuncia que, quando se observa um
comportamento humano, ndo ha como determinar m@stique o desencadeia. As situacdes de
estimulos na vida em sociedade tendem a ser imstavemutantes, o que torna complicado
estabelecer similaridades de estimulos e, por gdéseia, precisar o tipo de estimulo
desencadeador do comportamento, principalmentedquasses estimulos se materializam
através de fluxos. Além disso, 0 mesmo estimule pdar respostas diferentes, e tais respostas
podem ser passageiras, de forma que o organisnemdiprapenas se ajuste a um periodo
transitorio de pouca importancia, havendo pouceritico para que adquira um carater mais
permanente.

Maier et al (2003) também salientam as dificuldades de se rtratadancas
comportamentais como aprendizado. Sublinham quasessudancas podem decorrer de
processos de maturacdo, como, por exemplo, creswmgeneticamente determinado dos
sistemas nervosos ou das limitagbes ou constrangseituacionais, que incluem a falta de
recursos. Tais situacdes ndo implicam, portanteoa@acdes mentais proprias dos individuos,
decorrentes de sua experiéncia. H4 muito se prop&as comportamentos individuais podem
ser determinados por uma série de outros fatoaes,como habilidades, perfis psicologicos,
além de se destacar a necessidade de afirmacameibacao social. Isso implica que respostas
para 0 mesmo estimulo mudam porque ocorrem em duded situacbes sociais (WEICK,
1991).

A influéncia do ambiente na conformacéo do compaeetato organizacional € demarcada

principalmente pela perspectiva sistémica ou pttasas do imperativo ambienfakjuando

2 Classificam-se na perspectiva sistémica aquetamenos estudos organizacionais que compartitterdéia de
que organizacdes sdo sistemas abertos basicamentmlados pelo ambiente. Dentre elas estdo aateori
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afirmam que empresas adotam novas ac¢des em fuecdstrlices impostas ou oportunidades
oferecidas por seu contexto. O ambiente institiiénum dos elementos de pressdo sobre o
ambiente de tarefa (LAWRENCE; LORSCH, 1973) e dmithio organizacional (THOMPSON,
1976), levando empresas, e até mesmo populactes depromoverem o ajustamento a essas
contingéncias, implicando, inclusive, isomorfisnsiretural (DI MAGGIO; POWELL, 1983).
Nesse sentido, 0 contexto institucional das empresastitui um conjunto de estimulos que
pressiona a comportamentos semelhantes em uma idddstria, podendo impulsionar a
redirecionamentos e mudancas organizacionais.

A mudanca de comportamento das firmas em funcainckntivos governamentais,
restricbes impostas, oportunidades ou imitagaamerdas limitacdes impostas pelo entorno,
podem constituir apenas respostas transitoriasseNsentido, recrudescem as criticas de se
associar diretamente mudanca comportamental andipaglo. E vai-se além, ao considerar a
inércia presente nas organizacdes. Isto €, as sagptendem a emitir respostas constantes
devido ao conjunto de rotinas (LEVITT; MARCH, 1994ye transformam entradas em uma
sequéncia padronizada, dificultando transformacdes comportamentos ja adquiridos
(FELDMAN; PENTLAND, 2003). Isso significa que rotia desfazem ou manipulam possiveis
alteracbes que poderiam decorrer de um estimulotarRo, sublinha-se novamente a
inadequabilidade de se equacionar diretamente ngadasmportamental e aprendizado (FIOL;
LYLES, 1985; WEICK, 1991, 2004).

Tendo em vista tal inadequacdo, o modelo cogniiparece como alternativa para se
buscar a especificidade da aprendizagem. Postudaeséal modelo consegue de maneira mais
precisa estabelecer a distingdo entre aprendizadodancas comportamentais (WEICK, 1991,
COOK; YANOW, 1996). Desse modo, é utilizado parafdeer os equivocos em torno das
nocdes de aprendizado e mudanca. Conclui-se queremdizado € o desenvolvimento de
insightsque decorrem das associacdes mentais entre acészsdpsa e as conclusdes tiradas da
eficacia dessas ac¢des no tempo presente, bem corsdica de quao adequadas estardo em
relagcédo ao futuro (FIOL; LYLES, 1985 , WEICK, 192D004).

