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APRESENTACAO

Ambientes e fluxos de informacdo. Mapeamento informacional. Prospeccdo e mo-
nitoramento informacional. Auditoria informacional. Redes sociais. Métodos e técnicas
aplicados a gestao da informacao e do conhecimento. Inteligéncia organizacional.

OBJETIVO GERAL:

Propiciar ao aluno competéncias para atuar no contexto da gestao da informacao (Gl)
e da gestao do conhecimento (GC).

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

a) introduzir ao aluno os processos que envolvem a Gl e a GC;
b) capacitar o aluno a desenvolver as atividades basicas inerentes a a Gl e a a GC;

¢) habilitar o aluno a reconhecer as dimensbes que esses modelos de gestao possuem
para as organizacoes.






UNIDADE 1

AMBIENTES
ORGANIZACIONAIS

Apresentar o ambiente organizacional e os elementos determinantes para a realizacdo da gestao da
informacao e do conhecimento.

Espera-se que, ao final desta unidade, vocé seja capaz de:
a) reconhecer os elementos constitutivos de uma organizacao;
b) identificar a importancia da cultura e da comunicacao organizacional;

) identificar a importancia da cultura e da comunicacao informacional.






1.3 OS DESAFIOS
DA GESTAO DA
INFORMACAO E DO
CONHECIMENTO NO
NOVO MILENIO

Gerenciar a informacao e o conhecimento tornou-se um desafio neste
novo milénio, porquanto as transformacoes sociais, culturais, cientificas
e tecnoldgicas tém impactado diretamente nas estratégias de acao, nos
objetivos e metas e na criatividade e inovacao organizacional. As orga-
nizacoes brasileiras estdo mais conscientes do valor da informacao e do
conhecimento para obter eficiéncia e eficacia bem como para o desenvol-
vimento local, regional e nacional.

Figura 1 - Dinamica informacional

Fonte: Pixabay'

Ha um significativo desafio para os gestores organizacionais no que
tange a aprendizagem, a interacdo com as Tecnologias de Informacao e
Comunicacao (TIC), cuja dinamica é transformadora e exige uma nova
forma de atuar, um novo papel a cumprir.

Destacam-se, nesse contexto, as novas formas de aprendizagem; as
novas tecnologias de informacdo e comunicacdo moveis (celular, tablet,
smartphone etc.); as novas formas de mediacdo da informacao realiza-
das a partir de novas necessidades/demandas, competéncias e compor-
tamentos informacionais (redes sociais).

' Disponivel em: https:/pixabay.com/pt/dedo-toque-m%C3%A30-estrutura-internet-769300/.
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Figura 2 - Mundo informacional

Fonte: Pixabay?

Compreender as organizacoes em sua complexidade redimensiona o
papel da informacao e do conhecimento nesse contexto. Para atender
a essas transformacdes, o gestor organizacional necessita planejar o
futuro, mas, para tanto, necessita, primeiramente, desenvolver a “visao
de futuro”.

Figura 3 - Visdo estratégica

Fonte: Pixabay?

2 Disponivel em: http:/pixabay.com/pt/informa%C3%A7 % C3%B5es-info-globo-mundo-

terra-275708/.
3 Disponivel em: https:/pixabay.com/pt/alternativa-terra-olho-globo-155991/.

a Gestao da Informacédo e do Conhecimento



Essa acdo ndo pode ser realizada de forma individualizada, ao contra-
rio, necessita ser desenvolvida de maneira colaborativa (em rede), cujos
atores possam trazer contribuicbes a partir de contextos distintos e de
experiéncias locais que, somadas, podem propiciar uma percepcao mais
ampliada das questdes globais que, por sua vez, impactam as questdes
locais. Destaca-se que essa acdo pode ser estruturada e aplicada tanto
entre organizacdes (interorganizacional), como também entre setores de
uma unidade de trabalho (intraorganizacional).

1.4 A GESTAO DA
INFORMACAO E DO
CONHECIMENTO

Vivencia-se um contexto econémico, social e tecnoldégico que exige
novas formas de gerenciar organizacdes. Nessa perspectiva, os gestores
precisam ampliar os papéis e as responsabilidades das unidades de traba-
lho, inovando constantemente e promovendo mudancas incrementais e
radicais. A gestdo da informacao e a gestao do conhecimento (GIC)
sdao modelos de gestao que podem ser aplicados, porquanto investem na
eficiéncia e na eficacia dos processos, atividades e tarefas e, o mais impor-
tante, ambos os modelos investem no sujeito organizacional responsavel
por essa dinamica.

A sociedade complexa é uma realidade e, por isso mesmo, ha que
se investir em modelos de gestao que atendam as diversificadas neces-
sidades. Os individuos necessitam de informacdo para qualquer tipo de
atividade, a tecnologia permeia tanto atividades profissionais, quanto
pessoais. No ambiente organizacional, esse cenario é mais evidencia-
do porque a informacao e o conhecimento tém papel fundamental nos
ambientes empresariais, uma vez que todas as atividades desenvolvidas (e
em especial o processo decisério) sao apoiadas por ambos os elementos.

Figura 4 - Contexto mundial

Fonte: Pixabay*

4 Disponivel em: https://pixabay.com/pt/globo-bokeh-plano-de-fundo-terra-706982/.
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Gestao da informacao
(information management,
em inglés):

Conjunto de atividades
relacionadas com o ciclo

da informacdo em uma
organizacao, o qual inclui

a coleta, processamento,
armazenamento, fluxo,
recuperacao da informacéo e
0 seu uso efetivo, geralmente
com 0 apoio de sistemas
automatizados (CUNHA;
CAVALCANTE, 2008, p. 180).

Gestao do conhecimento
(knowledge management,
em inglés):

Estuda as leis, principios e 0s
procedimentos pelos quais

se estrutura o conhecimento
especializado em qualquer
disciplina. “0O gerenciamento
do conhecimento se nutre

de aportes recebidos da
Informética, da Linguistica, da
Terminologia e das Ciéncias
da Informacdo” (BARM,

p. 106). [...] O termo foi
utilizado pela primeira vez por
Karl Wiig, em 1986 (CUNHA,;
CAVALCANTE, 2008, p. 180).

Ambiente organizacional
(organizational environment, em
inglés) refere-se aos distintos
niveis hierdrquicos e areas de
trabalho existentes em uma
determinada organizacdo.




