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APRESENTAÇÃO 

 

Desde suas origens nos anos 70, nos Estados Unidos, que a Competência em 

Informação (CoInfo) vem se transformando de área emergente para estratégica no contexto 

da sociedade contemporânea.  

No Brasil, ainda é um tema que se encontra em consolidação e que requer estudos e 

pesquisas que possam oferecer o apoio de base teórica que traga consigo a garantia de sua 

aplicação aos diferentes ambientes organizacionais, destacando-se, principalmente aquelas 

envolvidas com a necessidade de adoção de novas condutas de gestão para o 

enfrentamento dos desafios de uma economia informacional, onde o conhecimento é fator 

crítico de sucesso. 

Nesse cenário, acredita-se que esta obra, resultante da contribuição de experiências 

acadêmico- pedagógicas desenvolvidas em Programas de Pós-Graduação em Ciência da 

Informação (UNESP e UnB) possam levar a um exercício dialógico e reflexivo, 

transcendendo a sala de aula, propiciando aos pesquisadores, docentes e discentes algumas 

produções de natureza introdutória ao complexo campo que articula as áreas de Gestão de 

Pessoas, Aprendizagem Organizacional e a CoInfo. 

Busca-se, com a disseminação desta obra, oferecer oportunidades de natureza vária 

aqueles que se interessam pelos temas em foco, permitindo a identificação de novas visões 

que, certamente, propiciarão novas ideias que agregarão valor àquelas que foram 

apresentadas. 

Agradeço a todos que colaboraram, incentivaram e acreditaram e que permitiram 

que as Ideias e  Ideais fossem compartilhados. 

 Profa. Dra. Regina Celia Baptista Belluzzo 

PPGCI-UNESP- Marília
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Capítulo 1 
 

NOVAS CONDUTAS DE GESTÃO DE PESSOAS, APRENDIZAGEM 

ORGANIZACIONAL SOB O ENFOQUE DA COMPETÊNCIA EM 

INFORMAÇÃO: UMA EXPERIÊNCIA DIDÁTICA  

Regina Celia Baptista Belluzzo 

Daniela Pereira dos Reis 

 

INTRODUÇÃO  

Presenciamos, continuamente, uma verdadeira avalanche de mudanças que 

diretamente têm impactado o curso normal não só das economias mundiais, mas, 

principalmente a relação capital versus trabalho. Em verdade, as mudanças sempre 

existiram. Porém, atualmente elas são constantes e a velocidade com que ocorrem é cada 

vez maior. A atual regra dos negócios é estar preparado para competir com competência. 

Assim, as organizações precisam ajustar-se aos novos cenários, sendo que o ser humano, 

em meio a essa turbulência, é o principal fator de vantagem competitiva. 

Vivemos, ainda, um processo de transição de modelos de gestão em muitas 

organizações. O sistema corporativo, extremamente hierarquizado, com baixo valor 

agregado está dando lugar às novas condutas: mais agilidade, rapidez, com poucos níveis 

hierárquicos, focado no cliente e com a revisão permanente dos processos apoiada em 

melhorias contínuas. 

Certamente, existem questões e aspectos conceituais na área de gestão que 

requerem a necessidade de um maior entendimento, a partir de um dos significados da 

nossa existência ï o trabalho, enquanto uma ação humanizada exercida num contexto 

social, que sofre influências oriundas de distintas fontes, o que resulta numa ação recíproca 

entre o trabalhador e os meios de produção. Assim, para Antunes (2002) o trabalho 

demonstra hoje formas contemporâneas de vigência, com a emergência de novas 

configurações de trabalhadores, formas inovadoras de interpenetração entre as atividades 

produtivas e as improdutivas, entre o sistema industrial e de serviços, entre as laborativas e 

de concepção e entre o conhecimento científico.  

É preciso explicitar a importância das pessoas e de como lidar com elas pode 

influenciar os resultados das organizações, bem como abrir caminhos para novas pesquisas 
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relacionadas ao tema e suas peculiaridades.  Este é o propósito deste capítulo, esperando 

que possa contribuir para melhor compreensão de como estabelecer uma conexão ideal 

entre a teoria e a prática sobre os temas que envolvem as novas condutas de gestão de 

pessoas, a aprendizagem organizacional e os princípios que norteiam a competência em 

informação (CoInfo), relatando experiência didática que foi desenvolvida com os alunos do 

Programa de Pós-graduação em Ciência da Informação (PPGCI- UNESP-Marília), em 

disciplina oferecida no 2Ü semestre de 2016, junto ¨ Linha de Pesquisa ñGest«o, Media«o 

e Uso da Informa«oò, cujo ement§rio compreendeu: reflex»es e pr§ticas sobre 

aprendizagem organizacional e gestão de pessoas à luz de outros conceitos encontrados na 

ciência da informação e em áreas correlatas. No imbricado entrelaçamento desses 

conceitos complexos, o resultado pretendido foi um marco de compreensão para a 

vinculação entre a gestão de pessoas e aprendizagem organizacional sob a ótica da 

competência em informação. 

 

FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA  

Inicia-se por destacar que, desde o final do século passado, de acordo com Kanaane 

(1995), do ponto de vista sociológico, existe um importância para o trabalho e os 

trabalhadores, os quais assumem assim uma vida coletiva. Na sociedade moderna, as 

aplicações da Sociologia do Trabalho, ciência dedicada aos estudos dessa área, estão 

presentes nos grupos que compõem uma organização, sendo uma abordagem fundamental 

para a estratificação e mobilidade sociais. 

Por outro lado, existe também o ponto de vista psicológico do trabalho, pois ele 

provoca diferentes graus de motivação no trabalhador, principalmente quanto à forma e ao 

meio no qual este desempenha sua atividade profissional, sendo fundamental para a 

compreensão da motivação e satisfação das pessoas. A interdependência entre o homem e 

o seu trabalho é intermediada por vetores de natureza vária: administrativos, tecnológicos, 

sociais, políticos, ideológicos, comportamentais, além de outros. (KANAANE, 1995). 

A tecnologia surgiu e, com ela, a introdução de modificações significativas nas 

concepções do trabalho, evidenciando-se um grande gap entre as técnicas dos sistemas 

produtivos e a Gestão de Pessoas, cuja principal finalidade é buscar o equilíbrio entre os 

objetivos das pessoas e da organização. Entretanto, apesar dessa modalidade de gestão ser 

um assunto atual na área de Administração, ainda é um discurso para muitas organizações, 

ou pelo menos não se tornou uma ação prática como seria ideal, muito embora não se deva 

esquecer que não existe organização sem as pessoas. O sucesso das organizações é 
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decorrente das pessoas. Portanto, não se deve esquecer que o elemento fundamental de 

todo o processo produtivo foi e tem sido as pessoas e sua capacidade de acumular e gerar 

conhecimento. Desse modo, os sistemas corporativos burocráticos, extremamente 

hierarquizados e com baixo valor agregado, precisam dar lugar a um novo modelo 

denominado como Gestão de Pessoas em substituição à tradicional Administração de 

Recursos Humanos. 

 Vale lembrar que o termo Gestão de Pessoas, de acordo com Fischer (2001), não 

significa, apenas, a tentativa de se substituir a desgastada noção de Administração de 

Recursos Humanos. O seu uso procura ressaltar o caráter da ação - a gestão, tendo como 

seu foco central - as pessoas ï ressaltando-se que o papel do homem no trabalho vem se 

transformando. As características mais humanas - o saber, a intuição e a criatividade são 

sinônimos de valorização. 

Assim, é preciso que se gerenciem as relações com e entre as pessoas e que não 

mais as consideremos como meros "recursos" que devem ser otimizados. Esse novo 

modelo requer maior flexibilização hierárquica, foco no cliente interno e externo e que 

comporte a revisão permanente de processos para garantir a melhoria contínua. Existem 

algumas forças representadas por diretrizes e indicadores que vêm regulando ações para a 

adoção de novas condutas nas organizações. Uma descrição sucinta desses parâmetros que 

vêm norteando a gestão de pessoas nas organizações é apresentada no Quadro 1. 

 

Quadro 1- Síntese Comparativa de Indicadores Tradicionais e Inovadores adotados na 

Gestão de Pessoas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fonte: Dias: Belluzzo (2003) 

DE: Situação Tradicional  
¶ Pouca Competitividade 

¶ Estabilidade 

¶ Previsibilidade 

¶ Individualismo 

¶ Rigidez Hierárquica 

¶ Poder Centralizado 

¶ Relação Ganha X Perde 

¶ Motivação para Produtividade 

¶ Segurança no Emprego 

¶ Diploma/Certificado 

¶ Carreira Definida pela Organização 

¶ Cargos/Funções 

PARA: Situação Inovadora  
¶ Competição global 

¶ Mudanças 

¶ Incertezas 

¶ Parcerias 

¶ Flexibilização 

¶ Descentralização 

¶ Relação Ganha/Ganha 

¶ Competência e Profissionalismo 

¶ Empregabilidade 

¶ Educação Contínua/Corporativa 

¶ Carreira como Responsabilidade da 
Pessoa 

¶ Espaço Organizacional de 
Expressão e Construção 
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As organizações necessitam adotar uma abordagem que as veja como uma 

comunidade humana, cujo conhecimento coletivo representa um diferencial competitivo 

em relação à concorrência. O cenário social atual requer que as organizações ofereçam 

meios para que se formem comunidades humanas de trabalho em seus contextos, migrando 

de uma condi«o de ñsuporteò para uma situa«o de ñcompet°nciaò. H§ necessidade de 

conhecimento de como, quando e porque as pessoas/equipes precisam ser gerenciadas.   

 Para tanto, para Chiavenato (2008) existem processos de gestão de pessoas nas 

organizações, envolvendo, em síntese: 

Å Provisão de pessoas necessárias e adequadas 

Å Aplicação de pessoas aos seus cargos e funções 

Å Manutenção de pessoas, dotando-as de competências 

Å Liderança e acompanhamento das pessoas 

Tais dimensões acham-se fortemente marcadas por estilos adotados pelos gestores 

que dirigem e orientam o comportamento das pessoas em seus espaços de trabalho, 

decorrentes de suas suposições e crenças a respeito da natureza humana, sintetizadas 

conforme Quadro 2. 

 

Quadro 2 - Princípios Fundamentais das Concepções sobre a Natureza Humana 

Teoria X Teoria Y Teoria Z 

1 Os seres humanos não gostam do 

trabalho e o evitam sempre que 

podem. 

2 Toda organização tem objetivos 

e, para atingi-los, as pessoas devem 

ser compelidas, controladas e até 

mesmo ameaçadas com punições, 

para que seus esforços sejam 

orientados nessa direção. 

3 As pessoas, em geral, preferem 

ser dirigidas a dirigir. 

4 As pessoas, em geral, evitam  

assumir responsabilidades. 

5 As pessoas, em geral, têm pouca 

ambição. 

6 As pessoas preocupam-se, acima 

de tudo, com a segurança e o bem-

estar. 

 

1 O trabalho pode ser uma fonte de 

satisfação ou de sofrimento, 

dependendo das condições. 

2 As pessoas podem ter 

autocontrole e autodirigir-se, desde 

que convencidas e comprometidas, 

não sendo o controle externo e as 

ameaças os únicos meios de 

estimulá-las. 

3 As recompensas no trabalho 

estão ligadas aos compromissos 

assumidos. 

4 As pessoas podem aprender a 

aceitar e assumir 

responsabilidades. 

5 As pessoas são criativas e 

imaginativas. 

6 O potencial intelectual humano 

médio está longe de ser totalmente 

utilizado, mas, é necessário que 

haja esforço nesse sentido. 

1 O trabalho deve ser fonte de 

satisfação e realização humana. 

2 As decisões no trabalho devem 

ser o resultado de participação e 

consenso das pessoas. 

3 A satisfação e realização no 

trabalho estão ligadas ao 

compromisso e comprometimento 

assumidos individual e 

coletivamente. 

4 As pessoas que atuam em 

comunidades humanas e têm 

aspirações coletivas conhecem e 

assumem responsabilidades. 

5 As pessoas, com seus talentos, 

permitem fazer do espaço de 

trabalho um lugar de construção e 

expressão. 

6 As pessoas agregam valor à 

produtividade mediante a 

existência de uma visão 

cooperativa associada à confiança 

e credibilidade. 

 

Fonte: Chiavenato (2008). 
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A pergunta que paira no ar é quase sempre: qual seria o melhor sistema de gestão 

de pessoas? O que se pode recomendar é a migração para o estilo participativo no qual: as 

decisões são totalmente delegadas, a comunicação é compartilhada e produtiva, o trabalho 

é realizado por equipes com base em alta confiança mútua e comprometimento com uma 

missão e objetivos comuns. Além disso, nesse estilo de gestão, a ênfase acha-se voltada 

para recompensas sociais e naturais e as punições são aplicadas muito raramente e 

definidas por consenso (CHIAVENATO, 2008). 

Por outro lado, convém salientar que a adoção de novas condutas de gestão traz 

consigo a necessidade de reestruturar as imagens que guiam as ações adotando novos 

conceitos, novos comportamentos, convicções e valores que acompanhem a evolução dos 

tempos (MORGAN, 1996). Isso significa que as mudanças das estruturas organizacionais 

perpassam pela mudança dos modelos mentais das pessoas que compõem as organizações 

(MORGAN, 1996; SENGE, 1990; KIM, 1993). 

Em uma sociedade multidiversa como a que vivenciamos, todas as ações humanas 

acham-se comprometidas com a visão de mundo das pessoas. Qualquer postura ou atitude 

face à mudança é construída a partir da recepção da informação e sua aplicação ao bem 

comum, sendo o ser humano a figura principal na formatação de novos tempos. 

Algumas considerações são oportunas nesse novo cenário. O Conhecimento está 

em alta nesta era do capital humano, porém, conhecimento só não é suficiente. É preciso 

que ele possa ser aplicado em ações que gerarão as soluções para os problemas ou desafios 

que nos são apresentados frente à uma sociedade altamente dinâmica, instável e em rápida 

evolução. O conhecimento pode ser considerado como sendo o principal ativo das 

organizações e a chave da vantagem competitiva, pois, são as pessoas que agregam o valor 

que transforma os dados e informações em conhecimento. 

Por sua vez, embora o conhecimento se relacione com dados e informação, ele não 

é nem uma coisa e nem outra (DAVENPORT; PRUSAK, 1998). Os dados descrevem 

apenas parte daquilo que se considera um fato. Não fornecem julgamento, interpretação e 

nem qualquer base sustentável para a tomada de decisão. A informação tem significado e 

se organiza para alguma finalidade. Já o conhecimento é mais amplo, originando-se e 

sendo aplicado na mente das pessoas e costuma estar representado não só em documentos, 

mas também em processos, práticas e normas no âmbito das organizações. O conhecimento 

deriva da informação, da mesma forma que a informação deriva dos dados. Entretanto, é 
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preciso que a mediação humana faça esse trabalho de conversão, o que exige a existência 

de novas competências. 

Acredita-se que a capacitação das pessoas será um dos fatores críticos de sucesso 

para a sobrevivência das organizações nesses novos tempos. A prontidão para agir é outro 

ponto importante. Necessitamos contar com pessoas proativas que possam e queiram 

ousar, correndo riscos e criando oportunidades em busca de soluções inovadoras para 

antigos problemas e que se sintam motivadas a fazer isso. A explosão do conhecimento e o 

ritmo acelerado das mudanças sociais exigem respostas bastante ágeis e sem precedentes 

na história das organizações. Assim, prosperar é empreender saltos significativos em 

competitividade. Para tanto, certamente há um único caminho alternativo: pessoas e 

organizações devem aprender mais rapidamente e, portanto, para dar conta das inovações 

do mundo contemporâneo é preciso: 

¶ Manejar bem o conhecimento como instrumento fundamental de um 

processo inovador, o que vai além da memorização e simples cópia. 

¶ Humanizar o conhecimento, tornando-o instrumento de educação e de 

construção. 

Por esse motivo, faz muito sentido lembrar que, ao final do século XX, surge uma 

nova área de atenção que se denomina como Educação Corporativa (MEISTER, 1999) 

para ressaltar vários componentes cruciais dessa modernidade, que podem ser sintetizados 

como segue:  

¶ O caráter educativo do processo profissionalizante que precisa predominar sobre 

todos os outros, porque atualmente não se trata apenas de inserir-se no mercado, 

mas há uma exigência do envolvimento das pessoas e das organizações no contexto 

da cidadania. 

¶ Saber pensar e aprender a aprender juntos não se restringem a simples condições de 

estilo formal e inovador, mas, sobretudo dizem respeito à qualidade política de 

quem, ao mesmo tempo, tem capacidades e habilidades desenvolvidas para lidar 

bem com o conhecimento e humanizá-lo. 

¶ O centro de aten«o de qualquer profiss«o n«o ® ñfazerò, mas sim ñquerer e saber 

fazerò, portanto, uma compet°ncia inovadora permanente. 

¶ Todo profissional de verdade, n«o ® aquele que simplesmente ñadquiriuò uma 

profissão, mas aquele que estuda sempre, para poder acompanhar e até mesmo se 
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antecipar a uma realidade em mutação contínua. Isso torna a Educação Corporativa 

como o grande desafio da reconstrução. 

