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RESUMO

Este estudo tem como objetivo analisar a possibilidade de criagdo de conhecimento nas Micro
e Pequenas Empresas (MPE’s) através de programas de estagio, identificando se, na pratica,
estes programas tém sido desenvolvidos para fins de aprendizado organizacional ou apenas
como um tipo de redugdo de custos. Para o delineamento deste estudo, foi realizada uma
pesquisa qualitativa semiestruturada, aplicada a empresarios e estagiarios de MPE’s no
municipio de Pouso Alegre-MG no ano de 2011, tendo como ponto central a geréncia de
programas de estagio através de uma perspectiva de criacdo de conhecimento. Apesar da
possibilidade de construgdo de conhecimentos por intermédio de programas de estagio, foi
evidenciado como grande dificultador o desconhecimento de empresarios sobre beneficios
que transcendem o paradigma de que estagios se tornam atrativos, apenas por representar uma
forma de “mao de obra barata”, o que contribui para a fragilidade de muitos destes programas.
Ademais, espera-se com este estudo, contribuir para uma discussao pratica sobre como 0s
programas de estagio podem se tornar canais estratégicos as MPE’s, quando bem geridos, em
conjunto com estudantes e instituicbes de ensino, através do aprendizado e préaticas de
competéncias especificas de cada organizacdo em particular.

Palavras Chaves: Criagdo do conhecimento, MPE’s, Programas de estagio.
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ABSTRACT

The aim of this article is to analyze the possibility of creating knowledge in Micro and Small
Enterprises (MSEs) by using internship programs, verifying whether such programs are
actually focused on organizational training or as a mere strategy for reducing company costs.
As a design for this present study, a qualitative semi-structured survey was applied to
businessmen and interns in the town of Pouso Alegre, MG, in 2011, with special attention to
the managerial internship programs through a perspective of knowledge creation. In spite of
the existing possibility of constructing knowledge through internship programs, were
highlighted as major impediment, the managers' non-awareness about the benefits that
transcend the notion that offering training opportunities becomes attractive only because it
represents a kind of "cheap labor", which contributes to the frailness of many of these
programs. Furthermore, the expectations of this study is to contribute positively in order to
expose internship programs as a vital strategy to MSEs, especially when properly managed
together with students and educational institutions through learning the specific skills of each
particular organization.

Keywords: Knowledge Creation, MSEs, Internship programs.



1. INTRODUCAO

Nesta que é considerada a era do conhecimento, a for¢a da producdo mundial deixa de
focar apenas o capital e o trabalho manual para dar énfase a uma nova abordagem baseada no
poder intelectual de seus membros, onde a valorizagdo do conhecimento, como fator de
producdo, permite maior flexibilidade e inovacdo frente as instabilidades de mercados e a
acirrada competicdo num cenario cada vez mais globalizado (DRUCKER, 1994; PEDRAJA-
REJAS, RODRIGUEZ-PONCE, 2008; ARTIGAS, BONAGURO, RIVERO, 2011).

Diante desta abordagem, novas estratégias e objetivos organizacionais estdo sendo
analisados com foco na geracdo de conhecimentos que agreguem valor aos negdcios
empresariais, migrando paradigmas do modelo mecanicista/burocratico para novas
epistemologias de estudos, através de correntes construtivistas e interacionistas, que véem o
individuo, ndo apenas como uma pega passiva da maquina produtiva, mas como um ser
dotado de inteligéncia, capaz de construir novos conhecimentos e interferir positivamente no
ambiente de trabalho, dentro de um processo de aprendizagem continua. Surgindo assim um
paradigma emergente, no qual o conhecimento passa a ser fundamental para as organizagoes,
diante da necessidade de processos de aprendizagem Uteis a geracdo de relacGes
construtivistas como elementos de vantagens competitivas (MCADAM; MCCREEDY, 1999).

Assim, a gestdo do conhecimento se apresenta como um processo indispensavel a toda
e qualquer organizacdo, por tornd-las habeis na flexibilidade de criar, adquirir, transferir e
modificar o comportamento organizacional para um novo jeito de administrar, agregando
valor e diferencial a processos, produtos ou servicos (SWAN, 1999; NONAKA, 2007;
GARVIN, EDMONDSON, GINO, 2008; SCHARF, SORIANO-SIERRA, 2008).

Nota-se, na atualidade que estudos relacionados a processos de criagdo do
conhecimento e aprendizagem organizacional vém sendo bastante difundido e explorado por
grandes empresas e pela propria academia, porém, pouco se tém debatido estes assuntos
aplicados a realidade das MPE’s (HUTCHINSON, QUINTAS, 2008; FINK, PLODER, 2009;
EVANGELISTA et al., 2010). Um segmento relevante a novos estudos organizacionais por
representar um importante motor da economia nacional, com a maioria esmagadora dos
estabelecimentos empresariais, além de milhares de empregos gerados, mas que enfrenta
indices altissimos de mortalidade, causando prejuizos econbémicos e sociais a sociedade
brasileira (IBGE, 2003; SEBRAE, 2004).

Diante disto novas indagacGes podem ser evidenciadas, buscando respostas a duas
questBes centrais: Poderia 0 processo de criacdo e gestdo do conhecimento ser Util as MPE’s?
Quais atividades poderiam ser otimizadas para promover estes processos?

Neste contexto, percebe-se que diversos fatores contribuem para os indices altissimos
de mortalidade das MPE’s no Brasil, ligados direta ou indiretamente, a falhas no processo de
gestdo e criacdo do conhecimento, como: falta de conhecimento do mercado, controles
financeiros, conhecimentos gerenciais, mao de obra qualificada, excessiva informalidade de
processos, dentre outras, sendo estas areas criticas de sucesso (EVANGELISTA et al., 2010;
SEBRAE, 2004; HUTCHINSON, QUINTAS, 2008; KRUGLIANSKAS, TERRA, 2003).