As organizacbes buscam gerar diferenciais competitivos para subsis-
tirem em um mercado econdmico internacionalizado. Definem planeja-
mentos, objetivos e metas, visando a determinar um caminho mais segu-
ro para desenvolver o negoécio. A complexidade do mercado e as variaveis
nao previstas impoem um novo modo de pensar aos executivos para gerir
esse contexto. A informacdo e o conhecimento sdo insumos do fazer
organizacional e, por esse motivo, devem ser mais bem gerenciados, des-
de o macroambiente até os distintos microambientes que compdem a
organizacao, os quais, por sua vez, interagem com o conjunto da socie-
dade. Para melhor compreender as diferencas entre dados, informacao e
conhecimento, apresenta-se a explicacdao de Davenport e Prusak (1998),
no quadro a sequir:

Quadro 1 - Dados, informacao e conhecimento

Fonte: Davenport e Prusak (1998, p. 18)

I ——
Sujeito cognoscente

E aquele que conhece ou que tem a capacidade de
conhecer. O sujeito cognoscente, por conseguinte, é
quem realiza o ato do conhecimento. Este conceito

é abordado por diversos ramos da filosofia.

Fonte: CONCEITO de cognoscente. Conceito.de, [S.l.], 2014.
Disponivel em: http:/conceito.de/cognoscente.

E aquele que aprende. Mas aquele que aprende ndo
é apenas o aluno que sai de casa com o seu material
e uniforme, com dever de casa pronto, e vai para a
escola para adquirir novos conhecimentos.

O ser que aprende é o0 todo e ndo apenas o
cognitivo, e é af que a psicopedagogia conseguiu
desatar 0 nd que havia no momento em que o
processo de aprendizagem néo se dava da forma
desejada ou esperada.

Fonte: RODRIGUES, Eliza. Quem é o ser cognoscente?
Neuropsicopedagogia em foco. [Brasilia], 2009. Disponivel em:

http://neuropsicopedagogiaemfoco.blogspot.com.br/2009/08/quem-
e-0-ser-0-ser-cognoscente.html.algo.

Gestao da Informacédo e do Conhecimento

A informacao precede a comunicacao, a tecnologia, o
conhecimento e a acdo (ILHARCO, 2003). Considera-se
a informacao insumo do saber e do fazer em diferentes
contextos e, portanto, é gerada por meio de dife-
rentes estratégias para atingir distintos objetivos. No am-
biente organizacional, essa afirmativa concretiza-se de
forma contundente, visto que a informacdo é, ao mes-
mo tempo, insumo e produto do fazer organizacional de
qualquer setor, especialidade ou segmento econdmico.

"

Somente podemos nomeé-la “informacao” se a com-
preendemos, isto é, se existe por parte do individuo as con-
dicbes cognitivas para a sua apropriacdo, caso contrario,
nao é informacdo. Outro aspecto importante refere-se as
qualidades relevancia e propdsito, inerentes ao termo “in-
formacao”, visto que o sujeito cognoscente busca a infor-
macao com determinado objetivo, seja consciente ou nao
consciente. A informacao esta totalmente imbricada ao su-
jeito, pois requer mediacdo humana propria, o que é infor-
macao para um pode nao ser informacao para outro. Assim,
0 sujeito cognoscente significa e/ou ressignifica a informa-
cdo, uma vez que infere andlise, sintese e contexto a ela.




Figura 5 - Sujeito cognoscente

Fonte: Pixabay®

O conhecimento é produto de um sujeito cognoscente que, a partir
da percepcdo, da compreensao, da apropriacao e da internalizacdo de
diferentes informacoes, elabora ou reelabora seu “novo” conhecimento.
No ambiente organizacional, o conhecimento é construido por um indi-
viduo que, por sua vez, alimenta a construcao do conhecimento coletivo
e, em contrapartida, o conhecimento coletivo alimenta a construcdo do
conhecimento individual em uma espiral continua.

Figura 6 - Dinamica dos dados, informacao e conhecimento
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Fonte: Valentim (2013, p. 60).

> Disponivel em: https:/pixabay.com/pt/raios-pensamentos-constru%C3%A7 % C3%A30-faz-516326/.

Curso de Bacharelado em Biblioteconomia na Modalidade a Distancia °




Cultura organizacional
(organizational culture, em inglés):

“Conjunto de valores e
convencoes, formais e informais,
existentes dentro de uma
determinada instituicdo” (CUNHA,;
CAVALCANTE, 2008, p. 112).

A partir dessas consideracoes sobre 0 ambiente organizacional e o
papel dos sujeitos organizacionais nesse contexto, evidenciamos a im-
portancia das pessoas para qualquer tipo de organizacao. Sem elas, a
organizacao nao existe.

1.5 CULTURA
ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional permeia toda a organizacao e sua esséncia
é a relacao entre as pessoas, tanto no ambiente interno quanto no am-
biente externo a ela. A cultura se constitui na base de todo o processo de
geracao/construcao e compartilhamento/socializacdo de conhecimento e
informacao. Além disso, influi na comunicacdo organizacional e nos flu-
xos de informacao, estabelecendo uma cultura informacional prépria no
modo de busca, compartilhamento e uso da informacao e no uso de TIC.

A cultura engloba alguns elementos presentes em qualquer tipo de
organizacao, sendo determinantes para a formacao da cultura organiza-
cional. A cultura e a comunicacao sao elementos presentes em qualquer
tipo de organizacdo. Constituem-se em elementos fundamentais para os
profissionais que trabalham com a informacdo e o conhecimento. Ao
abordarem a cultura e a comunicacdo enfocando a informacado e o co-
nhecimento, as pessoas necessitam conhecer desde a missao, a visao,
0s objetivos e as metas organizacionais, até os valores que regem a or-
ganizacdo. Nessa perspectiva, os profissionais da informacdo precisam
desenvolver valores voltados a informacdo e ao conhecimento, de modo
gue 0s sujeitos organizacionais estejam mais bem preparados para o de-
senvolvimento de processos, atividades e tarefas estratégicas de curto,
médio e longo prazos.

A gestdo da informacao e do conhecimento também depende des-
ses valores, por isso, é fundamental trabalhar a cultura e a comunicacao
organizacional, uma vez que, sem criar valores positivos em relacdo a
geracao, ao compartilhamento e ao uso de dados, informacao e conhe-
cimento, dificilmente esses modelos de gestdo contemporaneos podem
ser implantados com efetividade.

As pessoas sao essenciais para o éxito da GIC e, por isso mesmo,
o comprometimento dos sujeitos organizacionais € vital para viabilizar
sua continuidade. Do contrario, o trabalho desenvolvido pode perder-se
ao longo do tempo. Nesse sentido, Srour (2005, p. 211) destaca que
“[...] a cultura é aprendida, transmitida e partilhada. Nao ocorre de
uma heranca biolégica ou genética, mas resulta de uma aprendizagem
socialmente condicionada.”

A cultura engloba alguns elementos presentes em qualquer tipo
de organizacao, os quais sao determinantes para a formacao da cultura
organizacional (Quadro 2):
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Quadro 2 - 0 que a cultura engloba

Fonte: Adaptado de Schein (2001, p. 46)

Os elementos constitutivos da cultura se relacionam diretamente com
a estrutura organizacional, por isso, a missdo, a visao, as estratégias
de acao devem ser disseminadas para o coletivo organizacional. Nessa
perspectiva, as manifestacdes organizacionais terao mais consisténcia e

identidade organizacional, influindo no comportamento e atitudes dos
sujeitos organizacionais.