Os autores que tratam da aprendizagem organizaciomgartilham o ponto de vista de
que, para haver aprendizado, € necessaria a imegfm ou o desenvolvimento de
conhecimentos. Huber (1991), por exemplo, admite wjua entidade aprende se, por meio do
processamento de informacao, a extensdo de sewodampnto potencial € modificada, tanto se
for uma pessoa, quanto se for uma industria ousgui@gdade. Di Bella e Nevis (1998) também

sustentam que a aprendizagem € mais do que adaptag@lve a concepgao que a organizacao

contingencial e a escola diesign de acordo com Scott (1998). Também podem seridlase a ecologia
populacional e o institucionalismo de base estalittraduzido pelo isomorfismo estrutural, uma gee tais teorias
enfatizam o controle do ambiente sobre a organizaca
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possui sobre a sua experiéncia ao longo de suzihistrata-se, portanto, do desenvolvimento
de um modelo mental (SENGE, 1990), de um proces®opretativo (WEICK, 1991, 2004;
DAFT; WEICK, 1984), de concepcbes e visdes de mu(@BGYRIS; SCHON, 1978;
NONAKA; TAKEUCHI, 1997), de um fazer sentido pekflexdo e auto-reflexdo (DI BELLA;
NEVIS, 1998; WEICK, 2004; ARGYRIS; SCHON, 1978; N@AKA; TAKEUCHI, 1997).
Nesse entendimento, o aprendizado tende a opor-adaptacdo e mudangas, pois estas
significam pontualmente ajustes ou mudancas comperitais (ARGYRIS; SCHON, 1978;
FIOL; LYLES, 1985), sem necessariamente implicaaumva visdo de mundo, um novo codigo
valorativo ou interrogacdes que questionam validadda o aprendizado diz respeito a
reestruturacdo do conhecimento em dire¢do a uma lmase de principios, imagens e visfes de
mundo, o que n&o significa, por seu turno, desearadudancas comportamentais.

A luz de tais diferenciacdes, o silogism@ ptemissa: adaptacdo implica mudanca; 2
premissa: mudanca implica aprendizado; conclusim, ladaptacdo implica aprendizado) que
envolve 0s estudos organizacionais e embaca aigpade da aprendizagem em relacdo a
outras perspectivas nos estudos organizacionai®gora se esmaecer. Em outras palavras,
apesar de esse silogismo ser um raciocinio forrmaéneilido e evidenciado principalmente na
perspectiva sistémica ou na teoria contingencsljd®s sobre aprendizagem propriamente ditos
sugerem fragilidades no conteldo da segunda pgdmsimplicando um sentido diferente.
Pode-se dizer que mudanca comportamental geraa@daptmas néo implica necessariamente
aprendizado, pois, para haver aprendizado, mudaogagtivas sdo condic&ne qua non

Acredita-se que a maxima que definbbousda aprendizagem no conjunto dos estudos
organizacionais relaciona-se as mudancgas cognitivag vez que estas aparecem cComo
elementos centrais do discurso daqueles estudadedinem a aprendizagem organizacional. Ao
adotarem tal enquadramento, tais estudos deslopamgxemplo, o centro de andlise da
perspectiva racional. Em outras palavras, moverdese critérios técnicos, administrativos e
estruturais de uma ordem fundada em uma autoridedenal-legal (SCOTT, 1998; REED,
1999) para 0s processos sociocognitivos de umarorggociada e interacional (REED, 1999;
HODGKINSON; SPARROW, 2002). Ao enfatizar a cognicddambém diferem
substancialmente dos estudos classificados naqutirgp natural (SCOTT, 1998). Enquanto a
perspectiva natural privilegia as necessidades diptacdo e integracdo de um ambiente
objetivamente dado, o foco na cogni¢cdo emerge ermagapsicao, enfatizando a realidade como
seletivamente percebida (HODGKINSON; SPARROW, 200 a perspectiva sistémica
questiona o imperativo ambiental que exerce canobre o comportamento das organizacoes,

chamando a atenc¢éo para a possibilidade de autaricente ao ambiente.

18



Se, por um lado, os estudos sobre aprendizagentaabra perspectiva cognitiva,
colocando-os em um lugar especifico no conjuntoedtisdos organizacionais (HODGKINSON;
SPARROW, 2002), por outro faz-se necessario obsgng em muitos casos, o0 comportamento
forma a base da cognicao (WEICK, 1973; MAIERal, 2003), visto que o entendimento ou
compreensao do fendbmeno ocorre apés o comportameaiivado. O reconhecimento de que a
aprendizagem pode ser fruto da acdo desencadeemtapartiihado por diversos autores, tais
como Feldman e March (1981) ou March e Olsen (1936ando admitem que muito da
informacé&o usada para justificar uma decisao eprétada depois de efetivada a deciséo.

