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RESUMO

A velocidade com que as empresas precisam aprender e agir estrategicamente vem aumentando muito
nos iltimos anos e isto tem contribuido para um crescente interesse nos processos de Aprendizagem
Organizacional e, consequentemente, melhorando suas estratégias. Outro elemento que vem
ganhando destaque considerdvel na economia sdo as franquias, que acabam envolvendo vdrios
elementos de diferentes niveis organizacionais. Assim, este artigo apresenta uma andlise da
aplicabilidade do modelo “4ls” de Aprendizagem Organizacional em um Sistema de Franquias, a
qual atua no mercado de calcados femininos. Mesmo o sistema, possuindo boa estratégia e
conhecimento sobre seu segmento, poderia utilizar mais a experiéncia das pessoas que trabalham
junto aos clientes. O sistema poderia ser formalizado com o modelo “4Is”, envolvendo os individuos,
grupos e organizacdo para que as informacées dos consumidores fiquem institucionalizadas no
sistema. No que se refere aos aspectos metodoldgicos, tem-se inicialmente uma pesquisa
bibliogrdfica. Parte-se, entdo, para a andlise do objeto de estudo, por meio de uma abordagem
qualitativa e com a observagdo do participante no local. Quanto aos meios e procedimentos técnicos
do artigo, trata-se de uma pesquisa de campo, com coleta, observacdo e andlise do local onde os
fenomenos acontecem. Através dos “41s” — Intuicdo, Interpretacdo, Integragdo e Institucionalizagcdo —
foi possivel retratar como a Franqueadora e sua Franqueada desenvolvem e poderiam melhor
conduzir seu negdcio no que se refere a aprendizagem. Nota-se que a interacdo do aprendizado sdo
fatores essenciais para seu sucesso, apesar de fazer parte de um setor historicamente focado nos
processos produtivos e promocionais.

Palavras-Chave: Estratégias Organizacionais, Sistema de Franquias, Aprendizagem Organizacional

1. INTRODUCAO

As organizacdes, os individuos e os grupos passam pelo processo de aprendizagem
organizacional (AQO) nas empresas, onde suas experi€ncias cotidianas sdo analisadas,
interpretadas, entendidas, compreendidas e utilizadas. Passam pelo processo de intuicio,
interpretagdo, integragdo e institucionalizagdo, o que forma o modelo “4Is”, considerando que
a intuicdo ocorre somente no individuo e institucionalizacio por meio da organizacgao.
(CROSSON et al. 1999).

Para que ocorra de maneira eficaz e para facilitar a sua compreensdo e utilizacdo, a
aprendizagem organizacional necessita dos elementos propostos neste modelo. Assim sendo,
para analisar a AO em um sistema de franquias utilizou-se o modelo proposto, possibilitando
a identificacdo de algumas caracteristicas falhas, como, por exemplo, a organizacdo néo
aproveitar as idéias dos individuos e sua intui¢do em relag@o as inovacdes possiveis.

Ainda, identifica-se os motivos que ndo levam a gestdo da empresa a utilizar de forma
eficaz a intuicdo de seus profissionais nas diferentes dreas da organizagdo, tendo-se como
hipbtese que isto restringe a institucionalizacdo do aprendizado. Para tanto, partiu-se de um
entendimento sobre como ocorre o processo dos “4Is”, como eles sdo integrados as empresas
e os resultados dos mesmos. Apds a compreensdo sobre como ocorre 0 processo de
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aprendizagem, partiu-se para a andlise na franqueadora e sua franqueada utilizando-se o
modelo proposto.

Para tanto, fez-se, inicialmente, uma pesquisa bibliografica com a finalidade de
explorar os conceitos relacionados, o que para Mattar (2001), € uma das formas mais rapidas
e eficazes de aprofundar um problema de pesquisa, pois utiliza trabalhos ja existentes. Em
seguida, partiu-se para a andlise do objeto de estudo, o Sistema de Franquias (Franqueadora X
e Franquia Florian6polis), por meio de uma abordagem qualitativa, fazendo-se uso da
observagdo participativa, onde, segundo Roesch (1999), os dados sdo obtidos por meio do
contato direto do pesquisador com o fendmeno observado.