Figura 7 - Cultura organizacional
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Fonte: Valentim (2013, p. 70)
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Schein (2001, p. 32) explica que a cultura possui diferentes niveis:
“certezas basicas fundamentais” compostas por pressupostos, crencas,
percepcoes e sentimentos; “valores casados” compostos por estratégias,
objetivos e metas; e “artefatos” compostos por estruturas e processos
organizacionais. Para o mesmo autor, “[...] a esséncia da cultura sao esses
valores, crencas e certezas aprendidos em conjunto, que sao comparti-
lhados e tidos como corretos a medida que a organizacao continua a ter
sucesso” (SCHEIN, 2001, p. 35).

Pode-se compreender a cultura organizacional como um processo de
construcao da realidade coletiva, conduzido por um lider, que define os
melhores elementos e processos culturais, assim como os comportamen-
tos inerentes ao clima organizacional, visando a motivar os individuos,
por meio de relacdes de compartilhamento de informacdes, conhecimen-
tos, experiéncias e condutas que visam a atingir o objetivo organizacional
(SCHEIN, 2001).

Cada organizacao, seja publica ou privada, tem seu proprio modo de
percepcao de mundo. A maneira de agir convencionada (valores, com-
portamentos, atitudes etc.) dos sujeitos organizacionais denomina-se cul-
tura organizacional. E importante destacar que, se por um lado, cada
sujeito organizacional influencia diretamente a formacao da cultura or-
ganizacional; por outro lado, o coletivo organizacional também influencia
a formacao de valores, comportamentos, atitudes. A cultura organiza-
cional permeia toda a organizacao, sendo sua esséncia a relacdao entre
as pessoas, tanto no ambiente interno como no ambiente externo a ela
(VALENTIM, 2007).

Os valores, comportamentos e atitudes positivos em relacdo ao acesso,
apropriacao, geracao, compartilhamento, disseminacao, uso e redso de
dados, informacdo e conhecimento sao essenciais para a efetividade da
GIC em contextos organizacionais, uma vez que estimulam a consolida-
¢ao da cultura organizacional.

Para Ritter (2008, p. 53, traducdo nossa) a cultura organizacional “[...]
proporciona um marco comum de referéncia que permite ter uma con-
cepcao mais ou menos homogénea da realidade e, portanto, um padrao
similar de comportamentos frente a situacoes especificas.”

[>] .
e Multimidia

“Vida Maria” é um curta-metragem de animacao lancado em
2006, no Ceara. A histéria, de forma poética e contundente, reflete
a cultura organizacional de uma familia, que pode ser considerada
uma micro-organizacao.

Confira em: https:/Avww.youtube.com/watch?v=g8LBDULEnvg.
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Figura 8 - Cena do curta-metragem

Fonte: Print Screen do video

A cultura informacional é parte integrante da cultura organizacional,
cujo enfoque volta-se aos dados, informacao e conhecimento em espa-
COs organizacionais.

Davenport e Prusak (1998, p. 110) explicam que a cultura informacional
pode ser compreendida como “[...] o padrdo de comportamentos e atitudes
gue expressam a orientacdo informacional de uma empresa.” Corroboran-
do a explicacao desses autores, Cavalcante e Valentim (2010) evidenciam
gue a cultura informacional esta relacionada aos sujeitos organizacionais,
mais especificamente quando desempenham atividades relacionadas a in-
terpretar, acessar, apropriar, gerar, compartilhar, usar e reusar dados, infor-
macao e conhecimento, cujos comportamentos e atitudes informacionais
sao alinhados aos valores e objetivos da organizacao.

A cultura informacional é essencial para o desenvolvimento da GIC, por-
guanto pode inviabilizar as atividades e tarefas desenvolvidas no contexto
organizacional. Alves e Barbosa (2010, p. 126) chamam a atencao para
esse fator, evidenciando que a cultura informacional favoravel propicia

[...] o surgimento e a manutencdo de padrdes de
comportamentos perante a informacao e seus feno-
menos [e] a interacao e as parcerias voltadas para os
processos de criacdo, disseminacdo e uso dos conhe-
cimentos coletivos.

A cultura informacional é essencial para o éxito organizacional, dado
gue quando ha o compartilhamento de principios, valores, crencas etc., 8
naturalmente desenvolve-se maior unidade entre 0s sujeitos organizacio-
nais, mesmo considerando-se os distintos niveis hierarquicos. Ela também
promove mais seguranca em relacao aos objetivos e metas organizacio-
nais que se pretende atingir.

Além disso, a cultura informacional dissemina modelos mentais e
comportamentos voltados aos dados, informacdes e conhecimentos mais
comprometidos com as estratégias organizacionais, evidenciando uma
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identidade coletiva que valoriza esses elementos para seu éxito. Por Ulti-
mo, a cultura informacional promove o reconhecimento e a valorizacao
dos sujeitos organizacionais que acessam, compartilham e usam eficaz-
mente dados, informacdes e conhecimentos em beneficio da organiza-
cdo (SANTOS; VALENTIM, 2013).

Davenport e Prusak (1998) evidenciam que a cultura e o comporta-
mento em relacdo a informacado se constituem em dois fatores impor-
tantes para haver, de fato, um ambiente informacional bem-sucedido em
qualquer tipo de organizacao. O comportamento em relacdo a informa-
cdo, seja positivo ou negativo, molda a cultura informacional de uma
organizacao que, por sua vez, determina se 0s sujeitos organizacionais
valorizam e compartilham dados, informacdo e conhecimento em prol
dos objetivos da organizacao.

[>] .
e Multimidia

Figura 9 - Cena do video
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Fonte: Print Screen do video

Esse divertido filme de animacdo apresenta uma pesquisa
realizada em macacos, sobre um dos elementos que compdem a
cultura organizacional: as certezas basicas fundamentais, que
congregam pressupostos, crencas, percepgoes e sentimentos.

Para assisti-lo, acesse: https://www.youtube.com/watch?v=
3R7FhKj8koE.
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1.5.1 Atividade

Esta atividade pretende destacar como a cultura é determinante
para qualquer tipo de organizacao.

Leia o texto e procure identificar:
a) valores do fundador da organizacéo;
b) ritos da organizacao;

) artefatos da organizacao.