Atualmente, essa área dá lugar ao conceito mais amplo e que compreende a 

Aprendizagem Organizacional (AO) que tem como foco a organiza«o que ñaprendeò 

(learning organization) preconizada por Senge (1990), isto é, que desenvolve habilidades 

para identificar, adquirir, resgatar, criar e gerar novos conhecimentos, modificando seu 

comportamento ao refletir sobre esses novos conhecimentos gerados e apoiando-se em 

novas formas de pensar e agir (TARAPANOFF, 2011). Pode-se dizer que a AO é uma 

junção de conhecimentos formais e informais, que permite à organização criar seus 

próprios modelos de gestão, coerentes com as suas necessidades e pautados no que ela 

precisa para alcançar os resultados. Entretanto, a criação de ambientes de ensino e 

aprendizagem com base nos objetivos organizacionais requer a identificação de 

competências individuais e organizacionais, de acordo com Tarapanoff (2011). Essa é uma 

questão estratégica para a gestão da informação, do conhecimento e da inovação no cenário 

social contemporâneo., sendo que muitas organizações, então, procuram orientar e 

implementar o processo de aprendizagem e o desenvolvimento de competências. 

Mas o que seria a competência? Suas origens remontam ao final da Idade Média, 

quando esse termo era utilizado essencialmente na linguagem jurídica e dizia respeito à 

faculdade atribuída a uma pessoa ou a uma instituição para apreciar e julgar certas 

questões. Mais tarde, essa expressão veio a designar o reconhecimento social quanto à 

capacidade de alguém de se pronunciar a respeito de um dado assunto, para posteriormente 

referir-se à qualificação de pessoa capaz de realizar determinado trabalho (ISAMBERTI- 

JAMATI, 1997; LE BOTERF, 1999).  

Vamos considerar, para efeito deste capítulo, que a competência compreende o 

termo utilizado para qualificar a pessoa apta a realizar, no presente, sua atividade com 

efetividade, tendo, para tanto, suficiente conhecimento, habilidades e atitudes (CHA) além 

de valores (CHAVE). Desse modo, pode-se dizer que a competência é vista como um 

óresultadoô abrangente da aprendizagem e compreende o conjunto do CHA 

(MCCLELLAND, 1973; DURAND, 2000). Essa concepção é ampliada com o acréscimo 

de duas letras, dois conceitos e duas preocupações ï CHAVE, onde ñVò significa 

ñValoresò, o que implica que a pessoa quando produzir dever§ visar ao bem social, o 

interesse maior, sem ferir princ²pios b§sicos como a ®tica e o respeito e o ñEò corresponde 

à Emoção, Entusiasmo, Entorno e Energia, elementos que renovam e fortalecem o conceito 

de competência (MACARENCO; DAMIÃO, 2008). 
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Ressalte-se, entretanto, que tais dimensões da competência são interdependentes e o 

seu desenvolvimento só ocorre mediante a aprendizagem individual ou coletiva, 

envolvendo simultaneamente todas as dimensões, em torno de um objetivo pré-

estabelecido. 

Em síntese, existem inúmeras questões a serem debatidas ainda sobre a 

competência, porém, como a nossa intenção é apenas levar a tais reflexões, assim, para 

efeito de melhor compreensão a respeito, coloca-se a competência como sendo um 

composto de duas dimensões distintas: a primeira, um domínio de saberes e habilidades de 

diversas naturezas que permite a intervenção prática na realidade, e a segunda, uma visão 

crítica do alcance das ações e o compromisso com as necessidades mais concretas que 

emergem e caracterizam o atual contexto social. 

O ponto vital do desenvolvimento de competências na sociedade contemporânea 

não é mais somente o acesso à informação e sim o resultado do seu uso inteligente. Sendo 

tendencialmente abundante no plano quantitativo, o seu valor decorre mais da capacidade 

de uso do que da mera disponibilidade. A criatividade é assim uma das características 

marcantes da sociedade da informação, tanto em nível individual como coletivo.  Em 

decorrência, o paradigma norteador não é mais o mero acesso à informação, mas sim o que 

fazer com ele para que haja intervenção salutar na realidade. 

O uso do conceito de competência permitiu o surgimento de uma gestão de pessoas 

mais alinhada com as expectativas e as necessidades das organizações e dos indivíduos 

(DUTRA, 2004; FISCHER, 2002; ZARIFIAN, 2001) denominada como Gestão de 

Pessoas e de Competências, considerada como modelo que é particularmente útil às 

organizações para as quais o aprimoramento, a inovação e a aprendizagem organizacional 

são determinantes para a sua competitividade isto porque as pessoas por sua vez, ao 

desenvolver sua competência individual, transferem para a organização seu aprendizado, 

dando-lhe condições para enfrentar novos desafios (DUTRA, 2004). 

Pode-se entender a Gestão de Pessoas e de Competências (GPC) como sendo um 

tema relativamente recente no Brasil, e que cada vez mais desperta o interesse nos 

responsáveis pelo gerenciamento de pessoas nas organizações. O objetivo da GPC é 

substituir o tradicional levantamento das necessidades e carências de capacitação por uma 

visão das necessidades de longo prazo do negócio, assim como o modo como as pessoas 

poderão agregar valor à organização em que atuam profissionalmente (CHIAVENATO, 

2005). Nesse sentido, Rocha-Pinto (et al. 2007) mencionam que a GPC requer que a 

organização identifique as lacunas ou deficiências entre os seus colaboradores que possam 
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causar bloqueio ou retardar a obtenção dos seus macro objetivos estratégicos. Desse modo, 

vale lembrar que a GPC é articulada visando à captação da necessidade da organização em 

alinhar seus objetivos com os de seu quadro de pessoas, para que seja alcançada a 

maximização nos resultados, agregando valor mensurável à organização, criando-se a 

vantagem competitiva em mercado de negócios onde se insere. 

Existem alguns aspectos considerados de importância para a GPC que podem ser 

sintetizados como segue: 

¶ Cultura organizacional- é influenciada pelos valores e culturas locais, e 

determina de que tipo a empresa é, sua política, metas e até mesmo o 

segmento de mercado que irá atingir.  Foi definida por Chiavenato (2005, p. 

37) como sendo: 

 [...] um padrão de assuntos básicos compartilhados, que um grupo 

aprendeu como maneira de resolver seus problemas de adaptação externa 

e de integração interna e que funciona bem a ponto de ser considerado 

válido e desejável para ser transmitido aos novos membros como a forma 

correta de perceber, pensar e sentir em relação aos seus problemas 

(CHIAVENATO, 2005, p.37). 

 

¶ Comprometimento da gestão - Deverá haver um alinhamento entre a alta 

gestão e as competências para que as estratégias sejam concretizadas. 

¶ Articulação entre competências e estratégias organizacionais ï Considerar que a 

estratégia organizacional é fundamental para a definição das competências 

inerentes ao modelo de gestão proposto, e o alcance dos resultados depende do 

alinhamento entre ambas. 

O sucesso da GPC não depende somente das estratégias da organização, mas até mesmo do 

interesse dos colaboradores em se adaptar ao modelo e desenvolver suas competências individuais. 

Trata-se de um cenário onde os menos capacitados serão excluídos do ambiente da organização, 

dando espaço aqueles que podem apresentar maior capital intelectual. 

Por sua vez, considerando-se o que foi exposto, é importante destacar que a GPC 

precisa considerar que, na análise de sociólogos tais como Castells (2003) e Lévy (2000) 

encontram-se as chamadas ñsociedades em redeò e as ñ info-estruturas de conex«oò, de 

onde decorrem as novas formas de pensar e de se relacionar com a realidade, 

considerando-se tamb®m a exist°ncia das ñ economias informacionaisò e a necessidade de 

implementa«o de umañ cultura de informa«oò (PONJUĆN, 2002). Nessas ambiências é 

que está inserida a necessidade do desenvolvimento de novas habilidades de acesso e uso 

da informação - a information literacy ou competência em informação (CoInfo) ï  

justapostas e an§logas ¨s quest»es denominadas como ñ analfabetismo funcionalò. Utiliza-
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se a expressão ï Competência em Informação ï por entender que representa melhor a sua 

compreensão semântica e também porque a UNESCO definiu essa terminologia como 

sendo a tradução a ser adotada para o Brasil em documento oficial e a insere em sua 

logomarca (HORTON JR, 2013). A sigla CoInFo está sendo utilizada também porque 

acreditamos ser importante contar com referencial que a diferencie de CI ï Ciência da 

Informação - e para termos algo similar à ALFIN, COMPINFO, INFOLIT etc., além de 

haver sido referendada como uma das recomendações da Carta de Marília (2014). 

Cabe lembrar que as grandes descobertas da humanidade estão sempre ligadas às 

grandes revoluções sociais. Assim, a criação da escrita e da imprensa: a primeira permitiu a 

conservação dos registros do conhecimento, o que gerou a expansão cultural que 

vivenciamos atualmente; a segunda, proporcionou o acesso a esse conhecimento, em uma 

tendência de socialização da cultura geral e de natureza científica. Agora, o momento 

implica na emergência de um novo processo revolucionário que envolve as novas 

tecnologias de informação e comunicação (TIC). Portanto, adentra-se a uma fase mais 

avançada que traz como potencial a aceleração da integração entre produtores/ usuários e 

fontes de informação, o que requer uma sólida base educacional e cultural no ambiente das 

organizações contemporâneas. 

Características são apontadas como sendo inerentes à informação ï complexidade, 

estabelecimento de novas conexões e atualização constante - e direcionam a uma nova 

concepção de Educação e às novas formas de ver a formação de pessoas. Assim, não mais 

se deve pensar em dotá-las de saberes e técnicas básicas que prenunciem a preparação para 

a execução de tarefas pré-determinadas, de natureza repetitiva e especializada. É preciso 

antes formar pessoas responsáveis pela sua auto formação, capazes de se atualizar 

constantemente e de aplicar suas capacidades de autoaprendizagem, em contexto que se 

denomina como life long learning ou aprendizado ao longo da vida. 

As práticas informacionais herdadas das gerações anteriores se tornaram 

ultrapassadas rapidamente, desde a década de 70 e cada vez mais, com a generalização das 

redes eletrônicas de informação. 

A noção de atitudes para o uso da informação surgiu com os movimentos que se 

desenvolveram de forma paralela em diferentes partes do mundo, a partir dos anos 80. 

Trata-se de um conjunto de atitudes referentes ao uso e domínio da informação, em 

quaisquer dos formatos em que se apresente, bem como das tecnologias que dão acesso à 

informação: capacidades, conhecimentos e atitudes relacionadas com a identificação das 

necessidades de informação, conhecimentos das fontes de informação, elaboração de 
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estratégias de busca e localização da informação, avaliação da informação encontrada, sua 

interpretação e síntese, reformulação e comunicação ï processos apoiados em uma 

perspectiva de solução de problemas (BERNHARD, 2002). Tais processos podem ser 

desenvolvidos em parte mediante o manejo das tecnologias da informação, a utilização de 

métodos válidos de pesquisa, porém, sobretudo por meio do pensamento crítico e da 

racionalidade humana. Assim, a competência em informação se inicia e estende a 

aprendizagem ao longo da vida por meio de uma série de habilidades que podem incluir o 

uso de tecnologias, porém, são em última análise independentes das mesmas (ACRL, 

2000). 

A competência em informação (CoInfo), inegavelmente, está ligada ao aprendizado 

e à capacidade de criar significado a partir da informação, sendo uma condição 

indispens§vel que as pessoas saibam ñaprender a aprenderò e realizem o ñaprendizado ao 

longo da vidaò. Para Bruce (2003) a CoInfo compreende um conjunto de atitudes para 

localizar, manipular e utilizar a informação de forma eficaz para uma grande variedade de 

finalidades, constituindo-se uma habilidade que permite às pessoas confrontar com eficácia 

a tomada de decisão, a solução de problemas ou a investigação e também 

responsabilizarem-se pela própria formação e aprendizagem ao longo da vida e nas áreas 

de interesse pessoal ou profissional. 

Lembrando que ño acesso e o uso cr²tico da informa«o e da tecnologia da 

informação são absolutamente vitais para a formação permanente [...] e ninguém pode se 

considerar intelectualmente preparado se não for competente em informa«oò (BRUCE, 

2003, p.1), constata-se que a competência em informação está em perfeita sintonia com os 

paradigmas emergentes. Além disso, ressalta-se que as competências que foram indicadas 

por Marshall et al. (1996) para os profissionais da informação e que, acredita-se, serem as 

que se acham diretamente ligadas às questões relacionadas à Gestão de Pessoas e de 

Competências nas organizações: 

Å Ter conhecimento especialista do conte¼do dos recursos informacionais, inclusive 

a habilidade de avaliar criticamente e os filtrar. 

Å Desenvolver e gerenciar de modo adequado um custo efetivo acess²vel aos 

serviços de informação, alinhando-os às ações estratégicas da organização. 

Å Oferecer programas de educa«o aos clientes/usu§rios da informa«o. 

Å Avaliar a informação precisa e as necessidades de mercados, agregando valor aos 

serviços de informação e produtos para satisfazer aos clientes/usuários. 
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Å Utilizar a tecnologia da informa«o e da comunica«o apropriadas para adquirir, 

organizar e disseminar a informação. 

Å Desenvolver produtos de informa«o personalizados para clientes/usu§rios 

Å Avaliar os resultados do uso da informa«o e efetuar pesquisa de condutas 

relacionados à solução de problemas na gestão da informação. 

Å Oferecer consultoria para os assuntos de gestão da informação e do conhecimento. 

Com apoio desse referencial, foi possível estabelecer inter-relação da gestão de 

pessoas e da aprendizagem organizacional com a competência em informação nos 

ambientes de trabalho, considerando-se os seguintes pressupostos, a partir das reflexões 

apresentadas por Garcia; Pinheiro (2005), sintetizados como segue: 

¶ O ponto de aproximação mais fundamental entre a CoInfo e a GPC a ser 

examinado é a ideia de que a CoInfo é um tipo específico de competência. 

¶ Há escassez na literatura sobre a CoInfo nas organizações e pouquíssimas 

soluções práticas sobre como desenvolvê-la nesse contexto. 

¶ Para suprir essa lacuna, uma estratégia seria aproveitar as experiências e as 

teorias sobre competências vindas da Administração, articulando-as ao 

domínio da CoInfo.  

¶ Essa aproximação já foi explorada em alguns trabalhos (ANGULO, 2003; 

CAMACHO; TARRAGÓ, 2006; MIRANDA, 2004; MIRANDA, 2006), 

mas a sua pertinência em termos conceituais ainda não foi debatida (apud 

GARCIA ; PINHEIRO, 2015). 

¶ A CoInfo é contextual e as normas que a compõem são referências a serem 

empregadas após a compreensão da realidade do indivíduo. O problema é 

que o campo da CoInfo ainda carece de soluções efetivas para obter tal 

compreensão, enquanto que no âmbito da GPC, a busca dessa compreensão 

está bem amparada. 

¶ Existem desafios de implantação para a CoInfo em articulação com a GPC e 

sua resolução tem sido alcançada com boa eficácia nas organizações com 

GPC por meio da complexidade, sendo que mesmo que as atividades, 

tecnologias ou métodos de trabalho mudem, o nível de competência só 

mudará se tais atividades, tecnologias e métodos estiverem num patamar de 

complexidade diferente. 



23 

¶ É necessário compreender não apenas como funciona o ciclo da informação 

nas organizações, mas também entender como as organizações lidam com 

as competências na prática. Sem essa chave de mediação, sempre existirão 

dificuldades em transpor as teorias da CoInfo para a prática organizacional. 

Para se configurarem como práticas gerenciais inovadoras, é possível inferir que a 

gestão de pessoas e de competências devem ter como objetivo maior não somente a 

melhoria das performances profissional e organizacional, mas, principalmente, o 

desenvolvimento das pessoas em um sentido mais amplo. Somente assim a competência 

em informação representará, ao mesmo tempo, um valor econômico para a organização e 

um valor social para as pessoas nas organizações. 

As organizações, independente de suas particularidades, mercado ou ramo de 

atuação, podem classificar as atribuições e responsabilidades de seus colaboradores 

segundo um conjunto estável de níveis de dificuldade/abstração - chamados ñn²veis de 

complexidadeò. Esses n²veis de uma organiza«o dependem das vari§veis que representam 

os diferentes níveis de abstração a que está sujeita, tendo em vista seu contexto, ramo de 

atuação, histórico de desenvolvimento etc... ï uma delas está diretamente relacionada com 

a informação. (Figura 1). 

 

Figura 1 - Principais variáveis envolvidas nos níveis de complexidade nas 

organizações 

 

 

Fonte: Dutra (2004, p. 41). 

Corroborando com esses princípios, Dudziak(2010, p. 7) menciona que a CoInfo 

tem import©ncia ñpara indiv²duos, trabalhadores e cidad«os, reforando o papel da 
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informa«o na resolu«o de problemas e tomada de decis»esò. Ainda, para Julien et al. 