Como proposta de atividades voltadas a criacdo e gestdo do conhecimento aplicado a
realidade das MPE’s, este artigo parte dos estudos de Magara, Bukirwa, Kayiki (2011) no
qual asseveram que os programas de estdgio podem representar um importante canal de
aprendizado ao proporcionar as instituicGes participantes, uma oportunidade de apropriacdo
de habilidades e competéncias dos alunos-estagiarios, sendo este um importante instrumento
para transferéncia de conhecimentos e aprendizagem organizacional. Permitindo uma
tentativa de aproximacdo entre Instituicdes de ensino e MPE’s, capaz de promover um canal
aberto a novas teorizagOes, praticas e aprendizados favoraveis a geragdo, conversdo e



disseminacdo de conhecimentos, seja a nivel individual, coletivo ou institucional
(MACHADO, 2001; ARSENIJEVIC, 2011).

Desta forma, o objetivo deste estudo é analisar os programas de estdgio como um
canal estratégico de novos aprendizados as MPE’s, diante das inimeras vantagens que estes
programas podem oferecer, seja através de conhecimentos atualizados ou competéncias
especificas aplicaveis as necessidades de cada organizacdo. Algo que se justifica,
primeiramente, por ampliar o foco de estudos & MPE’s, um setor carente de estudo, e por
outro lado, apresentar uma proposta alternativa de gestdo capaz de criar e gerenciar
conhecimentos como estratégia de vantagem competitiva, frente aos indices altissimos de
mortalidade precoce evidenciados nestes estabelecimentos.

Por fim, espera-se que as MPE’s ao adotarem programas de estagio como estratégia de
criacdo de conhecimentos organizacionais, tendem a aprender com seus erros e seus éxitos,
pois novos olhares e reflexBes sdo inseridos ao local de trabalho, através de perspectivas
voltadas a aquisicdo de experiéncias e aprendizados Uteis a construcdo de competéncias
organizacionais geradas a partir da troca de conhecimentos tedricos e praticos
(SHINYASHIKI, TREVIZAN, MENDES, 2003).

2. REVISAO BIBLIOGRAFICA

Diante dos diferentes conceitos e abordagens que envolvem o termo conhecimento,
torna-se necessario uma diferenciacédo entre Conhecimento, Gestdo do conhecimento, Criacdo
do conhecimento e contextualizagdo da Cria¢do do conhecimento em MPE’s, cituando o leitor
sobre as nuances conceituais envolvidas ao longo desta pesquisa, conforme apresentado nas
etapas seguintes.

2.1. Conhecimento

O termo conhecimento é tdo antigo quanto a prépria historia da humanidade, Guedes;
Duarte (2000, p. 85) trazem um conceito temporal do conhecimento através de uma
abordagem filosofica, no qual “0 conhecimento ja foi concebido como produto da inteligéncia
divina presente no ser humano, como fruto da razdo pura e como produto da experiéncia
sensivel estendida a razdo”. J& Sveiby (1998) alerta que a palavra conhecimento pode
assumir varios significados ambiguos, como: informacdo, cogni¢do, percepcdo, ciéncia,
experiéncia, qualificacdo, competéncia, habilidade pratica, capacidade e aprendizado; assim,
termos teoricos aparentemente ‘“iguais” podem assumir significados praticos distintos,
tornando o conhecimento, um termo complexo de ser explicado pelo conjunto de atributos e
epistemologias a ele mencionado.

Desta forma, varios autores salientam a necessidade de distinguir alguns conceitos
chaves que confundem o verdadeiro significado do conhecimento, dentre eles, destacam-se 0s
conceitos de dado, informacdo e conhecimento, o qual segundo Davenpoort & Prusak (2003,
p. 1) “conhecimento ndo é dado nem informages, embora esteja relacionado com ambos e as
diferencas entre esses termos sejam normalmente um questdo de grau”. Assim, uma empresa
pode desenvolver uma fonte inesgotavel de dados e informacdes, sem que desenvolva de fato,
uma gestdo do conhecimento, o que torna imprescindivel diferencid-los para evitar
investimentos e estratégias desastrosas com a confusdo entre estes conceitos. Conhecimento é
a informacdo em seu contexto mais amplo é uma mistura fluida de experiéncia, valores, e
insight experimentado, a qual proporciona uma estrutura para avaliagdo e incorporacdo de
novas experiéncias e informagdes (DAVENPORT & PRUSAK, 2003).



Segundo Stano; Leite (2001); Binotto (2005) o termo conhecimento passa a assumir a
categoria central de qualquer processo educacional, e nas Gltimas décadas vém ganhando
notoriedade no ambiente organizacional sob a Otica da aprendizagem, tornando-se um
importante recurso de producdo em que empresas buscam através de competéncias essenciais,
capital intelectual, sistemas de informagdes, integracdo empresarial, dentre outros fatores, um
meio para obter vantagens competitivas satisfatérias.

Neste artigo considera-se conhecimento, um conjunto significativo de informagdes que
constituem uma crenca verdadeira justificada a uma habilidade técnica desejada
(competéncia), conhecimento assim, € entendido como o processo ao qual empresas
exploraram habilidades significativas de seus membros incorporando teoria e pratica
(NONAKA, UMEMOTO, SENOO, 1996; NONAKA, 2007), através de contextos, pessoas e
experiéncias em processos de aprendizagem (MCINERNEY, 2002; POPADIUK, CHOO,
2006; NEWELL et al., 2009).

2.2. Gestdo do conhecimento

Apesar de mencionado em décadas anteriores por autores como Goerl (1975), Henry
(1975), McCaffery (1975), dentre outros, o termo gestdo do conhecimento foi popularizado
por Stewart em 1991 com a idéia de bem intangivel, tornando-se rapidamente num conceito
multidisciplinar (BINOTTO, 2005). Nos dltimos anos, o termo ganhou notoriedade com a
intensificagdo de pesquisas relacionadas a seu aprofundamento tedrico e suas aplicacOes
praticas, focalizando a necessidade de se entender como as organizagdes trabalham com o
conhecimento no desenvolvimento de novos produtos, processos e/ou arranjos
organizacionais mais flexiveis, com vista a gerar vantagens competitivas sustentaveis,
nascendo destes estudos, uma analise mais aprofundada de como se forma este processo de
continuo de aprendizagem organizacional (DAVENPORT; PRUSAK, 2003; BEHR;
NASCIMENTO, 2008; ANTONELLO; GODOQY, 2010).