A CULTURA ORGANIZACIONAL DO BRADESCO*

Rita de Cassia Guedes**

A cultura organizacional do Bradesco estd moldada nas cren-
cas, nos valores e na ideologia de seu fundador Amador Aguiar.
A formacdo de uma cultura organizacional é um processo rela-
tivamente longo de adaptacdo externa e integracdo interna da
organizacao e quando se afirma que o fundador “molda” a cul-
tura da organizacdo quer se dizer que a sua visdo de mundo, seus
valores, sua visdo do negdcio etc. sdo apresentados como deseja-
veis e, portanto, merecem ser acatados, internalizados e incorpo-
rados pelos demais membros da organizacdo. Para compreensao
da cultura organizacional do Bradesco estudamos o trabalho de
Liliana Segnini (1989) sobre o Banco e de como o fundador aca-
bou impondo a organizacdo seus valores.

Valores e ideologia do fundador: identificados
através dos valores da modernidade

Amador Aguiar acreditava na existéncia de uma sociedade
movel e aberta, com grande predominancia do individuo como
construtor da sua propria vida e também da sociedade em que
esta inserido, e que tudo isso poderia ser viabilizado pela energia
suprida por uma moral do trabalho. Aqui se percebe a influéncia
cientifica do modernismo, pois Weber em seu trabalho “A ética
protestante e o espirito do capitalismo”, chegou a conclusao de
gue o protestantismo calvinista com sua énfase no trabalho como
um dever cristdo deu forte impeto ao desenvolvimento do capita-
lismo: “Devocao ao negdcio e aplicacdo ao trabalho.”

O mundo de Amador Aguiar era uma realidade meritocratica,
com claros tons darwinistas, em que os componentes, dedica-
dos e trabalhadores ascenderdo e os menos empenhados nao
terdo os beneficios. Tal visdo conduziu a uma visdo profissionali-
zada da organizacao e a uma reducao, pelo menos em principio,
da importancia relativa de acionistas. Aqui percebemos valores
da administracdo cientifica classica com a predominancia do
estilo administrativo burocratico de Max Weber norteando os
valores e as crencas de Amador Aguiar: impessoalidade; pro-
fissionalismo; fim ao nepotismo; aderéncia a procedimentos;
promocdo por mérito; responsabilidades por cargos definidas;
cadeias de comando; regras fixas; descricoes claras.
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A opcao estratégica de tornar o Bradesco um negdcio de
massa (banco de varejo) e ndo um negocio segmentado ou es-
pecializado foi também uma decorréncia dos valores adotados
pelo fundador. Segundo Bertero, “[...] o relato de Liliana Segnini
permite deduzir-se que a modelagem da cultura organizacional
do Bradesco, pelas vias do ‘comportamento exemplar’ sempre foi
vista como imprescindivel.”

Aparentemente Amador Aguiar desde cedo se preocupou em
“institucionalizar” a cultura, “recrutando” pessoas que tivessem
0s mesmos valores que ele ou se dispusessem a adota-los. A dis-
posicao para ser socializado e aculturado no Bradesco até hoje
integra e norteia os critérios de recrutamento e selecao. Em prin-
cipio, ndo se admitem pessoas que tenham trabalhado em outros
bancos. O recurso humano é visto como “matéria-prima” a ser
moldada e trabalhada tendo-se em vista valores, crencas e com-
portamentos da cultura organizacional do Bradesco.

Valores e crencas do fundador: identificados através
dos ritos organizacionais de Beyer e Harrison:

Existem seis tipos de ritos nas organizacdbes modernas. Sao
eles, ritos: de passagem; de degradacéo; de confirmacéo; de re-
producdo; para reducao de conflitos; de integracao. Os ritos sao
facilmente identificaveis, porém dificilmente interpretaveis. Ritos
de passagem funcionam para criar e manter a cultura: normas e
valores afirmados e comunicados de forma tangivel e como me-
canismos de poder e de controle organizacional.

No Bradesco identificamos os seguintes ritos de passagem:
o processo de Educacao Bradesco, de selecdo de pessoal e de
treinamento basico. O Bradesco desde 1971 dedica-se a formacao
de sua mao de obra. Seu processo educacional é “[...] apolitico,
ndo se permitem discussées sobre temas que possam questionar
as autoridades constituidas e a hierarquia, o objetivo é trabalhar
[...]1.” Inseridas nesse contexto de valores e crencas “[...] as Escolas
Bradesco sdo instaladas em regides pobres caracterizadas pela
miséria e falta ou inexisténcia de escolas publicas.”

Nesse cenario acaba-se por estabelecer “[...] alto grau de de-
pendéncia das familias em relacdo ao processo educacional do
Bradesco. Questionar ou até mesmo nao aceitar o contetdo dis-
ciplinador a que sdo submetidos pode significar o rompimento
da Unica oportunidade que teriam de alfabetizacdo, alimentacéo,
atendimento médico-dentarios e possivelmente de um emprego
futuro.” Esse é um processo que acaba por funcionar como um
mecanismo de controle organizacional, informalmente aprovan-
do ou proibindo comportamentos que dao significado, direcao e
mobilizacao para os seus membros (e isso ocorre antes mesmo do
ingresso a organizacao).

Ainda inserido dentro dos ritos de passagem funciona a se-
lecdo de pessoal do Bradesco. O critério norteador do processo
de selecdo de pessoal do Bradesco estd baseado nas variaveis
comportamentais do candidato. As caracteristicas comportamen-
tais exigidas sao: “[...] ser oriundo de familia de baixa renda, ter
vivenciado vinculos familiares, ter crenca religiosa, ndo ter traba-
lhado em outra instituicao financeira, ser jovem e de preferéncia
do interior dos estados.”
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Percebemos também que cada uma das caracteristicas acima
acaba por funcionar como mecanismo de controle e de poder. Por
exemplo: ao privilegiar trabalhadores de origem familiar de baixa
renda determina-se o sentimento do medo com relacdo a perda
do emprego; a vivéncia de vinculos hierdrquicos no interior de uma
familia reforca o objetivo de “fabricar” um trabalhador em concor-
dancia com a concepcao reichiana de familia: “[...] instituicao re-
pressora, criadora de homens obedientes; ansiosos por autoridade
-—familia é o modelo reduzido do Estado autoritario [...].”

Podemos ainda analisar que a crenca religiosa também pode
ser entendida como mecanismo de controle organizacional que
pelo respeito a um ser superior, respeita normas e hierarquias. E,
ao exigir um trabalhador jovem que ndo tenha trabalhado em
outra instituicdo financeira previnem-se conflitos e comparacoes
entre processos de trabalho e também de controle organizacional.

Uma vez que o poder disciplinar necessita de um campo cons-
truido por uma populacdo homogénea para poder tecer suas ma-
lhas (FOCAULT, 1977) verificamos que o processo de Educacdo
Bradesco (aprender a lidar com problemas de adaptacdo exter-
nas) e o processo de selecao de pessoal (problemas de integracao
internas) sdo antecipadamente trabalhados para, a partir dessa
homogeneizagdo do trabalhador iniciar-se o longo processo de
construcao do “Homem Bradesco.”