Assim, levando-se em consideracdo que conhecimentogas vezes, decorrem dos
comportamentos realizados, € forcoso admitir querdronto entre cognigcdo e comportamento
nao implica excludéncia, ambos podem ser tratag@sta de uma sintese. Crossral (1995)
sugerem que poderia ser mais proveitoso pensar ntex-relacdo da cognicdo e do
comportamento, advogando que aprendizado realmefdaivado, por eles denominado
aprendizado integrado, refere-se a mudanca cogratosomportamental. Adotando-se esse ponto
de partida, poder-se-ia visualizar por que mudaogagortamentais ndo conduzem a cognitivas
e vice-versa, identificando-se os fatores impeddina realizacdo do aprendizado.

Nesse sentido, caminha-se para a idéia de que an@mh hierarquia entre cognicao e
acao, ou entre interpretacdo e agdo, sendo passéweo racionalidadesx ante pautadas em
motivagdes, aspiragdes ou metas e objetivos domwsneahscientemente, quanto racionalidades
ex post que revelam aos agentes seu sentido e significg®d, por um lado, mudancas
comportamentais podem ou ndo estar associadasrendeado, com certeza o0 aprendizado
requer mudancas no acervo de conhecimentos e epretacdes feitas pela organizagcdo. Em
primeira instancia, essa mudanca inicia-se comnowa forma de pensar dos individuos, que se
expressa por interpretacdes diferentes das usolais as questdes com as quais a empresa se
depara, tanto no seu ambiente externo, quantmmter

Uma vez definida a especificidade do aprendizaddocme descrito acima, emerge o
segundo debate sobre o que distingue a aprendizegividual da organizacional. Huysman
(2001) sublinha que uma das maiores controvérsadiferenca entre aprendizagem individual
e organizacional, sendo dificil definir a segunelia sncorporar a primeira. O objetivo, portanto,
da subsecédo seguinte, é o de contemplar a posicaimdividuos na tematica para visualizar os
impactos que essa distingdo promove na definicdapdandizagem organizacional como area

especifica nos estudos organizacionais.
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Segunda indagacao: sobre o carater distintivo do wél organizacional

A importancia dos individuos na elaboracdo do ecatstaprendizagem organizacional é
reconhecida de forma unanime na literatura. O aegiinbasico é que, embora as organizacdes
possam aprender independentemente de qualqueidundiespecifico, ndo podem prescindir de
todos eles (KIM, 1993; FRIEDMAN, 2003; HUYSMAN, 200 o que coloca a aprendizagem
individual ndo s6é como condigdo necessaria ao dp@&to das organizagbes (ARGYRIS;
SCHON, 1978; GARAVAN, 1987; SENGE, 1990; NONAKA; K&UCHI, 1997), mas
também como um modelo para a aprendizagem orgamzh¢CROSSANet al 1995; COOK;
YANOW, 1996; HUYSMAN, 2001; WEICK, 2004).

A importancia dos individuos é ressaltada pela dgamaioria dos teoricos da
aprendizagem organizacional, tais como Simon (1988)yris; Schon (1978), Bob Hedberg
(1981), Senge (1990), Nonaka; Takeuchi (1997), BilaBe Nevis (1978), congruentes na
concepcao de que os individuos devem reformulas sumeiras de pensar por um processo de
guestionamento que incita uma nova visdo do mundmseorganizagdes. Trata-se, portanto, de
indagar sobre o préprio comportamento e sobre &im@oomo o raciocinio esta estruturado. Se,
por um lado, admitem o papel dos individuos na rapragem organizacional, por outro
reconhecem que o aprendizado individual por si 8 é@ capaz de promové-lo no nivel
organizacional. Ha a aceitacdo de que individuaeipoaprender sem que a organizagdo tenha
aprendido (KIM, 1993; CROSSAMt al, 1995). Para se tornar organizacional, o aprendizado
individual precisa ser transportado a uma dimensdetiva. Isto €, ha de se converter o
conhecimento individual em capacitacdo ou conhationerganizacional.