(2011) no ambiente de negócios, principalmente como apoio na tomada de decisões, as 

habilidades relacionadas à CoInfo possuem um especial reconhecimento. Cada vez mais 

são necessárias pessoas capazes de absorver, analisar, integrar, criar e transmitir de forma 

eficaz a informação.  

Uma relação positiva entre a CoInfo e o desempenho profissional, justificam o 

interesse das organizações e dos pesquisadores na real inserção da CoInfo nos diferentes 

contextos laborais (LI; HUNG, 2010). Destaca-se que a CoInfo no local de trabalho é 

fundamental, uma vez que pessoas agora e no futuro deverão ter acesso, gerenciar e usar o 

volume cada vez maior de informações fornecidas em uma variedade de formatos através 

de uma variedade de canais. 

Recomenda-se que para uma real inserção e desenvolvimento da CoInfo no 

ambiente laboral, essa competência deveria ser abordada como parte integrante de um 

modelo de GPC, conhecido pelas organizações e aderente ao conceito de competência. 

Sem esse aporte, não haverá o elo entre as propostas teóricas e a realidade das 

organizações. Ressalta-se ainda, que alguns atributos e habilidades apontados por 

Goldstein (2016) deverão ser inseridos nessa relação entre a CoInfo e a GPC. São eles 

sintetizados nos Quadros 2 e 3, respectivamente.  

 

Quadro 2- Relações entre atributos no mundo do trabalho e a competência em Informação 

(CoInfo) 

Fonte: Adaptado de Goldstein (2016) 
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Quadro 3 - Relações entre habilidades no mundo do trabalho e a competência em 

Informação (CoInfo) 

Fonte: Adaptado de Goldstein (2016). 

 

O que se busca demonstrar nos Quadros 2 e 3 é que a CoInfo tem padrões e 

indicadores que poderão ser utilizados de forma comparativa e integrada com os 

indicadores (atributos e habilidades) da GPC nas organizações. Observa-se também que as 

pessoas e a informação são os elementos mais importantes de uma organização, e, a partir 

de sua interação,  cresce o novo conhecimento  permitindo o desenvolvimento humano e 

organizacional, a inovação e o desenvolvimento social, sendo que a aprendizagem 

organizacional é o processo mediador  de vital importância nesse contexto laboral, sendo 

necessário também  utilizar uma abordagem teórica para contemplar as questões de ensino 

e aprendizagem nas organizações, esta última enquanto uma linha de ação da GPPC em 

interação com o desenvolvimento da CoInfo.  

Para tanto, novas dimensões e subtemas também deverão ser considerados no que 

se refere à CoInfo em ambientes organizacionais envolvendo a GPC e a aprendizagem 

organizacional, em conformidade com o que se apresenta no Quadro 4. 
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Quadro 4 ï Desenvolvimento e aplicações na GPC e na aprendizagem 

organizacional/CoInfo 

 

Fonte: Adaptado de Schmidt; Shearer (2016) 

O Quadro 4 requer a compreensão das dimensões: D1 (Informação, conhecimento e 

habilidades intelectuais); D2 (Equipes de profissionais competentes em informação); D3 

(Gestão e acompanhamento da pesquisa/ ciência); e, D4 (Atitudes de  engajamento, 

liderança e impactos) e sua aplicação aos ambientes de trabalho onde a GPC deverá ser 

aplicada para o desenvolvimento da CoInfo. Exemplificam-se de modo conceitual essas 

dimensões em relação aos subtemas, a saber: 

V S1 ï Base de conhecimento, habilidades cognitivas e criatividade: 

Conhecimento do tema, referencial teórico, busca da  informação, fontes em 

diferentes formatos e linguagens. Análise, síntese, pensamento crítico, 

avaliação, solução de problemas e tomadas de decisão. Mente 

questionadora, insight intelectual, inovação, construção de argumento e 

risco intelectual. 

V S2 - Desenvolvimento pessoal e profissional, auto-gestão  e qualidades 

pessoais: Entusiasmo, perseverança, integridade, autoconfiança, 

autorreflexão e responsabilidade social. Preparação e priorização, 

participação em grupos de pesquisa, gestão de equipes, comprometimento 

com mudanças, equilíbrio na atuação profissional. Gerenciamento de 

carreira, educação continuada, capacidade de resposta, trabalho em rede e 

consideração e estima. 
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V S3 - Atuação profissional, gestão da pesquisa, inovação e recursos: Saúde e 

segurança, princípios éticos e sustentabilidade, requisitos legais, normas de 

documentação e propriedade intelectual, respeito e confidencialidade, 

autoria e coautoria, boas práticas. Estratégias de pesquisa, planejamento e 

acompanhamento  de projetos, gestão de dados de pesquisa, gestão de riscos 

e prospecção de cenários. Recursos disponíveis e aporte de recursos. 

V S4 - Trabalho em equipe e em rede, comunicação e compartilhamento, 

avaliação: Colegiados, equipe de trabalho, gestão de pessoas, supervisão e 

orientação, influência e liderança, colaboração, igualdade e diversidade, 

sistemas de avaliação. Métodos e meios de comunicação organizacional e 

científica abertas, editoração e publicação. Ensino, engajamento social, 

empreendedorismo, políticas institucionais e públicas, sociedade e cultura, 

globalização e cidadania. 

Segundo Illeris (2004) a aprendizagem organizacional é influenciada pela maneira 

como o contexto do trabalho é organizado e por sua função na sociedade contemporânea, 

envolvendo basicamente três elementos fundamentais: processos de aprendizagem das 

pessoas; ambiência técnica e organizacional; e, o ambiente sociocultural. Esse autor 

denomina a interação entre esses elementos constitui uma área de prática profissional, onde 

ocorre a aprendizagem no trabalho e, em decorrência o desenvolvimento de competência, 

destacando-se a CoInfo. 

A GPC, em inter-relação com a CoInfo, propicia à organização ações que envolvem 

a aprendizagem formal e informal, o que favorece a criação de ambiente estimulador e 

facilitador de acesso e uso inteligente da informação, a construção do conhecimento e sua 

aplicação à transformação contínua da realidade que envolve a ambiência de negócio, 

trazendo consigo diferenciais de produtividade e competitividade, além de promover maior 

harmonia entre os interesses individuais e organizacionais. 

 

DESENVOLVIMENTO DA DISCIPLINA  

Com fundamento nas abordagens teóricas sistematizadas e descritas que permitiram 

embasar o desenvolvimento da Disciplina de ñGest«o de pessoas, aprendizagem 

organizacional e competência em informação: novas condutas na sociedade 

contempor©neaò ocorreram estrat®gias de a«o que ser«o sintetizadas a seguir: 

¶ Preliminares: Definição da área de Concentração (Informação, Tecnologia e 

Conhecimento) junto ao Programa de Pós-Graduação em Ciência da Informação 

(PPGCI-UNESP-Marília), Domínio Conexo (Gestão); Níveis de Mestrado e 

Doutorado; nº de créditos (6) e nº de horas (90, sendo 60 aulas teóricas e 30 

práticas); Conteúdo Programático (1 Cenários de mudança e os desafios da 
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sociedade contemporânea; 2 A gestão de pessoas: enfoques modernos; 3 

Aprendizagem organizacional e competências: novos horizontes de gestão; 4 

Competência em informação: desenvolvimento e inter-relações com a gestão de 

pessoas nas organizações contemporâneas; 5 Painel de interação: uma construção 

coletiva). 

¶ Definição de Objetivos: Fornecer aos alunos os conceitos básicos e visão sistêmica 

da gestão de pessoas, aprendizagem organizacional e a competência em informação 

nas organizações contemporâneas. Propiciar aos alunos um entendimento amplo do 

cenário de mudanças nas organizações frente às exigências da sociedade 

contemporânea, ressaltando-se os principais impactos que estão ocorrendo na área 

de gestão de pessoas, aprendizagem organizacional e o desenvolvimento da 

competência em informação. Levar os alunos à reflexão e compreensão sobre as 

questões de gestão de pessoas e o aprendizado nas organizações que promovem 

ações, identificando suas políticas e práticas de acesso e uso inteligente da 

informação para a construção de conhecimento e sua aplicação à realidade 

organizacional. Oferecer aos alunos um panorama sobre as principais tendências e 

perspectivas do acesso, uso da informação e da construção do conhecimento 

mediante práticas que possam subsidiar ações voltadas à internalização e adoção de 

novas posturas sob enfoque da ressignificação de princípios de gestão. 

¶ Definição da Metodologia de Ensino: optando-se por desenvolver aulas expositivas 

apoiadas em palestras dialogadas, atividades de leitura, análise, discussão e síntese 

de textos; trabalhos individuais e em equipe, com apoio de dinâmicas de grupo; e, 

elaboração e apresentação de seminários. 

¶ Definição de Critérios de Avaliação da Aprendizagem: os resultados da 

aprendizagem foram definidos por uma avaliação da apresentação de seminários 

em equipe e trabalhos individuais referentes à bibliografia da disciplina, pela 

participação individual nas discussões em sala de aula e pela apresentação de um 

trabalho final. 

O período de oferecimento da disciplina foi concentrado de 13 de outubro a 01 de 

dezembro de 2016, tendo contado com um total de 9 alunos regularmente matriculados no 

PPGCI, sendo 5 alunos em nível de Mestrado e 4 de Doutorado, incluindo-se também 3 

alunos na condição de ouvintes. 

As atividades foram desenvolvidas em conformidade com os objetivos e a 

metodologia propostos, havendo sempre uma exposição oral sobre o conteúdo pelas 
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responsáveis pela disciplina, utilizando-se os recursos de sala de aula, computadores e 

internet disponibilizados pela instituição, além de powerpoint elaborado como apoio para a 

sistematização. Ressalte-se que, no decorrer das exposições orais, ocorreram intervenções 

tanto de alunos como dos docentes, o que permitiu a interação que as transformou em 

palestras dialogadas. Em um segundo momento, em todas as aulas, foram disponibilizados 

textos de apoio instrucionais previamente elaborados sobre os temas ou subtemas do 

conteúdo programático e que foram disponibilizados por meio eletrônico e impresso aos 

alunos, a fim de que fizessem a sua leitura individual para, posteriormente, promoverem a 

discussão em grupo. Foram formados 4 grupos, distribuídos entre 3 grupos de alunos 

regulares e 1 de alunos ouvintes. Ao final dessas discussões, cada grupo apresentava uma 

síntese que era socializada entre todos, finalizando-se com as intervenções dos docentes 

responsáveis pela disciplina, o que permitia a construção de conclusão consensual. 

Ao final da disciplina, cada aluno elaborou um ñProjeto de Aplica«oò sobre tema 

de sua escolha no âmbito do conteúdo da disciplina e apresentou oralmente aos demais 

durante o ñPainel de Intera«o: Constru«o Coletivaò, quando tamb®m ocorreram 

discussões e foram oferecidas sugestões de melhoria. Além disso, também elaboraram um 

capítulo para ser publicado posteriormente no formato de E-Book, juntamente com outras 

contribuições de docentes do PPGCI e de outras universidades. 

No último dia, foi desenvolvida uma dinâmica de aprendizagem colaborativa para a 

avaliação da disciplina, proposta pelos alunos ouvintes e que todos houveram por bem 

participar. Assim, fundamentando-se em Torres (2004), em que uma das ideias 

fundamentais que ela encerra é a de que o conhecimento é construído socialmente, na 

interação entre pessoas e não pela transferência do professor para o aluno, centrando-se na 

criação de contextos e ambientes adequados para que o aluno possa desenvolver suas 

habilidades sociais e cognitivas de modo criativo na interação com outrem, foi 

desenvolvida a atividade, solicitando-se que todos os presentes fizessem um brainstorm 

sobre todos os assuntos tratados no decorrer das aulas e identificassem os principais 

conceitos e princípios que foram internalizados e devidamente compreendidos, 

escrevendo-os como palavras-chave ou frases significativas em post-its que foram 

distribuídos. Após a realização desse procedimento, todos colocaram os post-its elaborados 

em um mural coletivo e houve intervenções por parte dos alunos e docentes, até se formar 

um mapeamento consensual das ideias sobre o aprendizado havido. 
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RESULTADOS OBTIDOS 

Como resultado das atividades de elabora«o individual de ñProjetos de Aplica«oò 

foram obtidas as seguintes propostas dos alunos: 

1 ï Maker-Space de Competência em informação (CoInfo): espaço de aprendizagem para 

o uso inteligente e ético das informações e construção de conhecimento na ETEC Antonio 

Devisate ï Marília-SP.  O objetivo ser§ de fomentar um ñespao de fazerò, a partir da 

unificação da Sala de Leitura e do Cyberetec em ação integrada com a biblioteca da Etec 

Antonio Devisate de Marília-SP, para o ensino e prática de Competência em Informação 

(CoInfo). O propósito é fazer com que os alunos dos cursos de EPT possam aprender a 

usar a informação de forma inteligente e ética com aplicabilidade prática na resolução de 

problemas e tomadas de decisões em situações que retratem práticas reais de trabalho. 

Espera-se que a ETEC Antonio Devisate de Marília-SP possa internalizar a CoInfo em 

suas práticas didático-pedagógicas para assegurar que todos os discentes da EPT 

desenvolvam competências laborais relevantes para o exercício da profissão com 

dignidade, auto-respeito e reconhecimento social. 

2 - Workshop competência em informação (Coinfo) a chave para o sucesso organizacional 

(Grupo Jato-Pompéia-SP). Visa permitir que os líderes e principais tomadores de decisão 

das empresas do Grupo Jacto, possam desenvolver a Competência em Informação (CoInfo) 

com base nos padrões e indicadores Belluzzo (2007), levando-os à construção de 

conhecimento e a uma aprendizagem significativa que propicie um aprender a aprender 

constante. Assim, a partir desse processo vislumbra-se que os gestores possam se tornar 

consultores e/ou facilitadores e com o auxílio da área de Gestão de Pessoas, consigam 

disseminar essa competência aos seus colaboradores. E, dada a essa conscientização dos 

gestores quanto a desenvolverem a Competência em Informação (CoInfo) a organização 

possa criar métricas para a capacitação individual e coletiva, levando ao alcance de todos 

da instituição um processo de compartilhamento, socialização e difusão da aprendizagem 

efetiva capaz de gerar novos conhecimentos e de tomadas de decisões mais assertivas, 

conduzindo a melhoria e ao alcance dos objetivos estratégicos organizacionais de maneira 

sólida e sustentável. 

3 - O desenvolvimento da competência em informação sob a perspectiva  de integração 

entre os professores de escolas públicas e a Biblioteca Municipal de Barrinha (SP). Trata-

se de um projeto que visa destacar a importância da biblioteca pública da cidade de 

Barrinha/SP, usando como público alvo professores e que aponta para aspectos 

metodológicos e pedagógicos, para demonstrar a influência que a biblioteca municipal tem 
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na educação dos alunos das escolas públicas da cidade e da comunidade, tal como no 

desenvolvimento da competência em informação, propondo uma revitalização interna e 

externa dessa organização com fundamento nesse enfoque. 

4 - A necessidade da capacitação de equipes em competência em informação para obter 

sucesso na administração pública. A tecnologia trouxe em todos os âmbitos um grande 

fluxo de informações que se não gerenciadas da maneira correta, trará um caos 

informacional. E nos serviços públicos não é diferente, afinal muitas informações são 

recebidas e produzidas diariamente por servidores públicos e cidadãos. Para tanto, se faz 

necessário compreender a importância de um setor de Protocolo para mediar estas 

informações dentro de uma prefeitura, compreendendo isto, esta pesquisa tem como 

objetivo geral apontar as dificuldades que a carência de competência em informação pode 

acarretar em um setor de Protocolo de Prefeitura. O protocolo é o setor responsável pelo 

sucesso ou insucesso da organização das informações da Prefeitura, os servidores públicos 

que trabalham neste setor são os mediadores da informação dentro do órgão público, tem 

influência direta na eficácia e rapidez do andamento dos processos. Nesse sentido, com 

pleno entendimento do contexto apresentado e dos desafios encontrados para gerir as 

informações, apoiando-se em um estudo de caso, buscar-se-á identificar como ocorrem as 

atividades diárias do setor de protocolo em Prefeitura Municipal e se existe dentro deste 

setor a gestão das informações de forma competente, para que estas se tornem produtoras 

de valor. 

5 - Ciclo de conferências de competência em informação. O ambiente organizacional está 

cercado de relações, dependências, ações e retroações, é um organismo repleto de fluxos 

informacionais que precisa ser gerenciado, visando fornecer com assertividade, segurança 

e agilidade a informação. Nos dias atuais as organizações buscam e ofertam constantes 

aperfeiçoamentos, aprendizados e desenvolvimento dos seus profissionais, por meio de 

capacitações, palestras, networking, dentre outros meios que possibilitem à atualização de 

conhecimentos.  O próprio mercado globalizado, veloz e repleto de competitividade exige 

competências que atingem diversas áreas, a competência em informação é uma delas.  Sua 

procura aumentou, porque os profissionais tomam decisões, logo necessitam gerenciar a 

informação. No contexto de auditoria não é diferente, os auditores contábeis precisam 

conhecer holisticamente seus clientes, realizar diagnósticos e compreender a formação das 

informações. Diante desse cenário, o objetivo desse projeto é inserir os auditores contábeis 

no contexto de gerenciamento de informação por meio da realização do Ciclo de 

Conferências sobre Competência em Informação, utilizando as Tarefas do Processo de 
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Gerenciamento de Informações proposta por McGee e Prusak (2004) e a relação das 

atividades de auditores contábeis disponibilizadas na Classificação Brasileira de Ocupação. 