O processo de construcdo do “Homem Bradesco” se da em
todos os momentos do dia a dia de trabalho no conglomerado
de empresas e a expressao dos valores encontra na Declaracdo de
Principios sua expressao maior.

Concomitantemente os mitos vao sendo delineados pelo tra-
balhador e o rito Dia Nacional de Acdo de Gracas realiza a sintese
do processo de ritos de integracao: as festas organizacionais.

Beyer e Harrison (1986) definiram os ritos de reproducéo ativi-
dades de desenvolvimento organizacional (exemplo: treinamento
on the job). “No Bradesco identificamos como rito de reproducao
o processo de treinamento no qual a empresa enfoca o sistema de
carreira fechada, no qual o treinamento assume papel bastante
relevante porque ndo apenas formam profissionais capazes para
0s seus cargos, como também formam profissionais submissos
a ideologia da empresa por entendé-la como degrau para o in-
gresso e promocao.” A promogdo é meritocratica e busca mobi-
lizar aspiracoes profundas do trabalhador ao |he oferecer respos-
tas as contradicdes que vivencia na sociedade e na organizacdo
uma vez que “[...] todo continuo pode sonhar com a presidéncia
desde que trabalhe com total dedicacdo e de acordo com o idea-
rio organizacional.” Percebemos que o pressuposto basico da
moral do trabalho de Amador Aguiar tem origem nos primérdios
do espirito do capitalismo: “sé o trabalho produz riquezas.” Esse
ideario também pode ser “visto” através dos elementos tangiveis
da cultura organizacional: "artefatos” (legendas) — uma frase fre-
guente encontrada em locais de destaque da Cidade de Deus,
em Osasco, matriz do Bradesco: “O homem deve ter a paciéncia 8
e a disciplina do burro de carga.”

O critério de promocao no Bradesco tem como base a “per-
cepcao da chefia” quanto ao “grau de conhecimento sobre a
filosofia do banco”; estabelece-se assim alto grau de dependén-
cia superior/subordinado. Os aspectos negativos mais marcantes
na cultura sao: arbitrariedade, despotismo, inseguranca, atitudes
bajuladoras, submissas e delatoras.
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Artefatos: identificados por meio da arquitetura

Analisando a arquitetura do Bradesco, podemos dizer que
“[...] foi o primeiro banco a eliminar paredes divisérias, colocan-
do todos juntos trabalhando préximo ao cliente. O negécio do
banco tem que ser as claras, diz nosso fundador” (Departamento
de Organizacao e Métodos — Bradesco).

Sob o ponto de vista da arquitetura como mecanismo de con-
trole e disciplina é possivel afirmar que ela pode ser e é usada para
se verificar presencas e auséncias (onde estdo, o que estao fazen-
do, quantidade e qualidade do trabalho realizado) e principalmen-
te possibilitar a comparagao e adesdo as normas e principios da
organizacao que se traduz em Ultima instancia pelo cumprimento
de longas jornadas de trabalho (pressuposto basico do Bradesco).
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Resposta comentada

A Atividade 1 enfoca os valores do fundador, bem como os ritos
e artefatos presentes na organizacdo. Todos compdem a cultura
organizacional e, por essa razao, sdo elementos que devem ser ne-
cessariamente trabalhados no ambito da gestdo da informacao e
do conhecimento:

a) valores do fundador da organizacdo: impessoalidade, profis-
sionalismo, fim ao nepotismo, aderéncia a procedimentos,
promocao por mérito, responsabilidades por cargos bem de-
finidos, cadeia de comando, regras fixas, descricdes claras;

b) ritos da organizacao:

processo de educacao;

selecao de pessoal;

“Homem Bradesco”;

Dia Nacional de Acao de Gracas (festas organizacionais).
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C) artefatos da organizacdo: a eliminacdo das paredes divi-
sorias é usada para se verificar presencas e auséncias e
possibilitar a comparacao e a adesao as normas e principios
da organizacéao.

1.6 COMUNICACAO
ORGANIZACIONAL

Nao é possivel abordar a cultura organizacional sem relaciond-la a e ————
comunicacdo _organizacional porque a comunicacdo é responsavel ~Comunicacao
pela disseminacao de valores, crencas, ritos, mitos etc. no ambito orga- ~ ©rganizacional
nizacional. Além disso, a comunicacdo também tem papel fundamental ~ (0rganizational communication,
para a GIC, pois propicia que 0s sujeitos organizacionais se relacionem ™ N9Ies)
e interajam. “Comunicacao realizada no ambito

. . , , de uma organizagdo.” (CUNHA,
A comunicacao organizacional também pode ser compreendida cOMo  -ayaLCANTE. 2008 0. 112).

um processo que viabiliza os fluxos de dados, informacoes e conhecimen-
to existentes no ambiente organizacional.

Para Moran (1998, p. 12, grifo NOSSO): Figura 10 - Funcdes principais da comunicacdo
interna
Na comunicacao interagimos, nos
transformamos e transformamos
0 nosso ambiente, nossas situa-
cbes pessoais, profissionais... Uma
interacdo importante interfere indi-
retamente em outras formas de co-

municacao que desenvolvemos. . Satisfazer as necessidades de informagao e
comunicagao dos publicos internos.

A comunicacao pode ser verbal, ndo verbal ou escrita.
No ambito da comunicacao verbal, esta pode ser formal . o
. . . Aprofundar o conhecimento da organizagao
(debate sobre um problema organizacional em uma reu- como uma entidade.
niao) ou informal (debate sobre um problema organiza-
cional durante o happy hour).

A comunicacdo nao verbal ndo se utiliza da oralida-
de ou da escrita para ser realizada, ao contrario, ocorre a
partir de gestos corporais, tom da voz, maneira de olhar
etc. Ela se dad também por meio de simbolos organizacio-
nais, Como as roupas que o sujeito organizacional usa no
contexto profissional, a decoracdo da sala que ocupa no
ambiente organizacional, entre outros.

11. Contribuir para a criagcao de espagos de
informacgao, participagao e opiniao.

Quanto ao processo de comunicacao escrita, esta tam-
bém pode ser formal (ata de reuniao, relatério de viagem,
memorando etc.) ou informal (post-it colado no compu-
tador informando algo ao colega que ndo se encontrava
no momento da comunicacao). Para melhor compreender Fonte: Ritter (2008, p. 10, traducdo nossa, grifo nosso).
a importancia da comunicacao organizacional para a GIC,
apresenta-se a Figura 10:
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Nessa perspectiva, os modelos de gestdo organizacional influenciam
os modelos comunicacionais, ou seja, 0 modelo de gestdo existente tera
uma influéncia direta sobre a maneira que a comunicacdo ocorre na orga-
nizacao. Do mesmo modo, 0s sujeitos organizacionais também influen-
ciam a comunicacao organizacional, propiciando maior ou menor grau
de efetividade a gestdo da informacdo e do conhecimento. A comunica-
cao organizacional é o meio que a GIC utiliza para distribuir, disseminar e
transferir dados, informacao e conhecimento no ambiente.