A partir dessas consideracdes, deve-se ressal@raganalogia entre aprendizado
individual e organizacional s6 é possivel quandoceasideram as organiza¢gdes como
fendbmenos sociais, cuja estrutura é erigida petgeip socialmente desempenhados. O eixo
basico para a conversdao do conhecimento indivica@l nivel organizacional € que a
aprendizagem se efetua por intermédio dos indigdutas se cristaliza nas rotinas e acdes
organizacionais. Dessa forma, o aprendizado orgeioizal é apreendido pelo processo que
absorve o conhecimento dos individuos expressouas graticas ao escopo da empresa, que,
por seu turno, respondendo ao ambiente, produtefedtroativos sobre a forma de pensar
dessas pessoas. Nesse sentido, o aprendizadodualivpode promover o aprendizado
organizacional (ARGYRIS; SCHON, 1978; SHRIVASTAVA983; FIOL; LYLES, 1985;
SENGE, 1990; DOGSON, 1993; KIM, 1993; GARVIN, 199%80NAKA; TAKEUCHI, 1997,
FRIEDMAN, 2003), desde que incorporado em propdedaorganizacionais legitimamente
reconhecidas. Para se tornar organizacional, o ndjeo individual necessita ser
compartilhado e incorporado as imagens das orggiesasustentadas por seus membros em
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senso coletivo (ARGYRIS; SCHON, 1978; SENGE, 198@NAKA; TAKEUCHI, 1997).
Caso contrario, podera haver aprendizado nas aaygies e ndo das organizacdes (CROSSAN
et al, 1995).

Ao se reconhecer que o agregado coletivo possuicylaridades que nao tém
correspondéncia no nivel organizacional, relativiz® as concepcfes que consideram o
aprendizado organizacional ora como os individyosralem no contexto das organizacgdes, ora
em explorar o aprendizado individual e aplica-lo émpresas, concebendo-o mais como
metafora do que situacao real (COOK; YANOW, 199&I0K, 2004; CROSSAMt al, 1995).

De fato, grande parte do debate na literaturaesstdefinir quem aprende, ou seja, 0 modo pelo
gual a aprendizagem pode ser considerada orgamzh¢PRANGE, 2001).

Muito dessa confuséo parece relacionar-se a dificld de se conceber a organizagdo em
sua realidade de processo, em que nao existquam mas interacdes que ocorrem entre 0s
individuos e que manifestam um padrao proprio, al germite o controle daqueles mesmos
relacionamentos. Ao se promulgar a conversao dbemdmento, os estudos sobre aprendizagem
organizacional sao forcados a adotar uma concegpg@éoganizacdo que difere substancialmente
das perspectivas racional, natural ou sistémida,gorganizacao tende a ser vista pelos teoricos
da aprendizagem como emergente do processo sodjalah € gerada.

Por esse enfoque, estudos sobre aprendizagem zagamal tendem a contradizer a
perspectiva sistémica, rechacando a idéia de gaéstmbiental baseada no comportamento
estimulo-resposta (SCOTT, 1978; DONALDSON, 1999; RRBW, 1991). Também
apresentam-se de forma bastante distinta das pevsigeracional e natural, seja negando a
racionalidade eminentemente dirigida pelos sujegem explicitando que ndo se pode entender
a organizacdo basicamente pelos comportamentosndiv$éduos (SCOTT, 1978; PERROW,
1991). Assim, a concepcdo de organizacdo enquarticegso ressalta a importancia de
compreendé-la como um acontecimento em curso,talefEd que restricbes externas ou o
estabelecimento de metas bastem para predizeromahdade organizacional. Nesse sentido, a
racionalidade organizacional apresenta carater gléipficidade. Isto é, longe de se supor a
racionalidade unidirecional de uma coletividade sege promulga-se a existéncia de
racionalidades multiplas e contraditorias a paeitum processo evolutivo.

Essa multiplicidade € muito bem descrita em Wek¥78, 2004), Nonaka e Takeuchi
(1997) e Nonakat al (2003), para os quais as organizacdes criam,ecoars e dissolvem
coletividades. Esses processos sao caracterizathoalfernancia de estabilidade e instabilidade,
0 que torna a ambivaléncia o aspecto basico daorginizada. Segundo Weick (1973, p. 39),
“uma organizacdo continuara a existir somente aidaedue haja conformismo e néo