O projeto será aplicado na Casa do Contabilista em Marília/SP. Espera-se com aplicação 

desse projeto conscientizar os auditores contábeis que suas atividades estão ligadas 

diretamente ao gerenciamento de informação, logo precisam desenvolver a competência 

em informação.  

6 ï A competência em informação (CoInfo) como diferencial dos docentes da FATEC- 

Garça/SP. Busca-se compreender o contexto do profissional docente acadêmico do Ensino 

Superior Tecnológico e as suas competências individuais e profissionais na construção e 

consolidação de conhecimento, apropriação de informações e domínio para acesso, busca e 

uso das Bases de Dados Científicas reconhecida pela Coordenação de Aperfeiçoamento de 

Pessoal de Nível Superior (CAPES). A sensibilização dos docentes quanto a 

desenvolverem a Competência em Informação (CoInfo) como mecanismo de capacitação 

individual, propiciador de eficiência e eficácia no processo de compartilhamento, 

socialização e transmissão da aprendizagem significativa e efetiva geradora de ensino-

transformador para elaboração de trabalhos e pesquisas científicas voltada aos discentes no 

decorrer do Curso. Neste âmbito, a CoInfo surge como suporte acadêmico, estratégico, 

efetivo e fundamental, capaz de agregar no desempenho do docente e levá-lo ao sucesso no 

ambiente de Ensino Superior Tecnológico, propiciando benefícios imensuráveis na 

formação adequada e no aprendizado inteligente dos discentes, cuja função principal deste 

profissional, seja de transformar todo o contexto acadêmico, profissional e social 

exercendo a responsabilidade de atuarem como multiplicadores e disseminadores da 

CoInfo.   

7 - Competência em informação para o estudante universitário: interface e mediação no 

serviço de referência de bibliotecas universitárias. Considera-se que o serviço de 

referência é o momento de interface entre bibliotecário e usuário no qual os usuários 

buscam soluções para suas dúvidas. Em bibliotecas universitárias esse serviço é essencial 

para o desenvolvimento de competência em informação de alunos, professores, enfim, 

quaisquer integrantes da universidade. O serviço de referência é de responsabilidade do 

bibliotecário e demais profissionais da informação atuantes da biblioteca e para 

desenvolver competência para com os usuários é necessário desenvolver competência por 

si mesmos. Para isso existem diretrizes internacionais voltadas ao desenvolvimento de 

competência em informação em bibliotecas do ensino superior. Todos os profissionais da 

informação fazem parte da vivência de alunos, professores, etc. e, sendo assim, 
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influenciam na educação continua dos mesmos, portanto, preciso que estejam preparados 

para lidar com tal responsabilidade, sendo este o propósito do projeto. 

8 - Competência em informação para inclusão de pessoas com deficiência em escolas 

técnicas. Apresenta e discute o acesso à informação considerando-se a necessidade de se 

desenvolver competências em informação para todos, sendo foco deste projeto os 

professores do ensino técnico quanto a inclusão pessoas com algum tipo de deficiência. A 

informação é artefato fundamental para as pessoas alcançarem, com dignidade e 

consciência crítica, a participação efetiva nos processos decisórios, contribuindo para o 

alcance da autoestima e autoimagem, possibilitando o exercício pleno de cidadania. Propõe 

que o acesso à informação estimula o desenvolvimento cognitivo, aprimorando e 

potencializando a apropriação de ideias, de conhecimentos e de habilidades que 

influenciam na formação de identidade, da concepção da realidade e principalmente a 

equiparação de oportunidades no mercado, destacando-se a necessidade de se proporcionar 

inclusão social. 

9 - Diagnóstico da CoInfo para equipes de Fórmula 1®. Proposta de diagnóstico da 

Competência em Informação (CoInfo) para equipes de Fórmula 1®, visando entender 

quais as competências necessárias para o piloto e sua equipe obterem um bom 

desempenho, e como a competência em informação se encaixa nesse contexto. 

Além disso, os grupos também elaboraram sínteses dos capítulos de livro que, 

posteriormente, fariam parte de E-Book e fizeram uma apresentação em forma de 

Semin§rio, compreendendo os temas: ñGest«o de pessoas como apoio ao desenvolvimento 

da CoInfo: impulsionando a gest«o do conhecimentoò; Contribui»es da  compet°ncia em 

Informação (CoInfo)  para o apoio e desenvolvimento da responsabilidade social nas 

organiza»esò; ñGest«o de pessoas e compet°ncias: aspectos voltados ¨ media«o 

culturalò, e, ñAprendizagem, media«o  e compet°ncia em informa«o: novos cen§rios para 

as organizações do Terceiro Setorò. 

Como resultado final obtido com a dinâmica de aprendizagem colaborativa 

desenvolvida, um mapa da aprendizagem (Figura 4) foi desenhado como uma construção 

coletiva, o que permitiu concluir a existência de efeito colateral de uma interação entre 

pares que trabalham em sistema de interdependência na resolução de problemas ou na 

realização das atividades que foram propostas, realçando a aprendizagem, mais do que em 

um esforço individual. 

 

 



34 

Figura 4 ï Mapa da Aprendizagem da Disciplina 

 

 

 

 

 

 

 

Fonte: Elaboração das autoras. 

 

CONSIDERAÇÕES FINAIS 

Foram efetuadas desde a apresentação de conceitos, pressupostos e práticas que 

podem ser evidenciados nas organizações, além da descrição das estratégias de ação 

desenvolvidas com experiência didática que se busca socializar.  Espera-se com este 

capítulo oferecer contribuições ao debate teórico e prático em torno do tema central ï 

Competência em Informação ï e seus relacionamentos com outras áreas, bem como ensejar 

a realização de novos estudos empíricos a respeito e sua interlocução pedagógica com a 

aplicação e desenvolvimento da Competência em informação em ambientes de trabalho, 

área carente de base teórica e de contribuições que possam ensejar a sua consolidação 

nesse cenário competitivo onde se situam as organizações no contexto local, regional e 

global na sociedade contemporânea. 

Acredita-se que ser competente em informação é de importância vital para as 

organizações em termos de sua riqueza, uma vez que esta última não mais é determinada 

pelos recursos físicos e materiais que possuem e controlam, mas, principalmente pela 
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qualidade com que acessam e utilizam a informação disponível, pelo conhecimento 

especializado decorrente e pela competência que conseguem desenvolver no mercado de 

negócios em que atuam. Por esse motivo, cada vez mais as organizações estão envolvidas 

com a aprendizagem organizacional e estão empenhadas na importância e no 

reconhecimento da necessidade de despertar o comprometimento de todos com a 

capacidade de aprender juntos. 

Supõe-se que a GPC e a aprendizagem organizacional em inter-relação com a 

CoInfo permite que a organização esteja habilitada a controlar seu comportamento em 

relação aos seus próprios objetivos, a executar atividades de auto monitoração, a filtrar e 

refletir criticamente acerca das informações provenientes de processos de monitoração 

ambiental e a adaptar-se às mudanças em seu ambiente social, político e econômico. 
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Capítulo 2 
 

APRENDIZAGEM, MEDIAÇÃO E COMPETÊNCIA EM INFORMAÇÃO: 

NOVOS CENÁRIOS PARA AS ORGANIZAÇÕES DO TERCEIRO SETOR  

Cynthia Neves Blasques 

Tainah Véras 

Erick Pacheli Pereira 

 

INTRODUÇÃO  

Diante de um ambiente em rede pautado pelo compartilhamento crescente de 

conhecimentos, os indivíduos têm o desafio diário de refletir sobre as lógicas que os 

permeiam e de modificar o que é necessário para a potencialização de mudanças sociais e 

de resultados.   

Nesse cenário, amplia-se cada vez mais o protagonismo dos processos de 

aprendizagem, de mediação, bem como a relevância da competência em informação, e, 

paralelamente, destaca-se a atuação das organizações do terceiro setor como uma 

alternativa importante entre as esferas pública e privada. 

Partindo do contexto exposto, delineou-se a seguinte problemática para esse estudo: 

Como a aprendizagem, a ciência da informação e a comunicação podem contribuir para 

que organizações do terceiro setor ampliem o seu potencial de transformação social? 

A partir dessa indagação, definiu-se como objetivo principal destacar a relevância 

da aplicação de conceitos e práticas envolvendo processos de aprendizado, mediação, 

competência em informação e comunicação nas ambiências do terceiro setor. 

A metodologia utilizada para atender a esse objetivo tem caráter exploratório e 

compreende a realização de uma pesquisa bibliográfica que envolve um processo de 

síntese e de diálogo com as fontes selecionadas e utilizadas no artigo. O referido tipo de 

pesquisa prevê a estruturação de uma escrita própria por parte dos autores, em que se 

privilegia a reflexão que surge do contato com as fontes e do confronto com a análise da 

realidade (DMITRUK, 2004). Por meio desse aporte metodológico, acredita-se que será 

possível refletir de forma crítica sobre o enfoque adotado, apontando caminhos para 

futuras pesquisas e investigações. 
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DESAFIOS E PERSPECTIVAS DA APRENDIZAGEM  

 

A capacidade de aprender está inexoravelmente ligada à essência do homem, e às 

transformações que ele é capaz de realizar ao integrar reflexão e ação em suas atividades 

(FREIRE, 1983). Dito de outro modo, compreende-se que a aprendizagem é um processo 

dinâmico que acompanha toda a existência humana (BELLUZZO, 2005), e, alinhado a 

isso, está o entendimento da Organização das Nações Unidas para Educação, Ciência e 

Cultura (Unesco) quanto à necessidade de existir uma educação ao longo da vida, pautada 

em quatro pilares:  

[...] Aprender a conhecer, [...] ou seja: aprender a aprender, para 

beneficiar-se das oportunidades oferecidas pela educação ao longo 

da vida.  

Aprender a fazer, a fim de adquirir não só uma qualificação 

profissional, mas, de uma maneira mais abrangente, a competência 

que torna a pessoa apta a enfrentar numerosas situações e a 

trabalhar em equipe [...]. 

Aprender a conviver, desenvolvendo a compreensão do outro e a 

percepção das interdependências [...]. 

Aprender a ser, para desenvolver, o melhor possível, a 

personalidade e estar em condições de agir com uma capacidade 

cada vez maior de autonomia, discernimento e responsabilidade 

pessoal [...] (UNESCO, 2010, p. 31).  

 

Apesar da valorização desses pilares por parte de muitos especialistas, a 

interiorização e a aplicação dos mesmos no cotidiano é um grande desafio, pois envolve, 

inicialmente, superar uma perspectiva que costuma associar a busca por novos 

conhecimentos a uma atividade a ser realizada de forma mecânica, sem julgamento, 

criticidade e responsabilidade. Para Freire (1981), costuma-se encarar, erroneamente, o 

conhecimento de um ponto de vista ñdigestivoò, como se fosse um alimento que precisa ser 

aceito passivamente, de maneira normativa e individualizada. Inclusive, muito alinhado ao 

que propôs a Unesco (2010), Freire (1987, p. 75) já afirmava na década de 80 a 

necessidade do homem ñser maisò, o que, segundo ele, n«o ocorre ñno isolamento, no 

individualismo, mas na comunhão, na solidariedade dos existiresò.  

 Entende-se que, para que essa ñsolidariedade dos existiresò (FREIRE, 1987, p. 75) 

ocorra, é fundamental que haja um processo de crescimento coletivo pautado não apenas 

em conhecimentos isolados, mas no (re)conhecimento do protagonismo de cada ser 

humano e das singularidades que o fazem único, protagonismo esse a ser potencializado 

nas relações que ele estabelece com os demais e com o ambiente em que está inserido. 
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Nessa linha, compreende-se a importância dos relacionamentos para a aprendizagem, 

Elkjaer (2003, apud BISPO; MELLO, 2012, p. 731) defende que:  

  

[...] a aprendizagem é experienciada no dia a dia [...] [e] não está 

restrita a mente dos indivíduos, mas a processos de participação e 

interação em que assume lugar entre e por meio das pessoas; em 

outras palavras, a aprendizagem é uma atividade relacional e não 

apenas um processo de pensamento. (ELKJAER, 2003, apud 

BISPO; MELLO, 2012, p. 731).  

 

 Encarar a aprendizagem enquanto uma atividade que vai além do que está no 

pensamento, significa vislumbrá-la de forma ativa, como algo que precisa ser buscado 

continuamente por meio da interação com os demais e com o contexto nos processos 

comunicativos do cotidiano. Adicionalmente, Fagundes, Sato e Maçada (1999, apud 

BELLUZZO, 2014, p. 53) afirmam que o aprendizado envolve a descoberta de 

significados que sejam ñadvindos da investiga«o sobre d¼vidas tempor§rias, cuja 

compreensão leva ao levantamento de certezas provisórias, ou a novos questionamentos 

relacionados com a realidadeò. Ou seja, trata-se de um ciclo sem fim, permeado pela 

efemeridade e pela capacidade de problematizar, ciclo esse que pode ser fortalecido à 

medida que os homens tomam consciência de que são seres inacabados, que precisam se 

movimentar de forma crítica e coletiva para construir a história, as práticas culturais e a 

própria presença que eles querem ter no mundo (FREIRE, 1996).   

E o que seria a consci°ncia? Fiori (1997, p. 9) a traduz como uma ñmisteriosa e 

contraditória capacidade que tem o homem de distanciar-se das coisas para fazê-las 

presentes, imediatamente presentes. £ a presena que tem o poder de presentificarò. Dito 

de outro modo, para tomar consciência, é preciso adotar um olhar novo para rotinas que, de 

tão conhecidas, tornam-se automáticas e não exigem mais um alto nível de reflexão e 

envolvimento.  

No entanto, segundo Gadotti (2000), apenas tomar consciência sobre algo não é 

suficiente; além disso, é preciso modificar as práticas que são realizadas, e organizar-se de 

forma efetiva para poder promover transformações. Então, diante dessa necessidade, e 

sabendo que a aprendizagem é uma atividade relacional, como abordado, convém discutir 

como ocorrem e podem ocorrer os processos de aprendizado nas organizações, já que elas 

ñ[...] s«o uma forma de sociabilidade produzida, transmitida, partilhada e renovadaò 

(SAINSAULIEU; KIRSCHNER, 2006, apud FADEL et al, 2010, p. 14), ou seja, se 

constituem a partir da interação humana. Além disso, é possível dizer que as organizações 
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se caracterizam como espaos ñ[...] ideais para entender e analisar os seres humanos em 

suas interações, rituais, histórias, intercâmbios simbólicos [...]. São lugares convertidos em 

grandes laborat·rios para compreender o comportamento social e individualò (ESPINOSA, 

2014, p. 55, tradução nossa).  

Apesar dessas questões favoráveis ao estudo da aprendizagem em ambientes 

organizacionais, na visão de Weick e Westely (2004), falar em aprendizagem em uma 

organização é um oximoro
1
, pois organizar sugere ordem, enquanto aprender envolve certa 

desordem, pelo fato de ser um processo dinâmico e fluido, que não pode ser totalmente 

controlado. Compreender essa justaposição de ideias que se opõem e ao mesmo tempo 

compõem, em conjunto, o entendimento de aprendizagem organizacional, é um grande 

desafio, pois envolve superar uma tendência simplificadora e instrumental que não 

reconhece a multidimensionalidade dos fenômenos sociais, tendência essa oriunda 

especialmente de um paradigma mecanicista implantado nas organizações com a 

Revolução Industrial visando ampliar a produtividade e a capacidade de prever e controlar 

cenários (TOFFLER, 1980).  

De acordo com Morin (2005, p. 13), ao invés de pensar apenas de forma 

simplificadora, é preciso vislumbrar a realidade em sua complexidade, enquanto algo que 

está além do que é mensurável e uníssono, pois coloca em relação e em rede aspectos 

heterog°neos e contradit·rios, em um ñ[...] tecido de acontecimentos, ações, interações, 

retroa»es, determina»es, acasos, que constituem nosso mundoò.  Aliás, segundo Silva 

(2008, p. 8): ñA arte da rela«o [...] ® a arte de juntar, associar, articular, potencializar e 

vincular organicamente elementos que teriam tudo para permanecer separados e em franca 

oposi«oò, como ® o caso das l·gicas de ordem, ligada ¨ organiza«o, e de desordem, 

associada à aprendizagem. Essa e outras lógicas contrapostas alimentam a 

imprevisibilidade e a heterogeneidade que estão atreladas à realidade complexa, 

continuamente tecida por seres humanos distintos entre si, que podem e devem ter seu 

protagonismo reconhecido nas organizações.  