Por gestdo do conhecimento, entende-se o conjunto de técnicas e ferramentas
facilitadoras dos processos de construcdo do conhecimento sobre as praticas organizacionais
(FIALHO et al., 2006). Desta forma, a gestdo do conhecimento € um processo poderoso, pois,
diferente dos recursos tradicionais, como terra e capital, este ndo € fungivel, e quanto mais a
organizacéo o utiliza, mais novo e abrangente ele fica (MACHADO, 2001).

O conceito de gestdo do conhecimento parte da premissa de que todo o conhecimento
existente na empresa pertence a organizacdo, e esta pode geri-lo atraves de processos de
criacdo, gestdo, armazenamento e compartilhamento de conhecimentos a todos 0s
interessados; sdo arquiteturas abertas capazes de captar, trocar, cooperar e transformar
experiéncias e valores movidos por pessoas, tecnologias, sistemas de selecdo e criagédo de
redes para a construcdo e disseminacdo de espacos capazes de criar aprendizados e gerar
vantagens competitivas (E-CONSULTING, 2004; NONAKA, UMEMOTO, SENOO, 1996;
SWAN et al., 1999).

Assim, a gestdo do conhecimento se apresenta como um processo indispensavel a toda
e qualquer organizacdo, por torna-las habeis na flexibilidade de criar, adquirir, transferir e
modificar o comportamento organizacional para um novo jeito de administrar, agregando
valor e diferencial a processos, produtos ou servicos (SWAN, 1999; NONAKA, 2007;
GARVIN, EDMONDSON, GINO, 2008; SCHARF, SORIANO-SIERRA, 2008). Sendo esta,
uma dimensdo macro de gerenciamento que pode assumir diversas formas em processos de
criacéo e construcdo de aprendizados, conforme apresentado na figura 1:
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Figura 1 — Contexto da gestdo do conhecimento
Fonte: Binotto (2005, p. 39)

2.3. Criagao do conhecimento

Criar conhecimentos significa, quase que literalmente, recriar a empresa e todos dentro
dela em um processo continuo de auto-renovacgdo organizacional e pessoal (BELMONTE et
al., 2005), assumindo este processo uma Vvisdo coletiva e compartilhada (CASTANEDA,
RIOS, 2007) capaz de ndo apenas, criar conhecimentos, mas principalmente, difundi-los na
organizagdo como um todo, incorporando-0s aos produtos, servigos e sistemas que compdem
a organizagdo (NONAKA, TAKEUCHI, 1997; HUTCHINSON, QUINTAS, 2008;
PEDRAJA-REJAS, RODRIGUEZ-PONCE, 2008).

E um processo permanente, interativo e vivo, nunca se pode fundar em definicbes
fechadas, nunca é definitivo, a continua metamorfose ou a natural historicidade dos conceitos
é uma regra fundamental (MACHADO, 2001, NONAKA, 2007; SPENDER, 2008).

Segundo Nonaka, Umemoto, Senoo (1996); Nonaka, Takeuchi (1997); Nonaka (2007)
criar conhecimentos envolve ndo apenas aprender com outros ou adquirir conhecimentos
externos, mas também construi-lo por si mesmo, muitas vezes exigindo uma interacdo
intensiva e laboriosa entre os diversos membros envolvidos, sendo papel da organizacéo a
capacidade de apoiar e estimular as atividades de criagdo de conhecimentos de individuos e
grupos através de contextos apropriados capazes de gerar vantagens competitivas frente aos
diversos objetivos organizacionais.

Para que a criacdo de novos conhecimentos contribua aos processos de aprendizagem
organizacional, trés importantes fatores tornam-se importantes: (1) construcdo de um
ambiente favoravel a aprendizagem, (2) processos de aprendizagem praticas, e (3)
comportamentos da lideranga no suporte a criacdo de conhecimentos coletivos (GARVIN,
EDMONDSON, GINO, 2008; PEDRAJA-REJAS, RODRIGUEZ-PONCE, 2008), sendo
estes fatores responsaveis por ampliar, em toda a organizacdo, o0 conhecimento criado por
individuos a nivel individual, grupal e organizacional, construindo assim, uma rede de
conhecimentos organizacionais (SWAN et al., 1999; CASTANEDA, RiOS, 2007; SCHARF,
SORIANO-SIERRA, 2008; LOWIK et al., 2012).



Percebe-se, portanto, que criar conhecimentos assume um complexo conjunto de
fatores e defini¢cdes (SVEIBY, 1998), onde mapear estes fatores pode auxiliar na definicao de
estratégias eficazes para o correto delineamento de como este processo ocorre. Diante disto,
diversos autores, baseados nos estudos de Polanyi (1966), consideram haver duas tipologias
de conhecimento: os intrinsecos e extrinsecos traduzidos através de formatos tacitos e
explicitos, onde o formato tacito (intrinseco) é um tipo de conhecimento baseado em
intuicBes, experiéncias, percepcdes e sistemas de idéias; dificeis de serem formalizados,
transferidos ou explicados a outras pessoas, por ser algo subjetivo e individual; ja o formato
explicito (extrinseco) é todo conhecimento passivel de codificacdo e articulacdo, o que o torna
facil de ser transferido e reutilizado (DAVENPORT; PRUSAK, 2003; NONAKA,
UMEMOTO, SENOO, 1996).