conformismo, lembranca e esquecimento, destruigiimeio de caos”.
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Assim, a evolucdo da organizacdo pressupde a ecigtde alguma flexibilidade para
gue possa mudar o sentido de suas praticas. Agmefas sobre aprendizagem organizacional
ndo s6 admitem tal flexibilidade, mas também coegelas organizacdes tanto por seus
elementos instituintes como por sua realidadetindd. Assim reconhecem que as organizacdes
aprendem somente através dos individuos (ARGYRIHGN, 1978; CROSSAN al, 1995;
SENGE, 1990) e, embora estes venham e vao e argermude, a organizagdo enquanto
entidade pode preservar certos comportamentos,sapatais, rotinas, normas e valores que
sobrevivem ao longo do tempo (DAFT; WEICK, 1984;@FSANet al, 1995; FIOL; LYLES,
1985; LEVITT; MARCH, 1991; ARGYRIS; SCHON, 1978; BELLA; NEVIS, 1998). Isto &,
apesar de ndo terem mentes ou cérebros como oddummb, as organizacdes apresentam
estruturas cognitivas ou de conhecimento. A supodi@sica é de que essas estruturas referem-
se a compreensfes compartilhadas definidoras @eiogehmentos esperados quanto aos
objetivos, as causas e seus efeitos sobre as mestagdes (ARGYRIS; SCHON, 1978;
WEICK, 1991; DI BELLA; NEVIS, 1998; LYLES; SCHWENK1992).

Assim, a interpretacdo € o elemento critico (WEIQRY3, 2004; COOK; YANOW,
1996; DAFT; WEICK, 1984; CROSSABt al, 1995; FIOL; LYLES, 1985; LEVITT; MARCH,
1991; ARGYRIS; SCHON, 1978; DI BELLA; NEVIS, 1998)e permite organizacionalmente
o desenvolvimento de um fazer sentido para si a paroutros (WEICK, 1995), em que o
aprendizado organizacional diz respeito ao fluxmtkratos que aciona a institucionalizagéo das
regras cotidianas de conduta. O aprendizado omgenrzal tem um significado distinto, porque
separa o aprendizado individual do padrédo que emdeginteracdo dos grupos. Para haver
aprendizado organizacional, esse padréo ou o donpm rotinas anteriormente estabelecidas
pela coletividade deve ser alterado, construindaisga nova framework conceitual e

significativa, que pode redirecionar a evolucaoatganizacoes.

Terceira indagacéo: sobre os resultados do aprendido

Conforme visto, as referéncias sobre aprendizaganet a compartilhar a idéia de que
a evolucdo das organizagcGes ocorre mediante aotemé@ realidade instituinte e sua realidade
instituida. Esse processo evolutivo se d4 no mamemt que organizacdes, ao lidarem com o
ambiente, procuram aproveitar os recursos de (gEdeim e, concomitantemente, abrem-se a
explorar possibilidades antes desconhecidas. E ressémento de justaposicdo de ordem e
desordem (WEICK, 2004) que pressiona a revisdo diggsificados e das praticas
organizacionais.

Tal movimento pode ser descrito pela capacidadevate&acdo, selecdo e retencao
organizacional (WEICK, 1973). A variacado ocorre mg@a padrbes de relacionamento estao
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expostos a sequéncias ndo repetitivas, decorraries do ambiente interno das organizacoes
como do externo. Quanto mais numerosas essas G@sia; quanto maior a heterogeneidade
entre elas, maior a possibilidade de muta¢cfes s nuais as oportunidades para uma inovacao
vantajosa, desde que os relacionamentos exisiaeiestam trabalhar a ambigiidade recebida.

Segundo os autores que estudam a aprendizagemzaiganal, relacionamentos servem
tanto para limitar a amplitude de possibilidades godem acontecer as organiza¢gfes, como para
promové-las (ARGYRIS; SCHON, 1978; WEICK, 1991; BELLA; NEVIS, 1998; NONAKA;
TAKEUCHI, 1997). Entéo, ressaltam que, se existetanambiglidade externa, € necessaria
ambiguidade interna para lidar com o ambiente. dapacidade de desenvolver flexibilidade
para lidar com a incerteza pode ser a principafiagzela qual as organizagdes vivenciam
perturbacdes ou crises, dificultando a sua evolU§E&ICK, 1973, 2004; HUBER, 1991;
ARGYRIS; SCHON, 1978; DI BELLA; NEVIS, 1998; NONAKATAKEUCHI, 1997).

Tais idéias sdo a base das diferentes perspedavagprendizagem organizacional, as
quais realcam que essa flexibilidade é obtida paloalho de equipes multidisciplinares, pela
divisdo de tarefa menos especializada, pelos sdfidogestdo e lideranga mais participativos,
pelo estimulo a criatividade. As diferentes pertdpas sobre o aprendizado organizacional
concordam que tais atributos propiciam a proximedaghtre as pessoas, facilitando o
compartilhamento de idéias e informacdes. Por i&s0,sido comum denominar tais atributos
como préticas de aprendizagem, seus fatores éaluliess (DI BELLA; NEVIS, 1998) ou
capacitadores do conhecimento (KROG; NONAKA, 20@¢. acordo com Krog e Nonaka
(2001, p. 17), a capacitacéo para o conhecimeuntoiifa facilitacdo dos relacionamentos e das
conversas, assim como o compartilhamento do comleetd local em toda a organizagdo ou
além das fronteiras geogréficas e culturais”.