A comunicacao informacional é compreendida como um

[...] processo continuo que alimenta, reconhece, gera,
usa e compartilha dados, informacao e conhecimento
existentes no ambiente corporativo, entendido aqui de
forma lato (ambiente interno e externo) (VALENTIM,
2007, p. 17).

A comunicacdo informacional necessita de uma mediacdo eficiente.
Para tanto, se vale da distribuicdo, da disseminacdo ou da transferéncia
de dados, informacdes e conhecimento, atividades relacionadas ao nivel
de complexidade da comunicacdo desejada no ambito da GIC. Para
melhor compreender as diferencas entre distribuicdo, disseminacao
e transferéncia de dados, informacao e conhecimento, apresenta-se a
explicacao de Valentim (2007) (Quadro 3):

Quadro 3 - Distribuicdo, disseminacdo e transferéncia

Fonte: Adaptado de Valentim (2007, p. 17)

A comunicacao informacional se alicerca nas redes de relacionamento
internas e externas a organizacao, gerando os fluxos formais e informais
no contexto da organizacao. Os fluxos, portanto, se constituem em efi-
cientes canais para a distribuicdo, a disseminacao e a transferéncia de
informacao no contexto da organizacéo.
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Multimidia

Figura 11 - Cena do video

| COMUNICACAO EMPRESARIAL Il }

--— ‘-‘

Fonte: Print Screen do video

Este filme faz parte do moédulo Administracdo, do Telecurso
TEC, da Fundacdo Roberto Marinho em parceria com o Governo
do Estado de S&o Paulo. Ele apresenta a comunicacdo no contexto
organizacional.

Confira em: https://Awww.youtube.com/watch?v=WchxnfrHkpE.

1.6.1 Atividade

Esta atividade destaca a comunicacdo em contextos organiza-
cionais e sua influéncia na acdo em si e nos resultados obtidos a
partir dela. Ressalta também o papel essencial para a diminuicdo de
ambiguidades, divergéncias, diferencas e desordem, assim como
para obter um clima harmonioso e coeso.

Leia o texto e procure explicar:

a) Quais as caracteristicas que uma organizacao deve possuir 8
para ser comunicativa?

b) Quais sao as sete funcdes que a comunicacdo desempenha
em uma determinada organizacao?

¢) Quais sdo os dois vetores principais para a divisdo das areas
de comunicacdo em uma determinada organizacao?

d) Quais sao as técnicas de comunicacdo organizacional?
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A COMUNICACAO NAS ORGANIZACOES*

Helena Maria Ferreira Pinto Ramos**

A comunicacdo é permanente no seio da equipe, no seio da
empresa, entre servicos, direcées, estabelecimentos [...] mas
também com o ambiente exterior. Tornou-se uma variavel
estratégica, uma condicdo sine qua non do éxito da empresa
(BEON, 1993)*.

A Comunicacao nas Organizacoes

A empresa ¢ um sistema aberto para o exterior que tem
de corresponder as expectativas dos seus publicos [1] que,
atualmente, estdo mais informados e mais exigentes e afirmam o
direito de saber e compreender tudo.

Uma organizacao esta sempre a comunicar a sua imagem, o
que se pensa dela, forma-se através de todas as comunicacoes
e mensagens que dela recebemos. Através dessas mensagens,
os publicos da organizacdo formam uma imagem, em funcao
da qual devem ser canalizados os diferentes sinais exteriores da
imagem, num sentido que Ihe seja favoravel. A comunicacao da
organizacao transforma a identidade institucional em imagem,
da qual é indissociavel.

De acordo com Bartoli (1991), uma organizacao que quer ser
comunicativa tem determinadas caracteristicas, devendo:

- estar aberta a comunicacdo com o ambiente externo através
da recepcao e emissdo de mensagens interativas,;

- regular e equilibrar a comunicacdo formal e a comunicacao
informal;

- ser explicitamente determinada para dar um fio condutor a
comunicacao formal;

- ser responsavel por todos para evitar a procura, por algumas
pessoas, de um poder artificial através da retencao da infor-
macao;

- ser evolutiva, ou seja, nao ser rotineira, nem excessivamente
formalizada;

- ser enérgica para criar através da informacédo, da formacao e
da comunicacdo, potencialidades internas e saber realiza-las [2].

A comunicacao é imprescindivel para qualquer organizagao
social. A dinamica organizacional, que visa a coordenar recur-
sos humanos e materiais para atingir objetivos especificos, pro-
cessa-se pela interligacdo e relacionamento de seus membros.
Toda a organizacdo comunicativa pressupde que a organizacao
do trabalho favoreca o espirito de equipe, a implicacdo e o de-
senvolvimento de todas as pessoas, a definicdo de orientacoes
claras e uma determinada gestao participativa. E dessa forma que
podemos falar da imprescindibilidade da comunicacao para as
organizagoes.

Segundo Jardillier apud Bartoli (1991) [3] uma comunicacdo
organizada deve apresentar determinadas caracteristicas:
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1. ser definida - estar dependente de um plano geral e de
objetivos especificos;

2. ser multidirecional - estabelece-se de cima para baixo, de
baixo para cima, transversalmente, interna e externamente;

3. ser instrumental - é acompanhada de indicadores, dispo-
sitivos e instrumentos de comunicacao, selecionados de
acordo com os objetivos;

4. ser flexivel - para poder integrar a comunicacao informal,
criando estruturas que lhe sejam favoraveis;

5. ser adaptada e integrar sistemas de informacao que pos-
sam ser geridos e adaptados as necessidades especificas
de cada area organizacional.

Bartoli (1991) faz um paralelo entre organizacdo e comunica-
cao, ressaltando que ambas sdo simultaneamente: estado, acao
e resultado, porque tém um papel essencial na diminuicdo de
divergéncias, de diferencas e na desordem, assim como para con-
seguir um clima de harmonia e coesao. O funcionamento de uma
empresa é o resultado de vérias interacdes entre as estruturas, as
estratégias, os fendmenos socioculturais e os comportamentos
humanos. Para melhorar seu funcionamento é necessario agir
sobre esses elementos e interligagdes, o que sé se consegue por
meio de uma politica global de comunicacdo. A empresa contem-
poranea nao pode pensar em ser eficiente ao nivel social e eco-
némico sem valorizar as formas da comunicacdo organizacional
e as formas organizadas de comunicacdo (BARTOLI, 1991) [4].