Quanto aos meios e procedimentos técnicos do artigo, trata-se de uma pesquisa de
campo, coleta, observagdo e andlise do local onde os fendmenos acontecem. Espera-se, dessa
forma, contribuir com o Sistema de Franquias através de subsidios praticos e tedricos que
permitam que ele aprenda e institucionalize o processo de aprendizagem organizacional.

Por fim, os “4Is” sdo considerados um modelo para o compreensdo da aprendizagem
organizacional nas empresas. Contudo, provavelmente por ser uma drea pouco explorada,
tanto a aprendizagem como as formas de desenvolvé-la permitem novos estudos,
principalmente em sistemas de franquias.

2. APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL

Concebendo-se que a aprendizagem organizacional é um processo continuo e
dindmico e que se d4 por meio do elo entre as diversas aprendizagens individuais, Argyris e
Schon (apud FEITOSA, 2006) consideram-na ocorrendo por meio de atores individuais,
cujas agdes sdo baseadas em um conjunto de modelos compartilhados, que podem ser
definidas como idéias profundamente enraizadas, generalizagcdes e mesmo imagens que
influenciam as concepgdes e quando percebidas como concretas e legitimas se constituem
modelos compartilhados.

A aprendizagem organizacional, conforme Easterby-Smith e Lyles (2005) referem-se
ao estudo dos processos de aprendizagem nas organizagdes, principalmente do ponto de vista
académico. Para tanto, com a finalidade de entender como ocorre a aprendizagem
organizacional atribui-se o uso de metdforas, decorrente da necessidade de expressar o
conhecimento da organizagdo, através do conhecimento das pessoas que formam esta
organizacgdo e dos sistemas desenvolvidos para absorvé-lo.

A expressdo Aprendizagem Organizacional é uma metafora, pois estende o conceito
de aprendizagem para as organizagdes, como se elas fossem entes capazes de aprender. Hoje
em dia, muitos autores consideram que realmente uma organizacao aprende.

Doving (apud BASTOS et al., 2004) acolhe a perspectiva metaférica e afirma que a
explicacdo do fendmeno da aprendizagem organizacional s6 pode ser encontrada nas acoes
dos atores organizacionais. Para Gheradi (apud BASTOS et al, 2004), o termo aprendizagem
organizacional também € uma metiafora fundamental que permite analisar as organiza¢des em
relacdo ao conhecimento e ao processo de conhecer.

Aprendizagem organizacional € o processo que tem como resultado uma mudanga no
conhecimento, ou seja, no conteido, condi¢do ou grau das crengas compartilhadas pelos
individuos que atuam conjuntamente sobre essas crengas na organizacdo (SANCHEZ et al.,
2005)

Segundo Tsang (1997), a aprendizagem ocorre: com foco no processo (aprendizagem)
ou no resultado/produto (conhecimento) e no nivel de andlise (agente da aprendizagem
organizacional): individuo, grupo, organizacio e redes organizacionais.
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Para Vera e Crossan (2005), aprendizagem organizacional € o processo de mudanca
do pensamento individual compartilhado e da a¢fo, que é afetado pela organizacio e se torna
caracteristica da prépria organizagdo. Sendo que conforme Crossan et al (1999), o processo de
aprendizagem ocorre no nivel individual, grupal, e organizacional através da intuicdo,
interpretagdo, integracdo e institucionalizagdo, que sdo também conhecidos com os “41Is”.