Apropriar-se do referencial da aprendizagem préssupconhecer a importancia da
aquisicao, distribuicdo e interpretacéo das infgdea no escopo organizacional. A aquisi¢ao de
informacgBes € o0 primeiro passo para a organizagap seu conhecimento. Muitas atividades,
tanto formais quanto informais, sdo desenvolvidas) @sse objetivo e estdo presentes na
organizacdo desde o seu nascimento (HUBER, 199ilerNi996), por exemplo, reconhece
tanto a natureza planejada como a espontanea dbeleser a relacdo com o ambiente,
sustentando dois grandes modos pelos quais as izagdes adquirem e desenvolvem
conhecimento, denominados modo metédico e modogemter de aprendizado. O arquétipo do
conhecimento se organiza em uma sequéncia evgluté@ necessariamente continua, que
transforma dados em informacdes e estas em condérgttirpor meio da interpretacao.

Um ponto de destaque, e que diferencia a apreratizagrganizacional das demais
perspectivas nos estudos organizacionais, refeae-$&to de que esse referencial reconhece que
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organizacdes podem ser eliminadas devido a intagires que se consolidam equivocadamente
ou por ndo desenvolver uma coesao em torno dossflumterpretativos. Dessa forma, o processo
de selecao refere-se a um acordo sobre os siglofados eventos vivenciados, e é por isso que
exerce um papel decisivo no aprendizado, pois e&alse ao certo o que exatamente ira emergir
desses relacionamentos. O ponto crucial € quecegso de interpretacdo nao é acessivel, apesar
de explicado em grande medida pelas crencas qtentara as organizacdes (DAFT; WEICK,
1984; MILLER, 1996).

Apesar de os processos de selecdo afastarem aidofabig, ela ainda permanece em
algum grau e € estocada na memoria da organizeigicgtencdo. O problema é quando essa
ambiguidade diminui a ponto de a organizacdo tesearcoesa demais, bloqueando,
obscurecendo e simplificando os estimulos para terpiretacdo, decisdo e as respostas
organizacionais (WALSH; UNGSON, 1991; WEICK, 192804). A questado que se coloca as
organizacdes é justamente como aplicar as licogsmdsado e simultaneamente questionar sua
relevancia (WEICK, 2004). Nesse sentido, se postutaaior variedade interna para lidar com
problemas de inércia e incertezas, também recomhecaecessidade de uma compreensao
uniforme, a despeito dessa variedade, para que umjlade e coesdo. Portanto, o ato de
organizar implica reduzir a incerteza, em contrag@ms ao ato de aprender, que pressupde
aumentar a variedade (WEICK, 1991, 2004).

Ao se enfocar a ambivaléncia da vida organizadaefaséncias sobre aprendizado dao
um passo a frente em relacdo as perspectivas ahcioatural e sistémica em estudos
organizacionais, pois conseguem abordar as orgd@i@gacomo sistemas de alto nivel de
complexidade. Até entdo, os esquemas teoricozadibs pelas diferentes perspectivas (racional,
natural e sistémica) conseguiram tratar as orgedéza apenas como sistemas de meédia
complexidade (SCOTT, 1998), pois ndo incluem nadises 0s aspectos simbolicos e sociais
proprios da evolucdo dos sistemas sociais complexos

Portanto, ter como referencial a aprendizagem dgzacdes € entender a dindmica do
autodesenvolvimento (WEICK, 1973, 2004); em oupa@svras, entender como as organizacoes
criam e constroem o conhecimento (NONAKA; TAKEUCHRB97). Esse conhecimento, que
funciona como uma lente para entender o meio ensgweve, é identificado como uma crenca
sustentada pela informagéo. A definicdo do conheiondada por Nonaka e Takeuchi (1997),
como umacrenca verdadeiramente justificadaefere-se ao processo de interpretacdo das
informacdes, que constroi significados validadas@eerdade.