Atualmente, o reconhecimento desse protagonismo no âmbito da aprendizagem 

pode ser verificado em abordagens contemporâneas da temática como a aprendizagem 

emergente. Como o nome sugere, trata-se do entendimento de que boa parte do 

aprendizado emerge, surge de forma imprevisível, a partir da interação entre seres 

humanos e destes com os recursos disponíveis, interação esta que faz com que eles 

                                                           
1
 Figura de linguagem que coloca palavras de significados opostos lado a lado, criando um paradoxo que 

reforça o significado das palavras combinadas. 
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mesmos organizem tanto os processos de aprendizado quanto o conteúdo do que aprendem 

e as trajetórias que irão trilhar a partir disso (WILLIAMS; KAROUSOU; MACKNESS, 

2011).  

No aprendizado emergente, tem-se uma lógica inclusiva, que ñ[...] promove a 

confrontação de múltiplas perspectivas. [...]. Nele, para aprender, você precisa 

compartilharò (MAGNO, 2015, p. 114, tradu«o nossa), ou seja, como ele se constitui a 

partir da interação humana, ele só é viabilizado a partir da predisposição em contribuir com 

o processo de maneira colaborativa por meio da comunicação. 

 A questão é: como estimular essa construção colaborativa e essa predisposição 

para compartilhar? Segundo Magno (2015), é útil a presença de um facilitador, que não vai 

ditar o conteúdo da aprendizagem, mas sim agir a fim de estimular o diálogo, sugerindo e 

mediando maneiras que auxiliem na problematização, no compartilhamento de percepções 

e insights, e na valorização das diferenças de cada um. O facilitador faz com que os 

envolvidos na aprendizagem ampliem as possibilidades de pensar em conjunto de uma 

forma sistematizada, consciente e contínua.  A importância disso deve ser reconhecida 

pelos gestores da organização, que podem e devem atuar como facilitadores no cotidiano, e 

a informação é condição sine qua non para tal.  

 

O PROTAGONISMO DOS PROCESSOS DE INFORMAÇÃO E MEDIAÇÃO  

O ponto de partida escolhido para abordar o conceito de informação é o 

entendimento do processo em que esse termo está inserido, conforme esboçado na Figura 

1. 

Figura 1: Contínuo do Entendimento 

 

 

Fonte: Shedroff (1999, p.217) 
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Como é possível observar, a informação está hierarquicamente em um estágio após 

o dado e um antes do conhecimento. Assim, o dado, oriundo de processos de pesquisa, é 

constitutivo da informação, que, por sua vez, é constitutiva do conhecimento na medida em 

que ganha significação e é inserida nas conversações do cotidiano, o que torna válida a 

afirma«o ña informa«o ® o conhecimento comunicadoò, aceita por diversos autores da 

Ciência da Informação, a exemplo de Tarapanoff (2003) e Carpurro; Hjorland (2007). 

Segundo Capurro (2003) e a partir de um estudo diacrônico sobre o conceito de 

informação na literatura de Ciência da Informação, é possível encontrar três definições 

principais para o termo, que ganharam destaque em situações históricas distintas. Em um 

primeiro momento, a informação foi exaltada em sua dimensão física, sendo relacionada 

diretamente ao suporte, e baseando-se em uma teoria matemática que a encarava de forma 

mais transmissiva. Já na década de 70, com a influência dos estudos do comportamento 

humano, o conceito de informação ganhou uma dimensão cognitiva. Por fim, a partir dos 

anos de 90, ela passou a ser definida como um fenômeno social, enquanto uma construção 

coletiva. Essa posição corrobora com a teoria de Tarapanoff (2003, p. 21), segundo a qual: 

 

No campo da ci°ncia da informa«o, o conceito ñinforma«oò ® 

utilizado no sentido de conhecimento comunicado. Esta perspectiva 

inclui conceitos de novidade e relevância e refere-se ao processo de 

transformação do conhecimento e, particularmente, à sua seleção e 

interpretação em um contexto específico. 

 

Portanto, a informação, enquanto construção social está diretamente relacionada à 

capacidade de aprender e de compartilhar conhecimentos em determinado contexto. Para 

que isso ocorra de forma relevante, por meio de processos de seleção e de interpretação, a 

competência em informação (CoInfo) é fundamental.  

Entende-se a competência em informação, de acordo com a posição de Coneglian, 

Santos e Casarin (2007), como um conjunto de habilidades, atitudes, valores e 

conhecimentos que dizem respeito aos diferentes recursos informacionais existentes. 

Portanto, e ainda segundo os autores, mais que um conjunto de ferramentas instrumentais, 

a competência em informação tem um importante papel cidadão, uma vez que: 

 

É por meio do desenvolvimento da competência em informação que 

o indivíduo pode apropriar-se das informações correspondentes às 

suas necessidades informacionais de forma mais proveitosa. Dessa 

forma, destacamos o papel social que a competência em informação 

exerce na sociedade: o indivíduo competente em informação 

participa ativamente da construção do conhecimento e da sociedade, 
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como sujeito que reflete e tem visão crítica diante de um universo 

informacional denso e com informações conflitantes 

(CONEGLIAN; SANTOS; CASARIN, 2007, p. 261).   

 

A perspectiva de Coneglian, Santos e Casarin (2007) sobre a CoInfo reforça a 

necessidade do indivíduo assumir-se como protagonista do ambiente em que atua, 

devendo, para isso, ter uma visão crítica e consciente capaz de reconhecer e interpretar 

singularidades e contraposições em meio ao volume de informações com as quais ele 

interage. Segundo Belluzzo (2014, p. 58), isso não ocorre de forma automática e direta, 

pois a CoInfo ñ[...] ® apenas o objeto de um processo que necessita da mediação humana, 

[...] porque implica no uso de recursos intelectuais como a memória, a imaginação, a 

percep«o e o racioc²nio [...]ò.  

Sabendo, portanto, que a figura do mediador é fundamental para potencializar 

recursos e competências, Almeida Júnior (2009, p. 29) define a mediação da informação 

como: ñToda interfer°ncia [...] direta ou indireta; consciente ou inconsciente; singular ou 

plural; individual ou coletiva; que propicia a apropriação de informação que satisfaça, 

plena ou parcialmente, uma necessidade informacionalò. 

Dessa definição, merece receber destaque o conceito de mediação como 

interferência, que não significa necessariamente estabelecer uma imposição, mas sim 

contribuir de forma negociada para viabilizar o relacionamento com e por meio das 

informações do cotidiano. Inclusive, de acordo com o Dicionário Analógico da Língua 

Portuguesa, o conceito de mediação está relacionado não apenas a interferência, mas 

tamb®m a outras palavras como ñ[...] intermedia«o, bons of²cios, influ°ncia, [...] 

negocia«o [...]ò (AZEVEDO, 2010, p. 339), entre outras. Então, é possível relacionar a 

figura do mediador proposta no âmbito da informação com o papel do facilitador destacado 

na aprendizagem emergente (MAGNO, 2015), entendendo que ambos os conceitos visam 

intensificar processos compartilhados e conscientes de significação e de atuação eficaz.  

Especificamente sobre a visão de mediação da informação proposta por Almeida 

Júnior (2009), cabe ainda destacar que os responsáveis por esse processo o realizam de 

forma implícita ou explícita em todas as suas atividade e interações com os indivíduos que 

se configurem como usuários das informações. Isso porque, segundo o autor, são os 

interesses, as demandas e as particularidades desses indivíduos que alimentam o 

armazenamento, a seleção e o processamento dos recursos informacionais.  
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Corroborando com essa ideia, Sirihal Duarte (2012) afirma que, independente da 

mediação ocorrer de forma explícita ou implícita, o estudo do perfil dos usuários que 

utilizam as informações é fundamental. Segundo ele:  

Muitos dos usuários não externam suas necessidades, mas sim seus 

problemas e situações. O profissional [...] deve, portanto, guiá-los a 

fim de que se tornem capazes de abstrair seus problemas, relacioná-

los com lacunas informacionais, associá-los a perguntas e partir para 

o efetivo processo de busca (SIHIRAL DUARTE, 2012, p.80). 

         

 Entende-se, portanto, que o reconhecimento de necessidades depende 

invariavelmente do entendimento das particularidades de cada usuário, e esse 

entendimento, por sua vez, pode impulsionar processos de busca e utilização da 

informação que são fundamentais para a construção de conhecimento por meio da 

aprendizagem. A ocorrência desses processos é importante em todas as organizações, mas 

acredita-se que ela pode ser especialmente estimulada no terceiro setor.  

 

TERCEIRO SETOR: ESPAÇO MEDIADOR A PARTIR DA INTER -RELAÇÃO 

ENTRE APRENDIZAGEM, INFORMAÇÃO E COMUNICAÇÃO  
 

A designa«o ñTerceiro Setorò (TS) aplica-se ao conjunto de iniciativas e 

organizações privadas, fundamentadas no trabalho associativo e voluntário, cuja atuação é 

motivada por princípios expressos em uma missão e com uma execução voltada ao 

atendimento de necessidades humanas, à filantropia, aos direitos e às garantias sociais 

(CABRAL, 2007). 

A origem da expressão Terceiro Setor é uma tradução do termo inglês third sector, 

que nos Estado Unidos ® usado juntamente com outras express»es como ñorganiza»es 

sem fins lucrativosò ou ñsetor volunt§rioò. J§ na Europa continental, predomina o uso da 

express«o ñorganiza»es n«o-governamentaisò e sua origem prov®m do Sistema de 

representações da ONU. No Brasil e na América Latina também usa-se a expressão 

ñsociedade civilò, originada no s®culo XVIII, que, na ®poca, designava um plano 

intermediário entre o Estado e a natureza pré-social ( ALBUQUERQUE, 2006, p. 18). 

Segundo Albuquerque (2006, p. 19), ñas organiza»es que comp»em o denominado 

terceiro setor têm características comuns, que se manifestam tanto na retórica como em 

seus programas e projetos de atua«oò. Elas fazem contraponto ¨s a»es do governo, ¨s 

ações do mercado, realçam o valor tanto político quanto econômico das ações voluntárias 

sem fins lucrativos e projetam uma visão integradora da vida pública: enfatizam a 

complementação entre ações públicas e privadas. 
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De acordo com Gadotti (2000, p. 6), ño Terceiro Setor está crescendo não apenas 

como alternativa entre o Estado burocrático e o mercado insolidário, mas também como 

espaço de novas vivências sociais e políticas hoje consolidadas com as organizações não-

governamentais (ONGs)ò. De fato, at® 2010, havia 290,7 mil Fundações Privadas e 

Associações sem Fins Lucrativos (Fasfil) no Brasil, voltadas, predominantemente, à 

religião (28,5%), associações patronais e profissionais (15,5%) e ao desenvolvimento e 

defesa de direitos (14,6%). As áreas de saúde, educação, pesquisa e assistência social 

(políticas governamentais) totalizavam 54,1 mil entidades (18,6%) (ABONG, online
2
). 

Porém: 

 

[é] dessas institui»es, 72,2% (210,0 mil) n«o possu²am sequer um 

empregado formalizado, apoiando-se em trabalho voluntário e 

prestação de serviços autônomos. Nas demais, estavam empregadas, 

em 2010, 2,1 milhões de pessoas [...]. Quanto ao nível de 

escolaridade, embora 33,0% dos assalariados dessas entidades 

possuíssem nível superior, [...] sua remuneração era de 5,8 salários 

mínimos, bem menor do que a dos assalariados do total das 

organizações do Cadastro Central de Empresas (CEMPRE) - 7,6 

salários mínimos (ABONG, online). 

 

Ainda segundo a pesquisa citada, realizada pela Associação Brasileira de 

Organizações Não Governamentais (ABONG), apesar do volume de trabalho nas Ongs ser 

crescente, há várias dificuldades organizacionais, destacando-se principalmente: a) falta de 

profissionalização no interior da instituição e dificuldade de praticar nas relações internas o 

que essas organizações sustentam em seus valores; b) problemas de gestão interna e c) falta 

de desenvolvimento de metodologias específicas para a definição de indicadores e 

estratégias para a sistematização de experiências (ABONG, online).  

Mesmo com essas e outras dificuldades, Gadotti (2000), afirma que a sociedade 

civil (ONGs, associações, sindicatos, igrejas, etc.) está se fortalecendo não apenas como 

espaço de trabalho, mas também como espaço de difusão de conhecimentos e de formação 

continuada. Segundo o autor: 

 

Esses espaços de formação têm tudo para permitir maior 

democratização da informação e do conhecimento, portanto, menos 

distorção e menos manipulação, menos controle e mais liberdade. É 

                                                           
2
 Dados de estudo lançado em 2012 pelo IBGE e pelo Instituto de Pesquisa Econômica Aplicada - IPEA, em 

parceria com a Associação Brasileira de Organizações Não Governamentais - ABONG, com o Grupo de 

Institutos, Fundações e Empresas ï GIFE, e com a participação da Secretária Geral da Presidência da 

República. 
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uma questão de tempo, de políticas públicas adequadas e de 

iniciativa da sociedade. (GADOTTI, 2000, p. 7). 

 

Destaca-se também que, de acordo com Cabral (2007, p. 3), é possível  considerar 

as Organiza»es do Terceiro Setor (OTS) como um ñespao relacional onde l·gicas 

diversas, discursos e racionalidades que emergem do Estado, do setor mercantil e da 

comunidade, são interconectados por um propósito comum de proteção e desenvolvimento 

sociaisò. Neste campo intermedi§rio de rela»es sociais, mais do que promover uma 

relação apenas de conexão entre as esferas da sociedade, as OTS possuem a capacidade de 

estabelecer uma atuação baseada na lógica da ponte de mão dupla, ou seja, na 

comunicação, integração, transformação e desenvolvimento de cada lado envolvido nas 

relações. 

Neste contexto de aproximações, a aprendizagem emergente (MAGNO, 2015) e a 

mediação da informação (ALMEIDA JÚNIOR, 2009), são componentes de um cenário 

ideal para a atuação das Organizações do Terceiro Setor. Afinal, em vez de partidárias, 

estas organizações possuem em sua essência, a vocação natural para agregar, multiplicar e 

dividir valores, experiências, informações e conhecimentos. Isso as torna o lócus perfeito 

de mediação entre diferentes esferas que, em um cenário complexo (MORIN, 2005), se 

contrapõem ao mesmo tempo em que são tecidas de forma unificada, a exemplo do que 

ocorre com as lógicas de desordem e de ordem que formam o oxímoro presente na ideia de 

aprendizagem organizacional (WEICK; WESTELY, 2004).  

Além disso, em ambiências de aprendizagem, as OTS ï na figura de seus gestores - 

podem ser consideradas facilitadoras, pois, a partir de demandas inclusivas, contribuem 

com uma construção colaborativa de aprendizagem, estimulando os diálogos e valorizando 

o protagonismo de cada ator social, em uma comunicação contínua e interdisciplinar com 

outras áreas do saber. Pode-se afirmar que as OTS podem facilitar aprendizagens 

múltiplas: nos relacionamentos, nas competências, nas estratégias de gestão, na construção 

dos quatro pilares da educação (UNESCO, 2010), no desenvolvimento de uma cidadania 

plena e na construção de conhecimento ao longo da vida. 

Diante do exposto, faz-se necessário o desenvolvimento de competências voltadas 

não somente ao saber conhecer e ao saber fazer, mas, e principalmente, ao saber ser e saber 

conviver (UNESCO, 2010). Os estudos de sociólogos, economistas, comunicadores, entre 

outros, mostram que a noção de competência tem privilegiado o indivíduo e seu 

desenvolvimento, em detrimento do conceito de qualificação e capacitação. 
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Existe uma ideia de recontextualização de significados entre os 

conceitos: saberes, qualificação e competência. Assim, Manfredi 

(1998) identificou no campo da formação profissional, por exemplo, 

um deslocamento do uso do conceito de qualificação, vinculado à 

esfera do trabalho, pelo de competências, vinculado à esfera do 

ensino e aprendizagem, da cognição e da linguagem humana. 

(BELLUZZO, 2007, p. 30).  

 

Já a Competência em Informação (CoInfo), quando aplicada em situações de 

trabalho, pode ser vista como um dos requisitos do perfil profissional necessário para 

trabalhar com a informa«o, independente da profiss«o, ñSendo desej§vel que fizesse parte 

do rol de compet°ncias dos mais variados profissionais, atividades e organiza»esò 

(BELLUZZO; FERES, 2013, p. 11). 

No ambiente das organizações, a CoInfo também tem um papel fundamental em 

relação ao desenvolvimento da cidadania: 

 

[é] vai muito al®m da busca, organiza«o e uso das informa»es, 

pois significa saber o porquê do uso de determinada informação, 

considerando implicações ideológicas, políticas e ambientais. 

Observa-se uma ligação inerente ao desenvolvimento sustentável e 

suas dimensões de sustentabilidade social, cultural, ecológica e 

econômica. (BELLUZZO, 2014 apud DUDZIAK, 2008, p. 47). 

 

Sendo assim, acredita-se que: 

 

Os desafios são muitos e envolvem questões estruturais, tais como: 

liderança, cultura, relações com o ambiente em rede, 

compartilhamento de conhecimento e mensuração de resultados 

baseadas no acesso e uso da informação para a construção e 

compartilhamento de conhecimentos. No entanto, a superação de 

inúmeros desafios deixa bem claro que investir em conhecimentos é 

construir de forma estruturada, caminhos lapidados de aprendizado, 

crescimento e desenvolvimento com mais oportunidades e solidez 

(BELLUZZO, 2014, p. 60). 