O formato técito é o conhecimento que ndo pode ser exteriorizado por palavras, é um
conhecimento interior, em que prevalece a experiéncia, o sentimento e o saber fazer de cada
pessoa. O formato explicito € o conhecimento transmissivel por meio de uma linguagem e/ou
escrita formal e clara; esse conhecimento pode ser exteriorizado por ser mais objetivo e
comum as demais pessoas (TAVARES, 2010; SILVA, 2004; SCHARF, SORIANO-SIERRA,
2008). A tentativa de representacdo de conhecimentos tacitos (subjetivos) em conhecimentos
explicitos (codificados) se da atraves de textos, graficos, tabelas, figuras, desenhos,
diagramas, conhecidos como artefatos do conhecimento (MCINERNEY, 2002).

Como forma de entender o processo de criagdo do conhecimento, Nonaka; Takeuchi
(1997, p.80) apresentam um modelo no qual consideram que conhecimentos se constroem a
partir da conversdo de conhecimentos tacitos e explicitos através de quatro processos de
interacdo, conforme apresentado na figura 2:
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Figura 2 — Espiral do Conhecimento
Fonte: Adaptado de Nonaka; Takeuchi (1997 p. 80-81)

Onde:

v' Socializacdo (do conhecimento tacito em conhecimento tacito): Pode ser representado
pelo conhecimento adquirido através do convivio e da experiéncia, ou seja, € 0 processo onde
0 compartilhamento dos conhecimentos sdo evidenciados, nota-se que neste processo uma
pessoa pode adquirir conhecimento tacito através de outras pessoas, sem o uso de linguagens
para esta conversao, que se da através da observacdo, imitacdo, pratica e, principalmente, pela
experiéncia. Este processo pode ser entendido como um ambiente de troca de saberes,
construido a partir de conhecimentos teodricos (alunos) e praticos (organizagdo), ao qual pode
promover um circuito duplo de aprendizado, na medida em que estes conhecimentos sdo
confrontados a partir da vivéncia e da experiéncia que os consolida.



v' Externalizacao (do conhecimento tacito em conhecimento explicito): O conhecimento é
provocado pelo dialogo ou pela reflexdo coletiva, combinando deducdo com inducdo. Este
processo de criacdo do conhecimento se apresenta com sendo 0 mais perfeito, uma vez que o
conhecimento tacito (subjetivo) se torna explicito através de linguagem, o que facilita a
disseminacdo dos conhecimentos adquiridos e aperfeicoados. No entanto, € um processo
complexo, pois envolve discrepancias e lacunas de entendimentos, pela diversidade de
reflexdo e interacdo entre os individuos (NONAKA, TAKEUCHI, 1997, p. 70). Como
exemplo a este processo de conversdo do conhecimento, tém-se 0s manuais de procedimentos
das empresas, documento no qual sdo registrados e formalizados os processos e melhorias
dentro do ambiente de trabalho. Aqui evidencia um papel préprio da gestdo do conhecimento
responsavel por captar, armazenar e distribuir o conhecimento a toda organizacao.

v' Combinagdo (do conhecimento explicito em conhecimento explicito): Troca e
combinacdo de conhecimentos através de documentos, reuniGes, conversas, redes de
comunicagdo computadorizadas, treinamentos, cursos, dentre todos. Este se apresenta como 0
mais comum e usual, geralmente utilizado em bancos de dados de computadores,
treinamentos, cursos e trocas de informagdes gerenciais. Esta “combinacdo” de
conhecimentos pode gerar novos conhecimentos na medida em que estabelece um acréscimo
de informacdes relevantes ao surgimento de um novo conceito ou produto, podendo ser
evidenciado na medida em que haja uma interacdo entre as partes envolvidas (alunos,
instituicdo de ensino e organizacdo), através da sinergia gerada entre os conhecimentos
tedricos e praticos, ao qual podem ser otimizados através de processos formais e especificos
de programas de estagio.

v Internalizacdo (do conhecimento explicito em conhecimento tacito): é o processo de
incorporacdo do conhecimento, “aprender fazendo”. Este processo se consolida na medida em
que os individuos internalizam novos conhecimentos tacitos através das experiéncias
adquiridas com a socializagao, externalizagéo e combinacdo de conhecimentos sob a forma de
modelos mentais ou Know how técnico compartilhado, capaz de gerar um conhecimento
coletivo no alinhamento de bases individuais (NONAKA, TAKEUCHI, 1997, p. 71).

O modelo de converséo do conhecimento de Nonaka, Takeuchi (1997) demonstra que
todo o processo eficiente de criacdo do conhecimento passa necessariamente pela interacéo
continua e dindmica entre o conhecimento explicito e o conhecimento tacito, fortemente
vinculados aos conhecimentos teoricos (explicitos) e os conhecimentos praticos (tacitos),
onde isoladamente, estes se tornam limitados e estaticos, pois ndo permitem a inovagdo para
novas perspectivas, assim como seu compartilhamento no ambiente de trabalho.

O desafio organizacional nestes processos de transferéncia de conhecimentos passa a
ser o de desenvolver sistemas de apoio capazes de transferir os conhecimentos téacitos e
explicitos gerados entre universidades, empresas e estagiarios para facilitar o processo de
aprendizagem (MAGARA, BUKIRWA, KAYIKI, 2011).