A extensdo ou natureza desse conhecimento relasieeaa como as praticas
organizacionais ocorrem e sao sustentadas na imggensada membro organizacional utiliza

para descrever suyzerformance e na do conjunto da organizacdo (ARGYRIS; SCHOVS;
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DI BELLA; NEVIS, 1998). Para Argyris e Schon (1978gas praticas organizacionais fluem
muitas imagens, sempre incompletas e continuantefegas pelos individuos. E no continuo
concerto da engrenagem das imagens individuais el€l@s outros e da atividade da interacao
coletiva que se constitui o conhecimento organaradi As normas, estratégias e concepcdes
subjacentes as praticas organizacionais sdo esbeaimento, que, tomado em seu conjunto
(préticas de producammarketing pessoas etc.), guia 0 comportamento organizdciblesse
sentido, o conhecimento tem uma dimensdo simboélipsge se expressa nos discursos
significativos arraigados nas rotinas e nas pratilzaorganizacao.

Admite-se que todo aprendizado pressupde um detadmi conteddo que pode ser
apreendido e observado na realidade. Se se trgiasgébilidade de sua mediagcdo, essa € uma
batalha travada entre paradigmas concorrentespéndentemente dessa briga, concorda-se que
€ possivel ndo apenas captar a natureza do apdodizomo este ocorrer somente em uma
dimensao da organizacéo. Para o aprendizado sgletomas trés dimensdes das organizacoes,
estratégica, tatica e operacional, devem estaraalas.

Com as discussbes até aqui apresentadas, podemsticajue o conhecimento
organizacional € produto do aprendizado, o quaksu@de processos que se referem as
transicbes de uma condicdo organizacional paraa.oliftis processos suportam o teste e a
reestruturacdo do conhecimento detido pela orgedizaem direcdo a uma nova base de
principios, imagens e préaticas organizacionais (XRG; SCHON, 1978; DI BELLA; NEVIS,
1998). Assim, o debate sobre se podem realmentegasizacdes aprender chega a um bom
termo: as organizacfes aprendem porque, ao longsuaesvolucdo, podem apropriar-se de
novos conhecimentos e institucionaliza-los. Entreta esse ciclo pode ser incompleto,
ocorrendo em apenas uma dimensdo da organizac&om Aisso, aprender ndo implica
necessariamente desencadear mudancas comportamerade-se também aprender
incorretamente e ndo se ser capaz de adaptacadeese gerar adaptacdo sem necessariamente
aprender. Abracar essa complexidade teérica, cendeba organizacdo como fluxos de
conhecimento, parece ser o lugar da aprendizagsnmestados organizacionais, que nao guarda

correspondéncia com as perspectivas racional,al@&wsistémica.

Consideracoes finais

O presente ensaio objetivou refletir sobre o luper a aprendizagem ocupa nos estudos
organizacionais. No inicio desta reflexdo, destanase o crescimento dos estudos sobre o tema,
bem como a sua constituicdo enquanto campo de ipasGambém salientou-se que, a despeito
da inexisténcia de um modelo tedrico dominante,ebate que se travou entre tedricos e

pesquisadores no sentido de responder se podemerdgal as organizacoes aprender oferecia a
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morfologia para se pensar a aprendizagem como yetoobientifico construido. Assim,
delineou-se o debate, dirigido por trés considesacA primeira buscou o carater distintivo da
aprendizagem em relacdo as no¢des de adaptacadamgau Definindo-se que a aprendizagem
promove a construcdo do conhecimento sem implicacessariamente mudancas
comportamentais, concluiu-se que o campo da aa&gelin organizacional inseria a perspectiva
cognitiva como elemento central do seu discurssegunda consideracao buscou esclarecer o
carater distintivo da aprendizagem organizaciomalrelacdo a individual. Entendeu-se que,
apesar de o aprendizado organizacional possuirssnmsignificado do aprendizado individual,
ambos diferiam, na medida em que o0 agregado coleissui propriedades particulares, sem
correspondéncia no nivel individual. Portanto, @stu sobre aprendizagem organizacional
tendem a conceber o nivel organizacional como uwimento de institucionalizacdo das regras,
das rotinas de trabalho, bem como dos significaduoe regem o funcionamento das
organizacdes. Por fim, a terceira consideracacergali que todo aprendizado resulta em
conhecimento cujo conteudo pode ser apreendidservddo na realidade.