 

Choo (2003, p. 28) ainda afirma que "o uso estratégico da informação é aquele em 

que a organização cria, organiza e processa a informação de modo a gerar novos 

conhecimentos por meio do aprendizado". Nessa direção, a gestão e o uso da informação 

na produção de novos conhecimentos viabilizam a organização, seja ela qual for, a 

oportunidade de ampliar suas capacidades, gerar novos produtos e serviços, aperfeiçoar os 
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já existentes e aprimorar os processos organizacionais como um todo, enfatizando, sempre, 

a importância do papel do gestor nessa empreitada. Afinal: 

 

A capacidade de articulação depende da existência de interesses 

compartilhados, dos recursos necessários para promovê-la, mas 

também de uma competência gerencial, que inclui técnicas e 

habilidades interpessoais, que deve ser desenvolvida nos gestores de 

organizações do terceiro setor (FALCONER, 1999, p. 20). 

 

Além de articular interesses na própria OTS em que atuam, entende-se que, para 

ampliar os aprendizados, o crescimento e a capacidade de transformação, os gestores não 

podem agir de forma isolada, mas devem potencializar a comunicação para além de cada 

organização. Isso porque:   

 

O paradigma do século XX segundo o qual problemas são melhor 

enfrentados por organizações formais é, aos poucos, substituído por 

um modelo que enfoca a necessidade de articulação de redes. Em 

lugar de privilegiar o espaço organizacional, olha para as relações: 

entre indivíduos, grupos, organizações, setores (FALCONER, 1999, 

p. 20). 

 

Segundo Marteleto e Ribeiro (2001), as ONGs, pela posição que ocupam na 

sociedade contemporânea, funcionam como um campo mediador das informações e do 

conhecimento gerado no campo acadêmico e na sociedade. Por isso, as autoras afirmam: 

 

Como temos visto, seus integrantes são oriundos, quase na sua 

totalidade, do meio acadêmico. Ainda que existam diferenças quanto 

ao perfil dos seus agentes, pode-se considerá-los em geral como 

especialistas, ou seja, porta-vozes de discursos, formas de 

conhecimento e meios comunicacionais especializados (ou 

científicos, ou eruditos), por oposição ao modo de conhecimento de 

senso comum, ou popular, dos agentes das comunidades com as 

quais interagem. (MARTELETO; RIBEIRO, 2001, p. 17).  

 

Desta forma, por meio de suas ações político-pedagógicas, as ONGs poderiam 

facilitar e mediar a formação de novas configurações de comunicação e informação, assim 

como de novas matrizes de gestão e democratização de competências na sociedade. 

Contudo, a preocupação com a eficiência das OTS não poderá ultrapassar a 

necessidade de preservar o forte conteúdo subjetivo intrínseco a estas entidades, ao adotar 

uma postura racional e objetiva em oposição à sensibilidade solidária e à complexidade de 

seus elementos constituintes, especialmente no desenvolvimento da empatia e do cuidado. 
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Assim, ñO grande desafio dentro das OTS ® conseguir trabalhar, simultaneamente, com 

compet°ncia e sensibilidade solid§ria, unindo t®cnica ¨ a«o volunt§riaò (SANTOS, 2014 

apud RIBEIRO; PINHO NETO, 2015, p. 99). Para isso, entende-se que é fundamental que 

essas organizações desenvolvam processos de aprendizagem de forma crítica, ancorados na 

competência em informação a ser desenvolvida entre todos os indivíduos.  

 

CONSIDERAÇÕES FINAIS 

 

Se a aprendizagem é uma atividade relacional, então, o Terceiro Setor é um 

ambiente de inúmeras aprendizagens. Embora não tenha nascido com essa característica, o 

terceiro setor, ou "setor mediador", mostra dia após dia que, assim como seus números, sua 

importância e relevância social estão crescendo em solo brasileiro. Seu potencial 

transformador, em vez de distanciar, une os outros setores sociais e, sinergicamente, 

promove caminhos de ações colaborativas e inovadoras em prol de um fazer social eficaz e 

eficiente.  

Esta pesquisa exploratória, que pretendia estimular uma reflexão sobre o tema 

proposto mostrou que, confrontando diversas perspectivas, as organizações do terceiro 

setor conseguem compartilhar conhecimento, agregar demandas e valorizar as diferenças. 

Tal qual a informação do século XXI, que se tornou um fenômeno social, enquanto uma 

construção coletiva (CAPURRO, 2003), a gestão desse setor pode se utilizar da 

competência em informação (CoInfo) para protagonizar a mediação de interesses e 

oferecer novas vivências para todo e qualquer cidadão.   

Em meio aos novos processos comunicacionais de uma sociedade em rede, essas 

organizações tornam-se, ainda, catalisadoras da democratização de outras competências na 

sociedade. Resta saber: quais seriam estas outras competências essenciais para que o 

cidadão deste século desempenhe uma cidadania mais autônoma e de resultados? Também, 

quais seriam os caminhos para uma comunicação cidadã sistemática? E por que não 

ampliar a inserção do setor acadêmico nas ações de parceria entre as organizações 

públicas, privadas e do terceiro setor? Essas e outras perguntas requerem novas 

investigações a serem respondidas e abrem caminhos para futuras pesquisas. 
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Capítulo 3 

 

GESTÃO DE PESSOAS E COMPETÊNCIAS: ASPECTOS VOLTADOS A 

EVENTOS CULTURAIS  

Rafaela Cristina de Jesus 

Ricardo Biasoto Manacero 

Washington Luiz Tomaz 

 

INTRODUÇÃO  

Conhecimento é um produto humano compartilhado socialmente. De geração à 

geração são passadas formas de agir, pensar, comunicar, trabalhar, entre outros aspectos 

importantes para a convivência entre os demais semelhantes da espécie humana. 

A essas doutrinas são somadas as vivências, experiências pessoais, educação 

científica, reflexões, de cada um. É a combinação dos vários fatores que forma o indivíduo 

como ser social e que desenvolve seu intelecto, ou seja, seus conhecimentos. 

A soma dos vários conhecimentos compartilhados entre os elementos da sociedade 

forma a cultura da mesma. As maneiras de agir, pensar ou comunicar, passadas de geração 

para geração são reflexos do desenvolvimento intelectual e cultural da sociedade que se 

adapta conforme novas necessidades emergem. 

Tudo o que se compartilha socialmente influencia em algum aspecto do 

desenvolvimento da sociedade como um todo. Qualquer ambiente de mediação 

informacional é responsável por instigar reflexão e comportamentos novos nos indivíduos 

que dele participam, sendo assim, vale lembrar os eventos culturais como tal tipo de 

ambiente social. 

Os eventos culturais são meios de comunicação voltados, normalmente, para o lazer 

do público participante. Estão incluídos eventos como festas típicas, shows musicais, 

teatros, sarais, feiras de livros, feiras de troca/venda, entre outros diversos tipos que, apesar 

das diferenças, são todos voltados a mediação cultural. 
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É pela mediação cultural que se insere o indivíduo a comunidade a qual pertence e 

permite ao mesmo desenvolver por si mesmo sua cultura e conhecimentos. A inclusão 

social está diretamente ligada à mediação cultural, às diversas formas dinâmicas das 

danças, celebrações e ritos, coexistem em um mesmo ambiente e incluem a todos ali 

presente (fazendo parte ou não da comunidade que performa). 

A inclusão total da sociedade na mediação cultural não é tarefa simples. É um 

processo de antes, durante e depois, onde coletivamente são desenvolvidos e apropriados 

novos conhecimentos sobre a realidade social. Por isso, devem ser pensadas formas de 

mediar as respectivas informações de maneira que não desviem os indivíduos do objetivo 

coletivo de gerar conhecimento. 

Para isso são necessárias reflexões sobre conceitos de gestão de pessoas e 

competência em informação (CoInfo). Ambas as ciências são voltadas às pessoas e na 

forma que essas lidam com as informações que, na sociedade contemporânea, são 

impactadas constantemente pela mídia, redes sociais, tecnologias, livros, revistas, jornais, 

grupos sociais e, como já mostrados, também pelos eventos culturais. 

Sendo assim, busca-se inter-relacionar conceitos da gestão de pessoas e CoInfo para 

com as diretrizes já existentes de mediação cultural em eventos culturais. Os resultados 

apresentam diretrizes formadas por essas inter-relações que auxiliam organizadores de 

eventos culturais a melhor trabalhar com suas equipes e público. 

 

CONSTRUÇÃO SOCIAL DA REALIDADE  

A sociedade passa por mudanças constantemente, cada indivíduo da comunidade 

compartilha seus conhecimentos pessoais com os demais fazendo com que surjam novas 

maneiras de pensar, agir, novas estruturas, regras, normas, entre muitos outros fatores que  

caracterizam essa sociedade. 

Cada geração institucionaliza condutas, estruturas, papéis, que devem ser passados 

adiante. Essa situação, porém, não é estática, pois a cada nova geração é um novo tempo 

com diferentes necessidades, tecnologias disponíveis, ambiente, etc. É o coletivo da 

sociedade que define quais dessas antigas institucionalizações ainda são válidas para 

atender aos princípios básicos de sobrevivência do ser humano. 

Essas quest»es s«o explicadas por Berger e Luckman (1974) em seu ñTratado da 

Sociologia do Conhecimentoò. Os autores dissertam sobre as maneiras pelas quais os seres 

humanos se relacionam socialmente e como isso influencia na formação da ordem social, 

ou seja, na realidade de normas e virtudes dessas pessoas. Eles entendem que o que é 
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conhecido como sendo a realidade, a vivência, experiência, formas de interação, ou seja,  

tudo que envolve o viver de um individuo é construído social e historicamente. A decisão 

do coletivo sobre o que é ou não relevante de ser apropriado das gerações anteriores é nada 

mais que o desenvolvimento cultural, político, científico, etc. que faz da história o que ela 

é. 

Na sociedade contemporânea, muitas vezes caracterizada como ñsociedade da 

informa«oò ou ñsociedade do conhecimentoò, as estruturas e a ordem social, s«o 

remodeladas constantemente. Muitas vezes, essas mudanças são atribuídas, ao 

desenvolvimento tecnológico e científico acelerado dos últimos anos, mas, sem se limitar 

ao próprio fenômeno. 

Isso ocorre primeiro porque o acesso à informação e ao conhecimento não é tão 

simples quanto acessar a internet. Se a pessoa não sabe onde buscar e como utilizar a 

informação da qual se apropria seu desenvolvimento próprio e para com a sociedade é 

falho e acarreta diversos problemas sociais que, no momento, não cabem maior 

detalhamento por não ser objetivo desta reflexão. 

Em segundo lugar, porque a concep«o de ñsociedade da informa«oò data de 

muito antes do primeiro computador. O princípio da sociedade da informação se dá no 

século XVII e XVIII, quando a matemática toma sua forma como modelo do raciocínio e 

ação útil, até que no século XIX a informação começou a tomar sua característica 

qualitativa e voltada inteiramente às pessoas que a produzem (MATTELART, 2014) 

Conhecimento não é somente ciência e tecnologia. Conhecimento é cultura, 

vivência, experiência, conversas alheias, reflexões pessoais, ou seja, tudo e qualquer coisa 

se bem trabalhada é conhecimento. É a mediação, comunicação recíproca entre indivíduos, 

e a concordância da mesma que realmente faz da sociedade o que ela é. 

Independente da descoberta científica, por mais real que seja, se essa não está em 

concordância com a maioria da comunidade ela não faz parte da ordem social, essa 

descoberta não tem valor para aquela sociedade e não faz parte da realidade social da 

mesma. 

Ainda mais, não se pode dizer o contrário também. Que determinada informação é 

simples para realmente causar influência no desenvolver de uma sociedade. Em suma, é o 

valor que a informação tem no todo e não o valor da informação em si que faz dela 

relevante para a comunidade em que se insere. 

O viver do indivíduo, as experiências, ações, reflexões, as tantas possibilidades são 

tão numerosas, específicas e complexas que que é inviável definir o que não é 
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conhecimento útil para o pessoal ou coletivo. Vale considerar, portanto, que ambiente onde 

coexistem diversos conhecimentos são dos mais propícios para o desenvolvimento de uma 

sociedade. 

Dentre esses ambientes podem ser lembrados os institutos de pesquisa, 

universidades, laboratórios, escolas, entre outros; mas poucos devem lembrar que os 

eventos culturais também fazem parte desse tipo de ambiente. São locais com rica 

diversidade de culturas e vivências, local de lazer, conhecer, experimentar, interagir, 

expressar, e assim por diante, um ambiente com garantias de não sofrer qualquer influência 

artificial que possa refletir sobre a realidade das pessoas e comunidades. 

Eventos culturais como feiras, shows de música, teatro ao ar livre, contação de 

histórias, entre outros trabalhos sociais, são de extrema importância tanto para a 

compreensão sobre a sociedade que ali se insere quanto para se tornar parte dela. É na 

comunicação com os outros semelhantes que realmente se aprende sobre a ordem social 

(BERGER; LUCKMANN, 1974) 

Sua responsabilidade para com a sociedade vai além de mero lazer. São fontes de 

conhecimento e ciência como qualquer outra e assim devem ser levadas em consideração, 

tanto pelo público quanto pelos organizadores que fazem do evento uma realidade. 

Os eventos culturais são mediadores e influenciam diretamente no pensar das 

pessoas que dele participam. É preciso que os organizadores estejam cientes que o que 

veiculam por meio das peças de teatro, música e até mesmo no que será vendido será 

refletido pela comunidade. 

Sendo assim, é preciso refletir sobre o papel da informação social e mediação 

cultural, a fim de elucidar sobre como é a informação mediada por meio dos eventos 

culturais, quais seus objetivos para com o público e importância para com o todo da 

sociedade. 

 

INFORMAÇÃO SOCIAL  

A informação social é tratada por Cavalcante (2015) em três dimensões: a histórica, 

pol²tica e social. A dimens«o hist·rica vai tratar do contexto vivido, ñ[...] estabelece 

v²nculo com os estudos da mem·ria e suas abordagens acerca das experi°nciasò. 

(CAVALCANTE, 2015, p.406). Sendo assim, a informação social em sua dimensão 

histórica se dá por diferentes formas (simbólicas), proveniente da memória de cada 

indivíduo.  
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A historicidade que acompanha a informação socialmente construída em espaços 

comunitários, [...] essa nova história traz a tona olhares sob acontecimentos 

humanos que, até então, não eram considerados, como a infância, os 

trabalhadores, a loucura, os movimentos populares, as mulheres, o corpo, a 

dança, a gastronomia, a leitura e muitos outros temas que emergiram e passaram 

a ser vistos como ñconstru«o culturalò (BURKE, 1992, p.11 apud 

CAVALCANTE, 2015 p. 406). 

 

Na dimens«o pol²tica ñ[...] as pr§ticas de media«o cultural remetem ao papel que a 

cultura tem na sociedade, na promoção simbólica das ações discursivas que promove o 

lugar social [...]ò (CAVALCANTE, 2015, p. 407). A dimens«o cultural por sua vez, se d§ 

pela democratização do acesso e descentralização de espaços culturais, pois a cultura é 

definida como parte do que somos, sendo dividida por partes tangíveis como objetos ou 

símbolos, quanto intangíveis que são as normas que compõem a cultura em questão.  

A cultura faz com que um determinado povo dentro de uma nação se expresse com 

elementos como música, arte, a maneira de pensar, agir e se apresentar em uma 

determinada nação, diante disso, a dimensão cultural proporciona a inclusão social. 

 

MEDIAÇÃO CULTURAL / EVENTOS CULTURAIS COMO MEDIADORES  

A mediação cultural tem um papel fundamental no que se diz respeito ao 

desenvolvimento social, tal como na construção do cidadão e na formação da prática 

cultural. A mediação cultural vai envolver toda a comunidade, proporcionando o encontro 

do indivíduo em sua coletividade, que se dá em território público onde se estabelece o 

processo de comunicação (CAVALCANTE, 2015 p.401).  

A mediação cultural permite traçar uma relação dos indivíduos com a arte e com a 

cultura, contribuindo na formação do pensamento crítico, pois vai utilizar serviços 

educativos e eventos para aproximar o público à prática artística, sendo assim [...] muitas 

vezes manifestadas em ritos, danças, celebrações, vivências e movimentos dinâmicos que 

justificam a existência de um ser socialò(CAVALCANTE, 2015 p.405). 

Os eventos culturais têm grande influência na mediação cultural, que tem como 

característica primordial a diversidade da coexistência nos espaços do cotidiano 

(CAVALCANTE, 2015), pois envolve diferentes vertentes, como por exemplo, a 

gastronomia, danças, artes, moda, músicas, etc. o que formam um produto cultural, que é 

gerado a partir de uma realização de  natureza cultural.  

Pode-se transformar uma rua, um acontecimento ou uma comunidade em um 

produto cultural. Dessa forma, a abordagem apresentada aqui se refere ao produto como 
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sendo uma obra artística, uma manifestação ou um evento cultural. (WENDELL, 2015, 

p.12). 