Assim, a viabilizacdo do processo de criacdo do conhecimento organizacional, se
inicia na Socializacdo do conhecimento através da interacdo e compartilhamento de
experiéncias e modelos mentais dos membros, atingindo num segundo estagio a
Externalizacdo, tipo de conhecimento que € provocado pelo didlogo e reflexdo coletiva,
gerando uma Combinacdo de conhecimentos sisttmicos causados por esta interacéo,
perfazendo ao final, a Internalizacdo de novos conhecimentos através da pratica, com o
aprender fazendo (NONAKA, TAKEUCHI, 1997; NONAKA, 2007), gerando niveis
avancados de conhecimentos em um ciclo continuo de trocas e interagdes para a constante
geracdo e reciclagem de aprendizados organizacionais, conforme apresentado na figura 3:
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Figura 3 — Cinco fases da criacdo do conhecimento organizacional
Fonte: Adaptado de Nonaka, Umemoto, Senoo (1996, p. 214)

2.4. Contexto da criacdo do Conhecimento em MPE’s

Nota-se na literatura que diversos fatores contribuem para indices altissimos de
mortalidade das MPE’s no Brasil, ligados direta ou indiretamente, a falhas no processo de
gestdo e criacdo do conhecimento, como: falta de conhecimento do mercado, controles
financeiros, conhecimentos gerenciais, mao de obra qualificada, excessiva informalidade de
processos, dentre outras, sendo estas areas criticas de sucesso (EVANGELISTA et al., 2010;
SEBRAE, 2004; HUTCHINSON, QUINTAS, 2008; KRUGLIANSKAS, TERRA, 2003).

Outro importante fator de falhas no processo de criagdo do conhecimento refere-se a
“excessiva informalidade, pouca atencdo a constru¢cdo da memdria organizacional e falta de
programas formais para o desenvolvimento das habilidades de seus funcionarios”
(KRUGLIANSKAS, TERRA, 2003, p. 13), 0 que torna a base de conhecimentos das MPE’s
baixo quando comparadas as grandes organizacdes, evidenciando uma atengdo maior a
aprendizagem da forca de trabalho como importante processo no desenvolvimento de métodos
capazes de gerir os conhecimentos e aumentar a capacidade de absor¢cdo de novos métodos de
trabalhos necessarios a sua sobrevivéncia e crescimento (GRAY, 2006).

Muitas destas falhas devem-se a auséncia de estudos, em niveis académicos, privados
e governamentais relacionado as MPE’s brasileiras (IBGE, 2003). Além de estruturas
limitadas de gestao frente a escassez de recursos humanos, financeiros e materiais enfrentada
por estas empresas (FINK, 2001).

Para a maioria MPE’s, ha uma série de areas relevantes a criacdo de conhecimento
organizacional, dos quais a gestdo por competéncias e a construcdo de memoria
organizacional (formalizacdo de aprendizados) tornam-se fatores essenciais a eficacia dos
programas de criacdo do conhecimento (SILVA, 2004; GRAY, 2006; KRUGLIANSKAS,
TERRA, 2003). Assim uma organizacdo pode promover o aprendizado através de processos
de meta-competéncias, permitindo que individuos e organiza¢fes promovam aprendizados a



partir de uma competéncia necessaria (SPICER, SADLER-SMITH, 2006).

Para que torne possivel um sistema eficaz de criacdo de conhecimento organizacional
nas MPE’s ¢ preciso integrar pessoas, processos, tecnologias e estrutura organizacional
(FINK, PLODER, 2009). Algo possivel através de programas de estagio, no qual empresarios
podem adquirir competéncias, através de estratégias proprias de selecdo de estagiarios,
segundo suas necessidades mais especificas, socializando conhecimentos, ampliando
competéncias e formalizando processos capazes de encontrar solugfes inovadoras e gerar
vantagens competitivas de valor (NISHIMURA et al., 2007; SHINYASHIKI, TREVIZAN,
MENDES, 2003; SILVA, 2004; SCHARF, SORIANO-SIERRA, 2008).

Desta forma, abordagens para criagdo de conhecimentos precisam ser vinculados a fins
especificos (NEWELL et al., 2009), sendo necessarias estratégias pontuais voltadas a
programas de estagio, identificando a priori quais seriam as principais competéncias em que a
empresa se mostra carente de conhecimentos (HARRISON, KENNEDY, 1996), assim, uma
empresa com dificuldades em vendas pode, por exemplo, buscar alunos com habilidades
ligadas a comunicacdo e marketing, de modo que possam trazer conhecimentos relevantes e
praticos do campo académico para o campo empresarial, interagindo experimentacfes e
socializagdes de conhecimentos tedricos e praticos.

Mas para que este canal transcenda a visdo utopica e assuma verdadeiramente ganhos
diferenciados com a efetiva criagdo do conhecimento, algumas estratégias devem ser
consideradas na implantacdo dos programas de estagios como elementos de promocao ao
aprendizado organizacional atraves dos seguintes facilitadores: (1) Promoc¢do de uma cultura
organizacional voltada ao aprendizado, (2) Métodos eficazes que facilitem o fluxo de
informac6es, (3) ambiente organizacional voltado a partilha de conhecimentos entre 0s
agentes envolvidos (empresa, instituicdo de ensino e estagiario) na formacao de competéncias
multiculturais através de relagdes de confianca entre as partes, (4) valorizacdo das pessoas
envolvidas neste processo para o0 amadurecimento da gestdo dos conhecimentos gerados
(SPICER, SADLER-SMITH, 2006; NISHIMURA et al., 2007; POLAT et al., 2010;
ARTIGAS, MIGUEL, 2011; PETERS et al., 2011; MCINERNEY, 2002).

3. METODOLOGIA DE PESQUISA

Apo6s a fundamentacdo teodrica surge como forma complementar de analise aos
processos de criacdo do conhecimento através de programas de estagio, a definicdo dos
caminhos metodol6gicos propostos neste estudo, assim como os critérios e métodos de
pesquisa apresentados nas etapas seguintes.

3.1. Tipo de pesquisa

Trata-se de um estudo descritivo de carater qualitativo, fundamentado em estudo de
casos multiplos, com coleta de opinido de empresarios e estagiarios via roteiro estruturado,
observando como pontos principais, a forma com que os programas de estagios vém sendo
desenvolvidos em relacdo a processos de aprendizagem organizacional, identificando
possiveis potencialidades e fragilidades que tornem estes processos uma realidade viavel ou
desafio a ser superado.