A partir do discurso que emergia do debate acimsgdu-se distinguir a aprendizagem
de outros campos dos estudos organizacionais eBssacomparacao, recorreu-se a classificacao
de Scott (1998), que enquadra os estudos orgaoizasi nas perspectivas racional, natural e
sistémica. Ao se utilizar, neste trabalho, taisspectivas, assumiu-se que diversos estudos
compartilham de interesses comuns e expressam igd@particular das organizacdes. I1Sso ndo
significa que uma perspectiva se desenvolva porcanjunto unitario de idéias, mas que
possiveis divergéncias nao sao capazes de promwveonflito de concepcdes entre os estudos.
Essa unidade de possiveis contrarios expressa whkmatica central, ancorada num discurso
sobre organizagoes.

Estudos sobre aprendizagem organizacional considaraognicdo como umapproach
de destaque na andlise organizacional. Bppeoachfocaliza o desenvolvimento de modelos
mentais e processos interpretativos, cujos priosippdem ser sumarizados da seguinte forma:
primeiro, organizacdes sao limitadas em sua haliéidle processar uma variedade de estimulos
externos, complexos por sua natureza; segundo,eganpr uma variedade de estratégias,
objetivando reduzir o corpo de informacgdes de goeputro lado, necessitam. Isso culmina com
o desenvolvimento de um entendimento simplificadaehlidade, o qual é codificado em um
modelo mental. Uma vez formuladas, essas reprggastanentais agem como filtros através
dos quais outras informacbes s&do subsequentemerdeespadas (HODGKINWON;
SPARROW, 2002). Nesse sentido, destoam radicalngenperspectiva racional, segundo a qual
0 comportamento das organizacdes € livre de pretdosc e do fazer sentido para si mesmas,
em que cada informacao tem igual importancia ei@lmgente levada em consideracao.
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Assim, se os estudos sobre aprendizagem organizh@e desenvolvem sustentados na
perspectiva cognitiva, tendem a rechacar a idéigudeo ambiente controla as organizacdes.
Nesse ponto, diferem significativamente da persgedistémica, que destaca o imperativo
ambiental e as necessidades de adaptacdo por meajustes da estrutura a fatores materiais,
tais como tamanho e tecnologia. Para a perspesiitémica, valores e idéias nédo figuram como
causas proeminentes do ajustamento estrutural (DMSON, 1999; SCOTT, 1998; REED,
1999). Portanto, estudos sobre aprendizagem oayaoial tendem a focalizar os processos que
medeiam a resposta dada ao ambiente. E nesse rpantam-se contraposi¢coes significativas
em relacdo a perspectiva natural, que também rdgar@as interpretacdes como resposta da
organizacdo as pressfes do ambiente externo. Qoceat perspectiva natural estd no
comportamento ou nas relagdes interpessoais ddEipamntes nas organizagbes, enquanto
estudos sobre aprendizagem organizacional tendenakzar a disjuncao entre as exigéncias de
longo prazoversusas predilecbes para organizar no curto prazo.-Beddirmar que estudos
sobre aprendizagem organizacional, diferentemeaeodtras perspectivas, tendem a preencher
0 vazio entre condi¢cdes ambientais e acdo estcat@gdODGKINWON; SPARROW, 2002).

Admitindo-se que a organizacdo tem a capacidadsedauto-organizar ou evoluir,
conclui-se que, para os estudos sobre aprendizaggamizacional, a destruicdo é parte da
criacdo e a liberdade e flexibilidade sédo essen@airdem. Portanto, a organizacdo ndo é um
sistema redutivel a partes. Para entendé-la comtmdo h4 de se considerar o conhecimento
como imanente do processo de organizacdo. Nessaosatefine-se a organizacdo como fluxos
de conhecimentos, definicdo essa que ndo guardespondéncia com as outras perspectivas

dos estudos organizacionais.

Abstract
This article aims to identify the theoretical elensethat define organizational learning as a
field of knowledge within organizational studiets inajor contribution is to reflect upon the
elements which characterize that field as a smesifhool of thought about organizations.
For such, it contrasts the viewpoint whether orgations are really able to learn with the
rational, natural and systemic perspectives in Wwiocganizational studies are classified.
This line of thought is developed in three stepbe Tirst shows the difficulties of
considering learning a clearly defined researcleadbjThe second points out that the debate
about learning triggers a specific discourse distinom the one that characterizes the
rational, natural and systemic perspectives. Oudétg among these specificities are
cognitive changes, the selectively perceived enwirent, multiple and procedural rationality
and the dynamics of self-development. In the thiothe concludes that studies of
organizational learning tend to fill the gap betwemvironmental conditions and strategic
action by conceptualizing organizations as knowdetligws.

Key words: Organizational learning; Organizational studiBseories of organization.
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