Para que ocorra a transi¢do de aprendizagem individual para organizacional, Probst e
Biichel (1997) afirmam ser necessdria a existéncia de comunicacdo, transparéncia e
integracdo. Devem existir processos de comunica¢do que permitam aos individuos explicitar
seus modelos, crencas e valores, transformando-se em bens simbdlicos partilhados pelo
conjunto. S&o necessdrios, igualmente, mecanismos que articulem pessoas e grupos para
vivenciarem, discutirem e refletirem sobre tudo o que veio do nivel individual.

Snyder e Cummings (1998, p. 3) dizem que a “aprendizagem ¢ organizacional quando
¢ realizada para melhorar os propdsitos da organizacdo, quando é compartilhada ou
distribuida entre os membros da organizagdo e os resultados da aprendizagem sao
incorporados aos sistemas, estruturas e cultura da organizagdo.”

Crossan et al (1999), ao abordarem o processo de aprendizagem organizacional,
propdem um modelo denominado “4Is” (Figura 1) — Intui¢do, Interpretacdo, Integracdo e
Institucionalizag@o — abrangendo trés niveis: individuo, grupo e organizagao.
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Fonte: Silva (2009)

Figura 1 - Processo de Aprendizagem Organizacional

A intui¢do e a interpretacdo ocorrem no nivel individual; enquanto a interpretacdo e
integracdo no nivel dos grupos; e integracdo e institucionalizacdo acontecem no nivel
organizacional. No fluxo inverso — da organizagdo para o individuo — ocorre o feedback, que

se refere aos resultados e as mudancas necessdrias no comportamento dos grupos e dos
individuos no processo de aprendizagem.

Em nivel de individuo, ocorre o processo de intui¢do, que se dd por meio de
experiéncias, imagens e metaforas. A intuicdo de por meio de trés elementos: “capacidade
para obter conhecimento ou compreensdo sem a aparente intrusdo de pensamento racional ou
infer€ncia l6gica; ndo € o oposto de racionalidade nem um processo aleatdrio de “guessing”,
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intui¢do corresponde a pensamentos, conclusdes ou escolhas produzidas grandemente ou em
parte por processos mentais ndo conscientes; julgamentos que surgem por meio de
associacdes rapidas, ndo conscientes e holisticas.” (HODGKINSON et al, 2009, p. 280).

Ja, o nivel de grupo, conforme Lane e White (1999), podem ocorrer de duas formas:
Interpretagcdo e Integracdo. A interpretacdo resulta do uso de linguagem, mapa cognitivo e
conversacgao e didlogo, a integracao

Institucionalizag@o € o processo de assegurar que as agdes rotinizadas acontecam. As
tarefas sdo definidas, as agdes especificadas, estruturas organizacionais e outros mecanismos
sdo criados para garantir que determinadas acdes ocorram. A institucionalizagdo € o processo
de implantacdo da aprendizagem que tenha acontecido por meio dos individuos e dos grupos
na organizagdo, e isso inclui sistemas, estruturas, rotinas e procedimentos (CROSSAN et al.
1999).

A Tabela 1 apresenta a 16gica da aprendizagem organizacional proposta por Crossan et
al (1999). Primeiramente, o individuo, a partir de experiéncias passadas consegue intuir a
respeito de novas situagdes. Esta intuicdo gerard novos resultados que o grupo interpretara e
integrard ao seu dia-a-dia, sendo que para isto tenha sido necessiria a comunicagdo e a
compreensdo do individuo pelo grupo, quer dizer, € preciso que as barreiras sejam minimas,
para facilitar a transferéncia de conhecimento da pessoa para seu respectivo grupo. Por fim,
para que a empresa faca a institucionalizac@o, ou seja, torne isto algo pertencente a empresa,
independente de seus funcionarios, € necessario que as rotinas anteriormente criadas gerem
resultados concretos e seja formalizado pela organizagdo.