Wendell (2015) ao elaborar um guia de estratégias para mediação cultural, projeto 

realizado para a fundação cultural do Estado da Bahia (FUNCEB), apresentou possíveis 

exemplos para demonstrar a diversidade na mediação cultural, o que se demonstra no 

Quadro 1. 

 

Quadro 1: Exemplos de mediação cultural 

 

V Uma rua numa pequena cidade foi transformada em um caminho cultural com 

histórias dos moradores, com a arquitetura e todos os elementos materiais e humanos que 

compõem as casas. Existem dias e horários para o público vivenciar culturalmente essa 

rua. Lá tem um projeto de mediação cultural que envolve o público através das visitas, 

encontros e oficinas de literatura num processo de reconstrução da memória e da 

revalorização da identidade ligada ao local em que ele vive. 

V Um túnel de uma cidade foi reconfigurado com as pinturas de grafites. Esse túnel 

passou a ser uma atração cultural pela exposição permanente das obras de grafiteiros. Isto 

faz parte de um programa realizado pela prefeitura de transformação de lugares na cidade 

com múltiplas vivências culturais. Para se efetivar uma mediação cultural, foi criado um 

roteiro educativo que mobiliza o público a rever o túnel por outros ângulos através de 

atividades em artes visuais como oficinas, passeios de leitura estética pelo bairro e 

experimentos com construção de painéis.  

V Uma praça numa cidade foi transformada em um cinema a céu aberto. Foi 

construída com uma arquitetura que integra as pessoas, a natureza e as artes. As pessoas 

frequentam sendo atraídas pelo lugar agradável, prazeroso e criativo. Existe uma 

programação de filmes nessa praça que é debatida e escolhida com os Moradores. A praça 

tem filmes para todas as idades. O projeto de mediação cultural realiza um debate criativo 

com o público em algumas exibições, mas trabalha principalmente com encontro em 

escolas e associações para vincular o público à praça. Há um valor sobre a importância do 

cinema e sua popularização que é trabalhado em cada atividade da mediação. 

 

Fonte: Adaptado de Wendell (2015, p.13) 

 

Wendell (2015) ainda divide a mediação cultural em três etapas conforme mostra a 

Figura 1, no qual cada uma apresenta suas características em prol do evento cultural a ser 

realizado. 
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Figura 1 ï Etapas da mediação cultural 

Fonte: Wendell (2015, p.27) 

 

O Quadro 2 apresenta  descrição das etapas de antes, durante e depois do produto 

cultural, no caso, os eventos. 

 

Quadro 2: Antes, durante e depois do produto cultural 

Antes 

Å Mobilização (o público é incentivado por diversas 

informações que são divulgadas, gerando um interesse e 

criando um entusiasmo em experienciar o produto cultural). 

Å Sensibilização (o sensibilizar se desenvolve pela própria 

força e valor do produto cultural, alimentando uma 

mediação que estimule esteticamente o público na sua 

emoção, reflexão e vontade). 

Å Preparação (há um acesso aos conceitos, técnicas e estéticas 

que envolvem o produto cultural, em que o público aprende 

a reconhecer os elementos mais diversos das obras que ele 

entrou em contato).  

Durante 

Encontro (a mediação prioriza a qualidade de um encontro único 

entre obra e público, organizando o momento com todas as 

facilidades de acesso necessárias). 

Å Apropriação (é o momento de o público se apropriar da 

obra, recriá-la a partir de seus interesses, referenciais e 

conhecimentos, tornando-a integrada à sua historia de vida). 

Å Reflexão (para que seja efetivada a relação com a obra, 

devem ser criados meios livres de reflexão sobre o que ela 

traz ou apresenta para o público, alimentando a 
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aprendizagem cultural). (WENDELL, 2015, p.26). 

Depois 

Reverberação (a mediação ajuda que a obra continue a reverberar 

na vida pessoal e social do público). 

Å Internalização (o público guarda as sensações e reflexões do 

momento vivido com a obra. A mediação abre um espaço 

para que ela seja mais internalizada numa proposta de 

recriação posterior dos elementos da obra). 

Å Reconhecimento (existem muitos elementos vivenciados no 

encontro com a obra que necessitam ser reconhecidos 

estética e tecnicamente. O público torna- se mais consciente 

e autônomo no seu reconhecimento da obra). (WENDELL, 

2015, p.26). 

 

Fonte: Adaptado de Wendell (2015, p.25-26). 

 

A mediação cultural é percebida também pelo prisma da aproximação de sujeitos a 

produtos e artefatos culturais, como obras de arte, livros, exposições, espetáculos e ações 

de incentivo à leitura. Dessa forma, mediação cultural é vista como uma atividade 

processual, que possibilita o encontro, o acesso e a apropriação. (RASTELI; 

CAVALCANTE, 2014, p. 47).  

Contudo, os eventos culturais vão além de serem produtos culturais, são 

mediadores da informação social, abrangendo toda a questão histórica, política e cultural. 

No que tange a organização dos eventos culturais é essencial a organização, planejamento, 

metas, público alvo e o tema que se pretende apresentar, são de suma importância. Com o 

intuito de demonstrar valores culturais cultivados por um determinado grupo de indivíduos, 

no decorrer de gerações os eventos resgatam costumes passados e tendem a preservar esses 

valores. O desenvolvimento social é adquirido através dos mesmos, pois o capital humano 

é protagonista para corroborar a perpetuidade dos costumes, dos valores de um povo. 

 

COMPETÊNCIA EM INFORMAÇÃO E GESTÃO DE PESSOAS: INTERFACES E 

DESAFIOS 

Com os adventos e progresso das tecnologias de informação e comunicação (TIC), 

e por meio do fenômeno da globalização a sociedade como um todo tem sentido as 

transformações constantes no atual cenário mercadológico. Ao abarcar esta temática, 

precisa-se entender que sociedade não se limita apenas na constituição de cidadãos em suas 

atuações nas comunidades, mas conforme elucida o dicionário Houaiss (2010, p. 721) 

sociedade tem o significado de: 
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Agrupamento de seres que convivem em colaboração mútua; conjunto de 

pessoas que vivem em determinado período de tempo e lugar, seguindo normas 

comuns; grupo de pessoas que vivem, por vontade própria, sob normas comuns; 

comunidade, coletividade. (HOUAISS, 2010, p. 721). 

 

Com isso, é preciso abrir a mente para poder entender que a sociedade pode ser sim 

a representação dos cidadãos em suas comunidades, mas como também a representação 

coletiva de pessoas em prol de um objetivo.  

É de valia este esclarecimento, visto que, ao abarcar com a temática desta seção, 

muitos automaticamente podem inferir seus pensamentos que a Competência em 

Informação com interface em gestão de pessoas só pode ocorrer no cenário empresarial. 

Contudo, entender o significado de sociedade é possível discutir de maneira mais ampla e 

associar que a competência em informação e gestão de pessoas são temas atuais e 

transversais. 

Mas antes de adentrar nesta discussão, é cabível compreender o significado e 

importância de competência em informação e gestão de pessoas, para após, realizar a 

discussão dessas duas áreas de conhecimento e permear a sua importância e aplicabilidade 

no segmento de eventos culturais.  

No que tange à competência em informação, considera-se um termo que surge em 

1974, por meio do relatório intitulado The informacional service environment relationships 

and priorities, de autoria do bibliotecário americano Paul Zurkowski e que dois anos após 

reaparece com essa termologia associando habilidades e conhecimentos no âmbito da 

localização e uso inteligente da informação na resolução de problemas e nas tomadas de 

decisões (DUDZIAK, 2001). 

Ao desmembrar da express«o ñcompetência em informaçãoò, o termo competência, 

na literatura vigente é possível encontrar um emaranhado de conceitos. Competência 

deriva do latim competere que significa que a pessoa tem aptidão para executar uma tarefa 

ou função. 

Autores da ciência administrativa tais como Robbins; Coulter (1996); Daft (1999); 

Boas; Andrade (2009); e Maximiano (2010) explicam que competência é o tripé dos 

constructos: conhecimento, habilidade e atitude. Sem um desses constructos não é possível 

ser competente ou ter competência, visto que existe uma interligação entre eles. Esta ideia 

é disseminada no Brasil em meados doa anos de 80 e início dos anos de 90 relacionando a 

ideia do perfil com conhecimento, habilidade ou atitudes, que acabou sendo bem 
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disseminado como CHA, sendo necessário que as pessoas adquiram e desenvolvam para 

ter uma boa performance em suas atividades ou funções.  

Nesta inferência de pensamento, Parry (1996, p. 50) conceitua competência como 

sendo ñum cluster de conhecimento, skills (habilidades) e atitudes relacionadas que afetam 

a maior parte de um job (papel ou responsabilidade), que se correlaciona com a 

performance do job, que possa ser medido contra parâmetros bem aceitos e que pode ser 

melhorada atrav®s de treinamento e desenvolvimentoò.  

Entretanto, o estudioso Le Boterf (2003) não concorda com a dissertativa acima e 

contraria esta opinião ao comentar que a competência não é resultado de treinamento e 

nem estado ou conhecimento que se tenha, mas sim, uma pessoa competente é aquela que 

sabe mobilizar seus conhecimentos e experiências para atingir os objetivos e exigências de 

um determinado contexto, seja ele, regido pela relação de trabalho, cultura da empresa ou 

da sociedade, imprevistos, recursos, etc.  

Fleury; Fleury (2001, p. 187) são outros estudiosos que não concordam com a 

assertiva de Parry e comentam que a competência de uma pessoa não pode se restringir 

apenas ao seu conhecimento ou know-how. Eles destacam que: 

 

A competência individual encontra seus limites, mas não sua negação no nível 

dos saberes alcançados pela sociedade, ou pela profissão do indivíduo, numa 

época determinada. As competências são sempre contextualizadas. Os 

conhecimentos e o know how não adquirem status de competência a não ser que 

sejam comunicados e utilizados. A rede de conhecimento em que se insere o 

indivíduo é fundamental para que a comunicação seja eficiente e gere a 

competência. 

 

Como visto e já mencionado acima, há dicotomias de pensamentos e conceituações 

quanto ao termo competência, e, por esta razão, no Quadro 3, apresenta-se um sumário 

com algumas abordagens sobre competências organizacionais. 
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Quadro 3: Diferentes abordagens sobre o tema competências 

Autor  Conceitos Ênfase 

Vasconcelos e 

Pagnonceli 

(2001) 

Qualidade e/ou habilidade marcante que, efetivamente, cria benefícios, 

conquistando e fidelizando o cliente. 
Competência 

competitiva. 

Ruas (2001) 

Conjunto de habilidades, tecnologias, culturas e valores, percebido pelos 

clientes e pelo acionista, e que faz a diferença em relação à sociedade. 

Materializa-se num conjunto peculiar de know-how, o qual é atemporal, 

duradouro, porém, dinâmico e que constitui fonte para vantagem 

competitiva (mais do que ser vantagem competitiva), servindo de base 

para a capacidade de expansão da empresa.  

Competência 

organizacional. 

Fleury e Fleury 

(2001) 

Saber agir responsável e reconhecido, que implica mobilizar, integrar, 

transferir conhecimentos, recursos, habilidades, que agreguem valor 

econômico à organização e valor social ao indivíduo. 

Competência 

essencial. 

Hamel e 

Prahalad 

(1995, p. 229) 

Conjunto de habilidade e tecnologias que permite a uma empresa 

oferecer um determinado benefício aos clientes. Três características 

marcantes: 1º) valor percebido pelo cliente; 2º) diferenciação entre 

concorrentes; 3º) capacidade de expansão para a empresa. 

Competência 

essencial. 

Goddard 

(1997) 

Conjunto de características que marcam o sistema de crenças (valores), o 

estilo de comportamento e o desenho estrutural da empresa. 

Competência 

essencial. 

Ulrich (2000) 

Aprendizado coletivo na organização, especialmente no que diz respeito 

a como coordenar as diversas habilidades de produção e integrar as 

múltiplas correntes da tecnologia. 

Competência 

essencial. 

Lei et al (2001) 

Conjunto central de insights de definição e de solução de problemas que 

possibilitará à empresa criar alternativas de crescimento estratégico 

potencialmente idiossincráticas e para lidar, ao menos parcialmente, com 

seu ambiente. 

Competência 

essencial 

Tampoe (1994) 

Subsistema técnico ou de gerenciamento que integra diversas 

tecnologias, processos, recursos e conhecimentos para gerar produtos e 

serviços sustentáveis, vantagem competitiva única e valor agregado para 

uma organização.  

Competência 

essencial. 

 

Fonte: Schemes; Nakayama; Pilla (2004, p. 05). 

Após esta discussão e entendimento da termologia de competência, uma coisa é 

certa: a competência não é estática e envolve a aprendizagem e construção de 

conhecimento, seja ele individual ou coletivo. Para Santos et al (2016, p. 51): 

 

As competências são desenvolvidas/potencializadas quando são apreendidas sob 

a ótica da competência em informação. Em uma organização, a informação e o 

conhecimento são elementos fundamentais para o desenvolvimento das 

atividades e do processo decisório que, por sua vez, somente são satisfatórios 

quando as pessoas que atuam nas organizações tenham competências, 

capacidades e habilidades para buscar, recuperar, avaliar e compartilhar as 

informações a fim de identificar oportunidades e ameaças e criar estratégias 

competitivas para executar suas tarefas com domínio e controle do que está 

sendo feito.  
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No atual cenário competitivo, cambiável e global, a American Library Association 

(ALA, 1989) acentua que para a aprendizagem organizacional e construção de 

conhecimento e sua gestão, as pessoas precisam ser competentes em informação, com isso, 

em todas as esperas, elas devem reconhecer a necessidade que a informação tem em sua 

vida e saber o percurso a trilhar quanto à localização, avaliação e uso eficaz da informação, 

para a aprendizagem individual, organizacional e social. 

Nesta assertiva, Bitencourt (2001) afirma que a implantação de um programa de 

competência, aprimoramento e desenvolvimento tem uma valorosa construção na formação 

das pessoas e em suas atitudes quanto a construção de conhecimento, consequentemente 

uma nova percepção da realidade e novas mudanças nas práticas de trabalho que geram e 

agregam valor à organização ou a comunidade que está inserida. 

Portanto, a competência em informação é um processo que tem a finalidade de 

aprimorar/desenvolver as competências, capacidades e habilidades na busca, acesso, 

organização, uso, recuperação e comunicação da informação no que tange na 

aprendizagem organizacional, construção de conhecimento para resolução de problemas e 

tomada de decisões em todas as esferas da vida. 

E como em toda área de conhecimento, estudiosos de competência em informação 

desenvolveram vários modelos de apoio e desenvolvimento da competência em informação 

e que são aplicados em várias ambiências. Neste estudo, ® apresentado o ñModelo 

SCONULò, apresentado em Londres, em 1999, pela Society of College National and 

University Libraries na Conference of National and University Libraries, o qual integra o 

estudo de desenvolvimento de ñSete Pilares da Compet°ncia em Informa«oò, que retrata 

as competências em relação às habilidades na busca, recuperação e uso da informação 

(PONTES JÚNIOR, 2009 apud ZUCCARI; BELLUZZO, 2016, p. 64), conforme 

apresentado na Figura 2. 
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Figura 2: Sete Pilares da Competência em Informação 

 
Fonte: Pontes Júnior (2009, p. 74 apud ZUCCARI; BELLUZZO, 2016, p. 64). 

 

Apesar do modelo SCONUL ser desenvolvido para o público de docentes de 

graduação e pós-graduação e ter foco nas bibliotecas universitárias, ele é um modelo 

interdisciplinar que pode ser aplicado em demais segmentos e auxiliar as lideranças 

envolvidas em processos decisórios. Tamanha é a importância da competência em 

informação no planejamento estratégico e nos processos decisórios,  que Belluzzo (2014, 

p. 58) ressalta: 

 

Uma vez que ela não acontece pela própria informação, mas sim pelo seu 

conteúdo estratégico. Esse conteúdo não se manifesta diretamente porque é 

apenas o objeto de um processo que necessita da mediação humana, mas porque 

implica no uso de recursos intelectuais como a memória, a imaginação, a 

percepção e o raciocínio, organizados ao redor de metodologias que têm como 

objetivo a identificação dos conteúdos estratégicos. Daí é que se deriva a 

importância de se mapear a CI nas organizações e, a partir desse mapeamento, 

implantar programas de desenvolvimento nessa área para auxiliar na busca da 

vantagem competitiva pelas organizações.  