“Comunicar ¢ edificar um capital-confianca que permite a em-
presa ser escolhida, apreciada e defendida” (LAMPREIA, 1992) [5].
Lampreia nos refere que a comunicacao empresarial centra-se na
projecao da imagem que a empresa quer transmitir aos varios pu-
blicos, enquanto entidade que faz parte de um corpo social com
direitos, deveres e obrigacdes. A comunicacdo tornou-se num
instrumento indispensavel a gestao pelo papel fundamental que
desempenha para a notoriedade da empresa. Para este autor, a
comunicacao se constitui, ainda, em um processo continuo, com
objetivos de longo prazo, porquanto tem a necessidade de ser pe-
riodicamente revista, no sentido de se fazer uma adequacao ne-
cessaria as mudancas significativas que possam surgir motivadas
pela concorréncia, pelo comportamento do consumidor ou pelas
varidveis do macroambiente da empresa (LAMPREIA, 1992) [6].

Tal como refere Brault (1992) “[...] uma empresa s6 existe
através da comunicacdo” [7]. Por isso, é importante que os
responsaveis compreendam que a comunicacao inteligente pode
contribuir para a mudanca, contribuindo esta, por sua vez, para a
gestdo. Em sintese, cada vez mais a comunicacdo da organizagao
deve ser vista como um investimento e ndo como um gasto
supérfluo. Apenas as empresas mais aptas poderdo estar em
condicdes de sobreviver ao clima concorrencial. E, ser mais apto,
significa, entre outros fatores, ter uma imagem positiva, forte e 8
convincente junto do publico.

1.1 As Fun¢oes da Comunicacao nas Organizacoes

A comunicacao de uma organizacao nao tem como objetivo
Unico transmitir uma boa imagem da empresa. Segundo Brault
(1991) [8] a comunicacdo desempenha sete funcdes na organi-
zacao: funcao informativa, de integracéo, de retroacdo, de sinal,
comportamental, de mudanca e de imagem.
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Funcéo informativa - é a funcéo de comunicacéo que tem a fina-
lidade de veicular o conhecimento da empresa. O dominio desta
funcao é essencial para ndo gerar efeitos perversos, motivados
por uma informacao deficiente.

Funcéo de integracdo - tem a finalidade de desenvolver nos co-
laboradores o sentimento de inclusdo no grupo, que ultrapassa a
funcdo econémica. Consiste em veicular os valores fundamentais
da empresa ao publico interno e ao publico externo. A partilha
desses valores atua favoravelmente no nivel interno, sobre a coe-
sdo e a continuidade da empresa, exercendo influéncia também
no nivel externo.

Funcdo retroacdo - assenta no retorno das mensagens enviadas
num determinado eixo, vertical ou horizontal, com a finalidade
de verificar e controlar a sua compreensdo. A retroacao permite
o didlogo, fazendo da comunicacdo uma relacdo de retorno. E
através dela que o publico interno exprime o seu descontenta-
mento ou satisfacao.

Funcéo sinal - consiste na emissao e multiplicacdo de sinais e de
micro mensagens que permitem ao publico identificar a perso-
nalidade e a continuidade da empresa em um mesmo sentido.
Tem a finalidade de fazer entender a empresa como um todo
coerente, por meio de cores, logotipos, discursos, palavras-chave,
comportamentos, atitudes e valores. E muito importante para a
comunicacao interna, porque induz a cultura da empresa.

Funcdo comportamental ou argumentista - ¢ uma funcao interna
muito importante que existe para indicar ordens claras e indis-
pensaveis e pedir explicitamente que se caminhe numa direcao
especifica. Tem por base a funcdo imagem, a funcéo informacéo
e a funcéo retroacdo e permite a concretizacao coletiva de deci-
sdes. Na comunicagao externa, tem uma continuagao légica jun-
to aos varios publicos, numa tentativa de seducao relativamente
a empresa ou ao produto.

Funcdo mudanca - permite a mudanca de imagem e passa pela
mudanca real das mentalidades, das atitudes e das relacoes. In-
ternamente motiva as pessoas, cria retroacao e modifica as re-
lagces. O didlogo permanente entre o interior e o exterior é um
fator favoravel a mudanca, porque atua no comportamento das
pessoas, modificando-o.

Funcdo imagem - tem a finalidade de transmitir ao publico inter-
no e externo uma imagem favoravel da empresa.

1.2 Tipos de Comunicacao das Organizac¢oes

Tajada (s.d.) divide a comunicacdo em dois tipos basicos: a
comunicacao baseada em técnicas estruturadas e a comunica-
cao baseada em técnicas ndo estruturadas. No primeiro gru-
po, integra a publicidade, o patrocinio, 0 mecenato e algumas
acoes de relacoes publicas, consideradas no nivel estrutural da
gestao. Essas técnicas permitem o desenvolvimento estrutura-
do da comunicacao através do planejamento, controle e difu-
sdo das mensagens responsaveis pela imagem institucional da
empresa. As técnicas ndo estruturadas incluem todas as acoes
de comunicacao de caracter especial, maioritariamente as rela-
cbes publicas e a cobertura informativa dessas acoes, que sao
controladas pelos mais altos niveis da estrutura organizacional.
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Para estabelecer uma politica de empresa, devem considerar-
-se 0s elementos e 0s meios de comunicacdo controlaveis pela
organizacao que ultrapassam a comunicacdo comercial nos seus
guatro suportes basicos — o produto, a rede de vendas, a publici-
dade e a promocao de vendas — e vao até as relaces publicas e
a comunicacao institucional ou corporativa, que é uma tarefa da
responsabilidade da direcdo geral (TAJADA, s.d.) [9].

Por outro lado, Lampreia (1992) [10] estabelece também uma
divisdo das diversas areas de comunicacao da empresa segundo
dois vetores principais:

1. A comunicacdo de marketing - que é o vetor das comuni-
cacbes de um produto, servico ou marca;

2. A comunicacdo empresarial - que é o vetor das comunica-
cdes da empresa propriamente dita.

Ambos o0s tipos de comunicacdo utilizam os mesmos meios e
técnicas de comunicacao, embora com finalidades diferentes. A
comunicacao de marketing tem a finalidade de divulgar e promo-
ver os produtos, servicos ou marcas e a comunicacao empresarial
visa a divulgacdo da imagem da instituicio como entidade que
integra um corpo social e que tem direitos, deveres e obrigacdes.

O importante na comunicacdo empresarial é a propria ima-
gem da organizacdo que deve ser divulgada, através dos fatores
de posse e dinamicos [11] de que dispde. Embora a comunicacao
de marketing influencie a comunicacdo empresarial, o inverso
acontece com mais incidéncia, interferindo com todas as outras
formas de comunicacao.

1.3 Técnicas de Comunicac¢ao das Organiza¢oes

Para Tajada (s.d.) as relacdes publicas, a publicidade e a pro-
paganda sao trés formas de comunicacao que a empresa tem ao
seu dispor, com responsabilidades e objetivos diferentes.