Tabela 1: Fatores do modelo 41 de aprendizagem organizacional

Nivel Processo Insumos/Resultados

Experiéncias
Individuo Intuicdo Imagens
Metéforas

Linguagem
Interpretagdo Mapa Cognitivo
Conversagao/didlogo
Grupo Compreensoes

Partilhas

Ajuste Mituo

Sistemas Interativos
Rotinas

Organizacdo | Institucionalizagdo | Sistemas de Diagndstico
Regras e Procedimentos

Integracgdo

Fonte: Adaptado de Crossan et al (1999)

Um fator importante para que ocorra aprendizagem organizacional a luz do modelo
“41s”, segundo Lawerence e Mauws (2009), € o poder que o individuo tem de influenciar o
grupo através de suas idéias, para que os mesmos interpretem e interajam com a organizacao.
Um dos fatores destacados pelos autores € o individuo possuir conhecimento especializado
e/ou culturalmente apropriado a situagdo vivenciada.

O uso de influéncia para afetar a interpretacdo pode envolver uma ampla variedade de
taticas, incluindo persuasdo moral, negociag@o, persuasdo. Isso depende muito do contexto
organizacional. Crossan et al. (1999) enfatizam o contingente da natureza desse processo,
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sendo os resultados dependentes dos individuos envolvidos e do ambiente no qual o processo
ocorre.

3. CONCEITO DE FRANQUIA

O surgimento da franquia deu-se apds a Segunda Guerra Mundial quando milhares de
ex-combatentes retornaram aos Estados Unidos com grande capacidade de trabalhar mas sem
capital. O contrato conhecido como franchising teve como origem no espirito empreendedor
do empresdrio norte americano, o qual fundou a Singer Sewing Machine em 1860. Com a
finalidade de ampliar sua rede de distribuicdo, sem depender recurso préprios, passou a
credenciar agentes em diversos pontos do pais, franqueando-lhes a marca, produtos,
publicidade, técnicas de vendas no varejo e conhecimentos técnicos (VENOSA 2006).

Também, em 1898 e 1899 a General Motors e a Coca Cola seguiram o exemplo
ampliando suas redes de distribuicdo por meio de franchising. Atualmente o caso mais
provavelmente seja o da rede de lanchonetes McDonalds.

Entre a franqueada e a franqueadora existe um contrato pelo uso da marca, que
conforme Diniz (2003), é o contrato pelo qual uma das partes concede por certo tempo, a
outra o direito de comercializar com exclusividade, em determinada drea geografica, servigos,
nome comercial, titulo de estabelecimento, marca de industria ou produto que lhe pertence,
com assisténcia técnica permanente, recebendo, em troca, certa remuneracao.

4. METODOLOGIA DA PESQUISA

Este artigo tem como caracteristica uma pesquisa bibliografica com a utilizagao livros
e artigos sobre a temdtica abordada. A pesquisa bibliogréfica é elaborada com embasamento
em materiais ja publicados como, artigos e livros cientificos.

A pesquisa bibliografica é definida como “o levantamento de toda a bibliografia ja
publicada em forma de livros, revistas publica¢des avulsas em imprensa escrita [documentos
eletronicos]. Sua finalidade € colocar o pesquisador em contato direto com tudo aquilo que foi
escrito sobre determinado assunto, com objetivo de permitir ao cientista o refor¢o paralelo na
analise de suas pesquisas ou manipulacdo de suas informagdes.” (MARCONI e LAKATOS,
2001, p.43-44).

Ainda se caracteriza como qualitativa, sendo que segundo Richardson (1985), o
método proporciona a compreensdo profunda do fendmeno social, através de uma andlise da
situacdo mais complexa de acordo com suas particularidades. Em uma abordagem qualitativa,
para Roesch (1999), destacada por observacdo participante os dados sdo obtidos por meio do
contato direto do pesquisador com o fendmeno observado.

Quanto aos meios procedimentos técnicos trata de uma pesquisa de campo.
Considerando a fonte das informagdes, de acordo com Souza et al. (2007), consiste na coleta
de informagdes no local natural onde os fatos e fendbmenos acontecem.