 

Quanto à segunda parte da temática desta seção, a gestão de pessoas não é 

necessariamente uma área nova na literatura e na prática organizacional. Por muitos anos, a 

§rea de gest«o de pessoas foi ou ® ainda conhecida dentro das empresas como ñRecursos 

Humanosò. 
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Como o próprio nome trata, o funcionário era visto como um recurso dentro da 

organização. Para entendimento deste significado, no dicionário Houaiss (2010, p. 663, 

grifo nosso) a palavra recurso tem como significado ñdinheiro, bens; riqueza, meios de 

que pode disporò. £ esta vis«o que as empresas tinham quanto a cada funcion§rio em sua 

estrutura funcional, tudo isso derivado de uma visão administrativa mecanicista oriunda 

dos estudos de Taylor; Fayol e Ford.
3
 

De acordo com Boas; Andrade (2009) foi após a Segunda Guerra Mundial que 

estudiosos e especialistas da área comportamental, por meio dos ideais da Escola de 

Relação Humana, que almejam a reconstrução de significado de Recursos Humanos. Nesta 

época, eles desmistificam que o funcionário não é apenas um ser dotado de capacidade 

produtiva/mec©nica, e sim, ® um representante do ñativoò
4
 da organização.  

Nesta fase, o consentimento junto aos funcionários é que o homem é dotado de 

criatividade, conhecimento e inteligência na organização. A partir disso deriva o nome de 

capital intelectual, cujo entendimento é do homem ser um ativo intangível, que por meio da 

informação, de sua capacidade e conhecimento gera valor sustentável para a empresa 

durante ao longo do tempo.  

Contudo, o termo recurso mantinha impregnado na mente dos colaboradores, do 

empresariado e da cultura organizacional, por esta razão, em meados dos anos 90, buscou 

quebrar este paradigma e renomear Recursos Humanos para Gestão de Pessoas. 

Diante deste exposto é importante compreender a diferença de significados e a nova 

compreensão que esta área funcional da empresa pretende trabalhar, para isso, foi 

elaborado o Quadro 4: 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
3
 Autores consagrados na ciência administrativa. Frederick W. Taylor iniciou seus estudos conhecido como 

ñTempo e Movimentoò e com isso surgiu a Administra«o Cient²fica; Jules Henry Fayol desenvolveu as 

funções administrativas, em seu estudo, Fayol aponta 14 funções e cria a estrutura funcional; Henry Ford dá 

continuidade ao estudo de Taylor e padroniza os produtos com a linha de produção em massa em sua 

concessionária, criação que espalha pelo mundo no âmbito da produção de produto. 
4
 Termo usado na contabilidade que é compreendido como conjunto de bens, possuindo seu valor econômico; 

sendo um recurso aplicado como benefício presente e futuro da organização. 
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Quadro 4: Recursos Humanos para Gestão de Pessoas 

 

Nomenclatura Conceito 

Administração de 

Recursos 

Humanos 

Para Chiavenato (2010) administrar significa traçar um caminho 

(planejamento) para atingir um objetivo. Com esse significado 

mecânico, junto com recursos, a concepção que a área tinha era 

apenas o desempenho produtivo dos funcionários.  

Gestão de Pessoas 

Santiago (2016) define gestão como o processo global da organização, 

em outras palavras, cabe ao gestor ter uma visão sistêmica do negócio 

e na gestão resulta o fator humano. A final, o papel do gestor é 

desempenhado por uma pessoa que é constituída de conhecimento, 

sentimento, capacidade, perspicácia e sensibilidade, então, na gestão 

sai do lado mecanicista e parte para o lado humanista, visto que na 

bagagem do gestor ele pode trabalhar o que na administração é 

denominado de feeling. 

 

Fonte: Elaborado pelos autores (2017) 

Com isso a área de gestão de pessoas traz um novo significado para as organizações 

como um todo. Antes a busca era apenas por pessoas capacitadas tecnicamente, agora o 

foco está na busca de pessoas informadas e na retenção de informação que ela tem, além 

do mais como essa pessoa utiliza essa informação e faz para gerar e gerir conhecimento 

(BOAS; ANDRADE, 2009). 

Complementando a ideia acima, França acrescenta que: 

 

A gestão de pessoas deve ocorrer a partir da visão integrada das pessoas e de 

questões fundamentais como: as expectativas sobre as relações de trabalho, o 

contrato psicológico entre o que a pessoa quer da empresa e o que esta quer de 

seu pessoal, perfis e tipos de personalidade, grupos, equipes. Lideranças, 

processos de cooperação, competição, apatia, cultura organizacional, valores, 

questões éticas, entre outros aspectos ligados à vida social (FRANÇA, 2014, p. 

05-06). 

 

As pessoas, com seus conhecimentos, habilidades e competências, passam a ser a 

principal base da nova organização. A antiga administração de recursos humanos (ARH) 

cedeu lugar a uma nova abordagem: a gestão de pessoas (GP). Nessa nova concepção, as 

pessoas deixam de serem simples recursos (humanos) organizacionais para serem 

abordados como seres dotados de inteligência, personalidade, conhecimentos, habilidades, 

competências, aspirações e percepções singulares. As mudanças tornam-se rápidas, 

velozes, sem continuidade com o passado e trazem um contexto ambiental impregnado de 
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turbulência e imprevisibilidade. E neste novo cenário que os papéis da gestão de pessoas se 

modificam com foco na mudança e inovação, conforme evidencia o Quadro 5. 

 

Quadro 5: Papéis da área de gestão de pessoas. 

 

Papel/Função Resultado Metáfora Atividade 

Administração de 

estratégias de recursos 

humanos 

Execução da estratégia Parceiro estratégico 

Ajuste das estratégias 

de recursos humanos à 

estratégia empresarial 

ñdiagn·stico 

organizacionalò. 

Administração da 

infraestrutura da 

empresa 

Construção de uma 

infraestrutura 

Especialista 

administrativo 

Reengenharia dos 

processos de 

organiza«o: ñservios 

em comumò. 

Administração da 

contribuição dos 

funcionários 

Aumento do 

envolvimento e 

capacidade dos 

funcionários 

Defensor dos 

funcionários 

Ouvir e responder aos 

funcion§rios: ñprover 

recursos aos 

funcion§riosò. 

Administração da 

transformação de 

mudanças 

Criação de uma 

organização renovada. 
Agente de mudanças 

Gerir a transformação e 

a mudana: ñassegurar 

capacidade para a 

mudanaò. 

 

Fonte: Ulrich (1998, apud, PICCOLOTTO; VASSARI; DUTRA, 2010, p. 06). 

Contudo, esta é ainda uma realidade fragmentada, visto que para se ter uma área 

de gestão de pessoas com efetiva cultura de mudança e inovação é preciso antes de mais 

nada mudar os modelos mentais dos gestores e empreendedores da organização. Mas para 

que seja possível mudar este modelo mental é necessária a implementação da gestão do 

conhecimento, ou seja, o processo cíclico: necessidade da informação; desenvolvimento da 

competência em informação para aprendizagem organizacional e construção do 

conhecimento, que neste âmbito a gestão do conhecimento se torna uma ferramenta de alto 

nível no gerenciamento de novas ideias nesta cultura informacional instalada, que subsidia 

e dá sustentabilidade para uma cultura de inovação, onde este processo infere e é inferido 

com a cultura organizacional, que é instalada conforme a missão, visão e valores da 

organização que a área de gestão de pessoas se torna a responsável de construir e de gerir; 

no qual não é uma área estagnada, muito pelo contrário, é uma área que necessita de 

informações externas e internas para apoio em sua tomada de decisão, decisão está que fará 
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a inferência e será inferida também pela cultura organizacional, reestruturando todo este 

ciclo. Para melhor visualização deste processo, foi desenvolvida a Figura 3. 

 

Figura 3: Ciclo Gestão de Pessoas e Competência em Informação 

 

Fonte: Elaborado pelos autores (2017) 

 

Contudo, este ciclo representativo elaborado pelos autores não pretende apenas se 

limitar a ambiência empresarial, e sim, ser um esquema ainda embrionário de estudos em 

demais facetas. Considerando-se o objetivo desta contribuição, entende-se que a 

Competência em Informação em articulação com a área de Gestão de Pessoas também 

pode ser aplicada em eventos culturais.  

É interessante frisar, que a maioria dos eventos culturais, tem por detrás da 

organização, empresas especializadas. Entretanto, o que se vê na atualidade, são eventos 

em sua gama, apenas como um meio de lazer e diversão, sem um real aproveitamento de 

seu conteúdo.  

Tal problema ocorre, pois, as tais empresas não tem a importância da percepção da 

necessidade de determinadas informação e a falta do desenvolvimento de competência em 

informação inviabiliza os demais processos do ciclo. Antes de trilhar o evento, em seu 
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planejamento, a empresa precisa desenvolver a competência em informação, junto com o 

setor de gestão de pessoas, a fim de definir o real propósito deste evento a comunidade, 

nisso cria-se os objetivos, visão e missão do evento.  

As novas abordagens administrativas voltadas às pessoas auxiliam para que tanto a 

organização quanto a mediação de cultura possam ser executadas de forma eficaz e 

eficiente. Salienta-se, ainda, que a interligação dessas duas áreas de conhecimento é 

essencial para que a finalidade deste evento promova esta construção de conhecimento e 

não apenas um momento de lazer e diversão.  

 

CONSIDERAÇÕES FINAIS 

A mediação cultural tem responsabilidade no desenvolver social, crítico, 

sustentável, político, econômico, entre muitos outros aspectos, de uma sociedade, pois são 

esses pontos que afetarão diretamente o desenvolver de competências. A competência em 

informação por sua vez, vai estimular a capacidade de atribuir e identificar fatos, 

construindo dessa forma, o conhecimento. 

São as pessoas que organizam e promovem a mediação da cultura. É necessária a 

gestão das mesmas e desenvolvimento de competências para garantir um bom resultado, 

considerando as particularidades de cada indivíduo. Cada um possui determinadas 

características, entretanto, a eficiência está na junção de todas elas, potencializando o 

alcance das metas estabelecidas. 

Identificar e trabalhar essas características de maneira eficaz e eficiente só é 

possível utilizando-se de processos, diretrizes e conceitos voltados à gestão de pessoas. A 

mediação cultural, proporcionada pelas instituições e eventos culturais, devem ir mais 

além, devem oferecer a mediação da informação, que permite ao público autonomia no que 

se diz respeito aos questionamentos sociais, políticos e culturais. 

Desenvolver competência em informação é função de todo e qualquer mediador, 

para a mediação cultural não é diferente. Sem que as pessoas saibam apropriarem-se, onde 

buscar e como utilizar a informação mediada em eventos culturais, nada mais será 

oferecido como produto cultural senão shows passageiros que nada contribuirão com a 

comunidade.  

Seja no serviço voltado ao lazer, educação, ciência, gastronomia, história, enfim, 

esse está dentre os papéis proporcionados pelos eventos culturais para com a comunidade. 

As novas gerações que se apropriam dessa cultura e todas as demais influências pelas quais 
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passam durante suas experiências de vida irão refletir no futuro da sociedade e nos 

conhecimentos que irão ser agregados e apropriados à mesma. 

A cultura de uma sociedade é indispensável e assim são com seus produtores. Cabe 

conscientizar as instituições e secretarias de sua importância como mediadoras e ainda 

mais como influenciadoras diretas da construção da ordem social e até mesmo política. Os 

conhecimentos compartilhados por meio de eventos precisam ser trabalhados para que 

sejam apropriados pelos participantes conforme os respectivos objetivos do coletivo.  

E para que esses objetivos individuais ou coletivos possam ser multiplicados, urge a 

necessidade do aprimoramento e desenvolvimento da competência em informação, tanto 

no âmbito da empresa organizadora como também do público participante.  

Ao se pensar que um evento cultural tem a finalidade de informar e colaborar com a 

construção artística, patrimonial, intelectual e social, ele deve ter sempre a preocupação de 

que mensagem está passando ao seu público e qual o real entendimento deles após a 

finalização do evento. Essa preocupação se dá por meio da competência em informação, 

pois, ela é a premissa da aprendizagem e construção do conhecimento, que 

consequentemente, criará ou transformará novos modelos mentais culturais, que podem ser 

divulgados e comunicados aos demais integrantes e cidadãos. Logo, esses modelos de 

natureza cultural poderão utilizar-se desta informação para criação e mudanças de novos 

cenários ou novas descobertas culturais e sociais in continuum. 
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FERRAMENTAS DA ADMINISTRAÇÃO COMO APOIO À GESTÃO DE 

PESSOAS NO DESENVOLVIMENTO DA COINFO: IMPULSIONANDO A 

GESTÃO DO CONHECIMENTO  

Heloá Oliveira Del Massa 

 Maria Fabiana Izídio de Almeida 

Fernanda Furio Crivellaro  

 

INTRODUÇÃO  

O universo corporativo, em suas infinitas relações, exige dos profissionais cada dia 

mais competências e habilidades que auxiliarão as organizações a manterem-se no atual 

mundo competitivo. A ambiência organizacional busca diferentes ferramentas para 

gerenciar esse universo, e a Ciência da Administração, sem dúvida, é fonte para os 

supervisores, gestores e demais colaboradores que desenvolvem funções e atividades em 

toda a organização, independentemente do nível de planejamento ï estratégico, tático ou 

operacional ï em que esteja inserido. 

Nos dias atuais e com as constantes mudanças do mercado a função de administrar 

ampliou-se, pois é preciso administrar não só o negócio em si, mas todas as variáveis que 

estão ao seu redor, nas quais destacam-se os colaboradores, uma vez que são fundamentais 

para o desenvolvimento e sucesso da organização. Com isso, o mercado competitivo não 

demanda mudanças somente da organização, nessa cadeia as pessoas são diretamente 

levadas a acompanhar essas mudanças, seja para manter-se no mercado de trabalho, para 

ter mais rendimento, ou para construir uma carreira e realizar seus objetivos pessoais. 

Nessa busca para acompanhar as mudanças do mercado competitivo, desenvolver 

competências e habilidades tornou-se fundamental, e isso passa a ocorrer em ambos lados: 

organização investindo em seus colaboradores, e colaboradores empenhando-se nessa 

transformação. No que tange as organizações são várias as iniciativas: capacitações, 
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aprendizagem organizacional, gestão do conhecimento, dentre outras que possibilitam o 

crescimento e desenvolvimento profissional. 

No entanto, competências e habilidades técnicas têm acarretado em lacunas no 

fazer dos profissionais, haja vista a explosão da globalização, da tecnologia, da 

comunicação e a informação em um volume impossível de quantificar. A Era da 

Informação exige que os profissionais saibam captar, filtrar, tratar, classificar e usar de 

forma inteligente as informações necessárias no seu fazer, para isso é preciso que os 

colaboradores desenvolvam a competência em informação. 

Para adaptar-se a essa realidade, os gestores precisam permitir um ambiente 

contínuo de aprendizado, utilizar ferramentas adequadas e ter uma gestão de pessoas ativa 

e eficiente. O desenvolvimento da Competência em Informação (CoInfo) permitirá que o 

colaborador tenha consciência que seu ambiente de trabalho está repleto de informações 

que precisam ser gerenciadas, compartilhadas e utilizadas de forma assertiva. 

Partindo desse cenário colocam-se algumas questões: É necessário que os gestores 

dominem as ferramentas da administração para gerir o negócio por meio dos seus 

colaboradores? As ferramentas da administração podem auxiliar o desenvolvimento da 

CoInfo? Diante desses questionamentos coloca-se como problema desta pesquisa: Quais as 

ferramentas administrativas que o gestor de pessoas pode aplicar para desenvolver a 

CoInfo? O objetivo geral dessa pesquisa é, portanto, identificar ferramentas da 

administração que se mostrem pertinentes à gestão de pessoas para o desenvolvimento da 

CoInfo dentro do ambiente organizacional.  

A pesquisa, de cunho qualitativo, foi desenvolvida a partir de pesquisa bibliográfica 

segundo os princípios de Marconi; Lakatos (2013), tendo sido baseada em documentos 

impressos e eletrônicos que auxiliaram na construção referencial teórico, entre os quais 

estudos de autores que disponibilizam uma fonte variada de informações confiáveis, 

encontradas em artigos científicos das áreas de Ciência em Informação, Administração e 

seus relacionamentos. 

 

GESTÃO NAS ORGANIZAÇÕES 

O ambiente organizacional, independente do ramo de negócio, porte e 

características societária, possui diferentes estruturas que se relacionam formando um 

universo complexo. Essa complexidade surge devido às dependências, relações e reflexos 

que h§ em cada parte de uma organiza«o. ñComplexidade ® efetivamente o tecido de 
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acontecimentos, ações, interações, retroações, determinações e acasos que constitui o 

universo fenom°nicoò (MORIN, 2005, p. 64).  

Formadas por diferentes setores e imersas em um contexto permeado pela 

globalização, aceleração, mudanças e competitividade de mercado, e informações em 

grande quantidade, as organizações buscam meios eficientes e eficazes de administrar os 

negócios. Chiavenato (2003, p. 14) demonstra na Figura 1 a complexidade e relações de 

uma organização: 

 

Figura 1 ï As variáveis básicas da Teoria Geral da Administração 

 
                                         Fonte: Chiavenato (2003). 

 

Apesar de nomeada como Variáveis Básicas da Administração, a Figura 1 

demonstra estruturas macros de uma organização, cada qual com o domínio de função, 

atividades e processos, demonstrando ainda que a organização reflete diretamente em todas 

essas variáveis. Porém, defende-se que além da organização refletir nas variáveis, também 

recebe seus reflexos. Dessa forma, a Figura 2 foi adaptada para realçar essas retroações e 