Assim a pesquisa tem objetivo analisar as seguintes variaveis: (1) Quais 0s motivos
levam empresarios de MPE’s a contratar estagiarios? (2) Como os programas de estagios vém
sendo gerenciados nas MPE’s? (3) E possivel evidenciar estratégias de aprendizados nos
programas desenvolvidos? (4) Os conhecimentos de alunos-estagiarios sdo gerenciados



através de estruturas formais de gestdo? (5) Redes sociais entre empresas, instituicdes de
ensino e estagiario podem ser evidenciadas nestes programas de estagios? (6) Por fim, qual a
percepcdo e avaliacdo de empresarios e estagiarios sobre os programas de estagios
desenvolvidos?

O propdsito das questdes (1) e (6) € mapear a percepcdo de empresarios sobre 0s
principais fatores de motivacdo e avaliacdo dos programas de estagio; as questdes (2), (3) e
(4) tem como objetivos identificar a existéncia de estratégias especificas no gerenciamento de
programas de estagio e analisar a simetria entre programas de estagio e aprendizado
organizacional, sendo complementada com a questdo (5) ao identificar, se na préatica, 0s
programas envolvem redes sociais como potencializacdo de aprendizados.

3.2. Procedimentos metodologicos

A pesquisa foi realizada entre os meses de agosto e setembro de 2011, junto a
empresarios e estagiarios ligados as MPE’s que participam de programas de estagio por
intermédio do Centro de Integragdo Empresa — Escola (CIEE) no municipio de Pouso Alegre-
MG. Utilizou-se a base de dados do CIEE — Pouso Alegre, por este ser um 6rgao especifico a
promogdo e gerenciamento de programas de estdgio na regido e pela facilidade de
identificacdo e contato ao universo da pesquisa proposta.

A pesquisa foi elaborada através de questionarios estruturados para analise de dados
qualitativos, realizados com empresarios e estagiarios para um correto equilibrio de
informacBes, sendo esta tecnica escolhida pela facilidade de levantamento dos dados,
preservacdo da identidade dos agentes pesquisados e pela comodidade que esta técnica
oferece em questbes relativas a disponibilidade de tempo e influéncia da pessoa do
pesquisador, o que garante maior participacdo e dados mais fi€is a realidade.

Para o levantamento de dados alguns critérios foram previamente delimitados de modo
que as caracteristicas dos agentes entrevistados (empresarios e estagiarios) estivessem
alinhadas a proposta deste estudo, seja frente a diversidade de conceitos que caracterizam
MPE’s, assim como as peculiaridades relacionadas a programas de estagio. Entre os critérios
estabelecidos nesta pesquisa, destacam-se:

v Ser MPE de acordo com o enquadramento utilizado pelo SEBRAE (Até 49 funcionarios);

v" Possuir estagiarios ativos na modalidade extra-curricular de nivel técnico ou superior por
um prazo minimo de trés meses a data antecedente a pesquisa.

Apods o estabelecimento dos critérios citados, foram identificados junto a base de
dados do CIEE (Pouso Alegre-MG) 28 MPE’s aptas a participarem da pesquisa, do qual
apenas 14 empresarios aceitaram participar e responder o questionario proposto. De forma
analoga, foram identificados 33 estagiarios que atenderam os critérios pré-estabelecidos, dos
quais, ap6s contato pessoal e telefénico somente 11 responderam 0s questionarios no tempo
estabelecido para a analise e descricdo dos dados, 0 que corresponde a uma taxa de resposta
de 50% das empresas e 33,3% dos estagiarios identificados.

Cabe destacar que o proposito deste estudo ndo é generalizar os resultados a todo o
universo dos programas de estagio realizados em MPE’s, mas proporcionar uma identificacdo
de possiveis fatores que influenciam o fomento destes programas a realidade das Micro e
Peguenas empresas, permitindo levantar hipéteses especificas a outros trabalhos futuros.

4. ANALISE DOS RESULTADOS

A primeira questdo levantada na pesquisa buscava identificar os principais motivos



que levaram as empresas a contratar um estagiario, estando os empresarios (as) pesquisados
livres a citar quantas motivacdes julgassem necessarias, sendo identificadas ao final, que a
maioria dos empresarios de MPE’s buscam nos programas de estagios os seguintes objetivos:
Preocupacdo com a reducdo de custos (50%); Facilidade de contratacdo (38%); Busca por um
tipo de mao de obra qualificada (31%); Pratica de responsabilidade social para com estudantes
(31%); seguidos por Oportunidade de novos aprendizados (19%).

Estes dados permitem identificar que apesar das MPE’s comegarem a preocupar com a
criacdo do conhecimento e a buscar nos programas de estagio um canal para promocdo deste
aprendizado, a redugdo de custos e facilidade de contratagdo ainda continua sendo o maior
atrativo para grande parcela das empresas pesquisadas, 0 que em outras palavras vem
demonstrar que o estagiario continua a ser visto, para a maioria das empresas, como um tipo
de mado de obra barata e ndo como um programa de recursos humanos estratégico para
promogéo de novos conhecimentos e aprendizados.

Conforme apresenta a Lei 11.788/08, os programas de estdgio devem possuir
caracteristicas préprias de supervisao, no qual, é papel dos supervisores (empresa e instituicao
de ensino) agir como facilitadores e dinamizadores de contextos da aprendizagem, mas seré
que isto vem sendo praticado na realidade? Nos dados apresentados pela pesquisa,
identificou-se que apenas (19%) das empresas pesquisadas afirmaram gerenciar e
supervisionar seus estagiarios através de planos e estratégias proprias, estando o restante das
empresas pesquisadas gerenciando estes programas, unicamente através dos agentes de
integracdo (31%), ndo assumindo nenhum tipo de supervisdo ou gerenciamento especifico,
tratando estagidrios da mesma forma que seus funcionérios (38%), seguidos por (38%) que
afirmam gerenciar seus estagiarios atraves de conversas informais sem o uso de métodos
previamente desenvolvidos.