A publicidade é uma técnica de comunicacdo que utiliza um
conjunto de meios adequados, que visam persuadir e convencer
um determinado tipo de pessoas, com caracteristicas previamen-
te definidas, a utilizar certo produto.

A propaganda é uma técnica de comunicagao, no sentido de
gue nao é emocional e tem a ver com ideias, crencas ou convic-
¢oes, dando a conhecer o objetivo de se obter o apoio para uma
opinido ou crenca. E neste aspecto que Tajada (s.d.) distingue a
propaganda da publicidade e das relacdes publicas.

As relacbes publicas sdo uma forma especial de comunica-
cao, cujo objetivo é o esforco deliberado, planificado e sustenta-
do para estabelecer e manter o entendimento mutuo entre uma
organizacao e os seus publicos. Desempenha um papel institu-
cional muito amplo, porque avalia as atitudes dos publicos rela- 8
tivamente a instituicdo e desenvolve acdes positivas que possam
contribuir para eliminar atitudes desfavoraveis. Esta é a grande
responsabilidade das relacdes publicas na comunicacdo empre-
sarial, que ultrapassa a tarefa especializada da publicidade. As
relacoes publicas dizem respeito a todas as comunicacoes dentro
e fora da organizacao (TAJADA, s.d.) [12].
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Essas trés formas de comunicacao das empresas sdo suscep-
tiveis de serem planificadas e aplicadas individualmente. Apesar
de terem objetivos instrumentais concretos e distintos, devem
reger-se por um objetivo geral e Unico da empresa, o que exi-
ge a implementacdo de uma acdo integrada de comunicacao
(TAJADA, s.d.) [13]. Uma planificacdo integrada da comuni-
cacao permite a empresa atuar com mais solidez e coeréncia.
A integracdo de todos os elementos de comunicacdo comercial
e institucional num plano permite, através das varias técnicas
existentes, coordenar a comunicacao. Qualquer organizagao
necessita se apoiar nas técnicas de publicidade, promocao de
vendas e relacdes publicas, as quais, melhorando a imagem ins-
titucional da empresa, contribuem para os resultados comer-
ciais. Na opinido do mesmo autor, a comunicacao institucional
esta ao servico da imagem publica, tanto interna como externa.
A coeréncia da comunicacao deve orientar todas as linhas de
acdo da empresa, individualmente e na sua coesdo, para uma
comunicacao propria (TAJADA, s.d.) [14].

NOTAS

[1] Consideramos “publico” o grupo de pessoas com que a organizacdo se relaciona, com
um interesse em comum. A toda a empresa corresponde uma pluralidade hierarquica e
especifica de publicos. Os que praticam e estudam as relagdes publicas conhecem a divisdo
em dois grandes grupos, ligada ao critério da proximidade, o qual da primazia aos publicos
mais proximos da empresa. O publico interno engloba essencialmente os empregados e os
acionistas; o publico externo, a imprensa, a comunidade local, 0 governo, as associacées e
o publico em geral.

[2] BARTOLI, A. Communication et organisation: Pour une politique générale cohérente. Paris :
d'Organisation, 1991. p.102-103.

[3] JARDILLIER, P. apud BARTOLI, A., Op.cit., p.102.
[4] BARTOLI, A., Op. cit, p.123.

[5] LAMPREIA, J. M. Comunicacdo empresarial: as relagées ptblicas na gestéo. Lisboa: Texto,
1992.p.9.

[6] Idem, ibidem, p. 67.

[7] BRAULT, L. A comunicacdo da empresa para além do modelo publicitario. Lisboa: CETOP,
1992. (Prefécio)

[8] Idem, ibidem, p.82-88.

[9] TAJADA, L. A. S. de la. Integracion de la identidad y la imagen de la empresa: Desarrollo
conceptual y aplicacion practica. Madrid: ESIC, s.d., p. 87.

[10] LAMPREIA, J. Martins. Op. cit., p. 63.

[11] Para um esclarecimento mais completo e desenvolvido sobre os fatores de posse e dina-
micos das organizacoes, consulte: LAMPREIA, J. M., 1992, p. 42-60.

[12] TAJADA, L.A.S. Op. cit., p. 89-91.
[13] Idem, ibidem, p. 91.
[14] Idem, ibidem, p. 99.

* BEON, P. Como desenvolver a comunicacdo na empresa. Lishoa: Europa-América, 1993. 112p.

Fonte: RAMOS, Helena Maria Ferreira Pinto. A comunicacdo interna: estudo de caso
no C.E.T.[S.L.: s.n.], 1997. Disponivel em: http:/Awww.prof2000.pt/users/secjeste/heletese/
Pg000300.htm.

Nota: O texto foi editorado e normalizado a partir da gramética portuguesa atual, bem assim
como com as normas atualizadas da Associacdo Brasileira de Normas Técnicas (ABNT).

Gestao da Informacdo e do Conhecimento




Resposta comentada

A Atividade 2 enfoca a importancia da comunicacdo em qual-
quer contexto organizacional. Gerenciar informacao nesses distin-
tos contextos é um desafio que requer uma dindmica comunicacio-
nal; por essa razao, também se constitui em elemento que deve ser
necessariamente trabalhado no ambito da gestdo da informacéo e
do conhecimento:

a) caracteristicas de organizacdo comunicativa:

- estar aberta a comunicacdo com o ambiente externo por
meio da recepcao e da emissao de mensagens interativas;

- regular e equilibrar a comunicacdo formal e a comunica-
cao informal;

- ser explicitamente determinada para dar um fio condutor
a comunicacao formal;

- ser responsavel por todos para evitar a procura, por algu-
mas pessoas, de um poder artificial por meio da retencao
da informacao;

- ser evolutiva, ou seja, ndo ser rotineira, nem excessivamen-
te formalizada;

- ser enérgica para criar por meio da informacao, da forma-
cdo e da comunicacdo, potencialidades internas e saber
realiza-las.

b) funcdes da comunicacdo em uma organizacao:
- informativa;
- integracao;
- retroacao;
- sinal;
- comportamental ou argumentista;
- mudanca;

- imagem.

C) vetores para a divisdo das areas de comunicacao:
- comunicacdo de marketing;

- comunicacdo empresarial.

d) técnicas de comunicacdo organizacional:
- relacdes publicas;
- publicidade;
- propaganda.
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Nesta primeira unidade, vimos a importancia do ambiente organiza-
cional, assim como da cultura e da comunicacao para desenvolver ativida-
des relacionadas a informacao e ao conhecimento. A gestdo da informa-
¢ao, a gestao do conhecimento e a inteligéncia organizacional dependem
desses elementos para que possa ser realizada de maneira eficiente em
qualquer tipo de organizacao.
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