Estes dados vém ao encontro da percepcdo dos estagiarios no qual (46%) dos
pesquisados disseram que sdo tratados da mesma forma que os demais funcionarios da
empresa, sem estratégias e planos especificos para seu acompanhamento; (31%) disseram que
este gerenciamento e supervisdo sdo feitos unicamente por intermédio do CIEE (agente de
integracdo) o que na préatica se mostra insuficiente, devido a auséncia da proximidade entre as
partes; (23%) disseram que s@o gerenciados e supervisionados através de conversas informais
sem o0 uso de métodos previamente desenvolvidos; e por fim apenas (15%) afirmaram que a
empresa gerencia e supervisiona suas atividades através de planos e estratégias especificas.

Mas ha de destacar que apesar das fragilidades e limitacdes identificadas, uma parcela
consideravel das empresas pesquisadas demonstra utilizar estes programas como processo de
aprendizado, dos quais (93,75%) dos empresarios pesquisados afirmam buscar desenvolver
novos aprendizados com 0s estagiarios, e para todos eles (100%), os estagiarios contribuem
com melhorias no ambiente de trabalho, fato este que corrobora pela afirmacéo de (92%) dos
estagiarios pesquisados no qual dizem que as empresas buscam aprender ainda que
parcialmente com o trabalho desenvolvido por eles dentro do ambiente de trabalho.

Percebe-se por esta informacdo, que as empresas ainda que inconscientemente,
comegam a utilizar os programas de estigio para trocarem conhecimentos e usufruir dos
aprendizados gerados no convivio com os estagiarios, confirmando a importancia destes
programas na geracdo de novos aprendizados, conforme depoimento de um empresario
entrevistado “... os estagidrios podem nos fornecer atualizagoes constantes, principalmente
tedricas, pois estdo em contato direto na universidade com aquilo que é novo, 0 que nos
possibilita aprender novas /inguagens, métodos e novas tecnologias”. Diz outro empresario:
“.. a empresa lucra sempre ao unir a experiéncia de seus colaboradores com a ousadia,
reciclagem e atualizagdes que um estagiario traz consigo [...] eles sempre tém sugestdes de
melhorias de algum processo ou problema, pois estdo atualizados com o mercado”.



Estes depoimentos demonstram a importancia que os estagiarios podem assumir na
promocdo de novos aprendizados no ambiente de trabalho, pois, “os estagidrios tém um
potencial muito grande e com isto trazem novos conhecimentos e sugestes, muitas vezes
aceitos pela empresa’” analisa uma empresaria pesquisada.

Outro ponto de destaque evidenciado pela pesquisa indica que todas as empresas
pesquisadas informaram que seus estagiarios tém liberdade para propor novas idéias e
sugestdes no ambiente de trabalho, onde esta interacdo se consolida, principalmente, através
de reunides periddicas (69%) e conversas rotineiras informais (31%).

Mas ao analisar sobre a forma com que as empresas gerenciam estas idéias, nota-se
semelhangas nas percepcdes dos empresarios e estagiarios, a maioria deles, ou seja, (63%) na
percepcdo de empresarios e (62%) na percepcdo dos estagiarios, dizem que as idéias sdo
testadas, porém ndo formalizadas, contribuindo, em muitos casos, para perdas de informacdes
e conhecimentos Uteis aos processos organizacionais.

Completando o estudo, (31%) dos empresarios e estagiarios dizem estuda-las e
formaliza-las, quando necessario, em manuais de procedimento, e por fim, apenas (6%) dos
empresarios (as) e estagiarios (as) dizem que dificilmente surgem idéias que podem ser
absorvidas na empresa 0 que comprova, ainda que subjetivamente, a eficacia destes
programas como canal de promocao a novos aprendizados.

Um ponto interessante abordado na pesquisa se refere ao incentivo das empresas em
estimular seus estagidrios a buscarem conhecimentos externos, como nas instituicdes de
ensino, onde a maior parte delas (75%) dizem estimular seus estagiarios a interagir com novas
fontes de informagdes, principalmente, nas universidades, dados estes que acompanham a
percepcao dos estagiarios (69%) no qual também afirmaram este estimulo, seguidos por
(25%) dos empresérios e (31%) dos estagidrios que dizem ndo incentivar ou serem
incentivados, respectivamente, a buscarem informacdes externas ao ambiente de trabalho.

Por fim, segundo a avaliacdo geral dos empresarios de MPE’s, 0s programas de
estagios se apresentam como sendo importantes e valiosos para a empresa, por representar um
projeto estratégico na moldagem e descoberta de novos talentos (31%); possibilidades de
geracdo de conhecimentos e baixos custos operacionais (31%); por trazerem ganhos de
produtividade (23%), seguidos por se mostrarem um programa motivante na busca por novos
aprendizados (15%). Para os estagiarios pesquisados esta percepcao se destaca por apresentar
um canal que possibilita aprendizados matuos as partes envolvidas (69%); modelar e
descobrir novos talentos (15%) e por fim, que estes programas servem apenas Como
contratacdo de méo de obra barata (8%) ou que na pratica ndo funcionam (8%).

5. CONCLUSAO

Apesar dos avancos identificados na pesquisa sobre a possibilidade de aprendizado
através de programas de estagio e o incentivo dos empresarios em estimular seus estagiarios a
buscarem novas informacGes em ambientes externos ao local de trabalho, os resultados gerais
da pesquisa corrobora com os conceitos de Nishimura et al. (2007); Polat et al. (2010), de que
0s programas de estagio, na pratica, apresentam uma diversidade de barreiras que inibem o
fomento de aprendizados, pois sdo vistos por grande parcela das MPE’s como um tipo de méo
de obra barata e como um processo que ainda enfrenta forte resisténcia em criar redes sociais
de cooperacdo como elementos de aprendizados.

Como fatores dificultadores deste processo de criagdo do conhecimento, percebe-se
que a busca por redugdo de custos e facilidades de contratacdo, auséncia de estratégias
especificas a criacdo de competéncia centrais e supervisdo atuante, contribuem para as



fragilidades destes programas. A informalidade também se mostra um limitador importante ao
processo de criagdo do conhecimento em MPE’s, o que corrobora com os estudos de
Hutchinson, Quintas (2008); Kruglianskas, Terra (2003) ao citarem que 0s principais motivos
de falhas em processos de gestdo do conhecimento nas pequenas empresas sao caracterizadas
pela excessiva informalidade e auséncia de processos formais de criagdo, armazenamento,
disseminacdo e avaliacdo dos aprendizados gerados, além de planos especificos para o
desenvolvimento de competéncias essenciais a gestao estratégica de recursos humanos.
Os quais na visdo de Sato (2001) deve assumir as seguintes dimensdes:
Concepcdo comum de conhecimento, automatizagdo de procedimentos,
melhoria nos treinamentos, acompanhamento dos estagiarios novatos,
experiéncia no desenvolvimento de projetos, rodizio de fungdes, sistema de

reconhecimento, sistema de avaliagcdo da GC, identificacdo do conhecimento
critico e novos quadros tedricos através de comunidades de praticas (p. 117).

Outros autores também sugerem procedimentos especificos a eficacia deste processo,
tais como: (1) ambiente de troca de informaces através da reflexividade entre conhecimentos
tedricos e praticos (FATIMA JOAQUIM et al., 2011), (2) proposta de estagio baseada em
objetivos e desafios que motivem e induzem os estagiarios a buscar conhecimentos externos,
principalmente no campo académico em conversas com professores, uso de laboratérios e
busca por inovagdes, (3) supervisao constante, (4) apoio e valorizagao pessoal, profissional e
financeiro, formando redes de relacionamento com lacos fortes e fracos, envolvendo
estudantes, professores, empresas e instituicdes de ensino, capazes de promover
conhecimentos Gteis a organizacdo, (5) maior atengdo ao conhecimento tacito adquirido
através dos vinculos formados (SWAN et al., 1999; LOWIK et al., 2012).

Remetendo ao modelo de conversdo do conhecimento de Nonaka e Takeuchi (1997),
percebe-se que o processo de socializacdo entre MPE’s, institui¢des de ensino e estagiarios,
atraveés de redes sociais, permite a criacdo de conhecimentos na medida que conhecimentos
tacitos, relacionados a habilidades teoricas (estagiario) se une a habilidades praticas (ambiente
de trabalho), promovendo aprendizados multiplos as partes envolvidas. J& o processo de
externalizacdo, se torna importante a medida que conhecimentos técitos sdo traduzidos em
conhecimentos explicitos através de mecanismos de formalizacdo, resolvendo grande parte de
falhas identificadas por Hutchinson, Quintas (2008); Kruglianskas, Terra (2003) relacionadas
a informalidade destes programas em MPE’s. Na fase de combinagdo evidencia-se a
importancia de sistemas de avaliacdo, treinamentos e projetos especificos de aprendizagem,
envolvendo estagidrios e instituicdes de ensino no aperfeicoamento de conhecimentos
explicitos que agreguem valor a processos organizacionais. Por fim, na internalizacdo a
criacdo de conhecimento torna-se possivel através da pratica envolvida nos processos de
socializacdo, externalizacdo e combinacdo, transformando conhecimentos individuais em
coletivos através do “aprender fazendo”, alcangando niveis avangados de competitividade, a
cada vez que esta espiral do conhecimento € estimulada e potencializada.

Diante dos assuntos aqui abordados, percebe-se que a criagcdo de conhecimento atraves
de programas de estagio se aproxima mais de um desafio do que uma realidade, no qual
espera-se com este estudo contribuir para uma conscientizacdo pratica a empresarios de
MPE’s para 0 fomento destes programas com vista a beneficios que transcendem os interesses
economicos de “mao de obra barata”, despertando a necessidade de estratégias especificas de
selecdo, gestdo, envolvimento e avaliacdo de alunos-estagiarios atraves de habilidades
pontuais a realidade de cada organizacéo.

Ademais, diante dos objetivos centrais propostos e dos fundamentos tedricos e
empiricos aqui apresentados, conclui-se que 0s processos de criacdo do conhecimento podem
ser uteis a MPE’s ao lidar com diversos fatores relacionados as principais causas de



mortalidade precoce destes estabelecimentos, conforme apresentados por (EVANGELISTA et
al., 2010; SEBRAE, 2004; HUTCHINSON, QUINTAS, 2008; KRUGLIANSKAS, TERRA,
2003). Ficando evidente que o sucesso destes programas depende das redes sociais criadas
entre instituicdes de ensino, alunos e empresas, de modo que sejam motivados e validados
com uma estratégia viavel de competitividade (MAGARA, BUKIRWA, KAYIKI, 2011).

Assim, espera-se que MPE’s carentes de competéncias gerenciais, desenvolvem, por
exemplo, programas com alunos de Administracdo; ja outras carentes em competéncias
financeiras ou mercadoldgicas, busquem desenvolver programas com alunos ligados a
financas ou marketing, respectivamente, seguindo um ciclo de socializagdo, externalizacgao,
combinacdo e internalizacdo de conhecimentos para promocdo de novos aprendizados e
competéncias centrais a construcao de vantagens competitivas.

Por fim, ndo se pretende com este estudo esgotar o assunto e apresentar um método
prescritivo para criacdo de conhecimentos através de programas de estagios, muito menos
resolver as tristes estatisticas de mortalidades precoces de MPE’s, unicamente através da
proposta aqui apresentada, espera-se sim, ampliar o foco a novos estudos e debates de
processos organizacionais aplicaveis a realidade de MPE’s, ajudando gestores e
empreendedores a refletir sobre estratégias alternativas de gestdo como um desafio viavel a
construcdo de uma realidade futura que permita a este segmento alcangar novos patamares de
competitividade atraves da reinvengdo de processos criativos e organizacionais.
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