Desta forma, este artigo foi desenvolvido a partir de uma fundamentacgfo tedrica, para
que fosse possivel analisar os dados obtidos da realidade. Esta, uma franqueada do segmento
calcadista, localizada em Santa Catarina, foi observada pelo pesquisador para compreender
seu problema e oferecer-lhe uma andlise da situagéo.

5. AFRANQUEADORA X E A FRANQUIA FLORIANOPOLIS

A Franqueadora X, assim denomina para guardar sua identidade, é uma empresa de
calcados femininos com franquias espalhadas por todo o Brasil, entre elas uma localizada na
Grande Florian6polis/SC, aqui denominada de Franquia Floriandpolis, o qual possui quatro
lojas da marca. A empresa é nacionalmente conhecida e atua predominante nas classes A e B.
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A Figura 2 apresenta a macro-estrutura que compde a Franqueadora X. Esta é quem
gerencia a marca, o desenvolvimento e o langamento dos produtos, enquanto que as
franqueadas pagam pela utilizagdo da marca e comercializam os produtos através de lojas.

Para se analisar como se dd a aprendizagem organizacional nesse Sistema de

Franquias € necessdrio destacar como ocorre o processo de criagdo e lancamentos das
colecdes, bem como, a promogido e as vendas para seus consumidores.

A comunicagdo e o marketing da marca consistem, principalmente, da promocdo da
imagem em revistas, midia, outdoors, eventos, coquetéis, malas-diretas, assessoria de
imprensa e site. A cada lancamento é escolhida uma ou mais celebridades para promover o
produto, principalmente através da televisdo. Além disso, as franquias possuem um layout de
loja com projetos arquitetonicos adaptados a cada estacdo e colecdo, o que confere um desing
adequado as cores e estilos da colegdo.

Além de dois lancamentos anuais — inverno e verdo — a cada 45 dias sdo introduzidos
novos produtos, edi¢des limitadas para atrair as clientes, atingindo uma média de cinco
produtos novos por dia. Isso dd a empresa uma velocidade de inovagdo muito grande, atraindo
as consumidoras e permitindo uma geragdo continua de caixa para as lojas e, por outro lado,
exige que o conhecimento seja bem gerenciado e que a aprendizagem acompanhe o ritmo de
desenvolvimento, mesmo que informalmente.

Empresa com Franques
abrangéncia nacional doraX
f_l_\
F i .
Franqueados Flu:i‘;':lg‘::"s Franquia [y
Lojas LojaA LojaB LojaC ] [ LojaD Lojas

Figura 2: Estrutura Organizacional da Franqueadora X

A franqueadora possui um investimento constante na marca. Segundo a mesma, a
marca € seu maior patrimonio e, por isto, investe constantemente em marketing, propaganda e
comunicacgdo, os quais s@o feitos por meio da realizacdo de campanhas, atuacdo em midia,
site, producdo de moda, assessoria de impressa, patrocinios em principais eventos de moda.

Para o nicho de mercado em que a empresa atua uma marca forte € fundamental. Os
clientes sdo atraidos pelo que o produto pode lhes proporcionar em termos de exclusividade e
conforto. Tanto a Franqueadora como a Franquia Floriandpolis oferecem treinamento
constante para as vendedoras, gerentes e caixas, o qual objetiva oferecer demonstracdes de
colecdes e produtos e, também, treinamentos de vendas com foco principal no atendimento
personalizado e na retengdo e fidelizac@o dos clientes.
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Entretanto, para que a marca continue sendo reconhecida é necessario que os clientes
percebam que a empresa estd alinhada com as principais tendéncias da moda mundial. Isso
reflete a necessidade que a organizagdo tem de aprender continuamente. Para tanto, é
necessario que seus funciondrios captem as tendéncias da moda, as transformem em idéias e
que as transmitam para os outros atores da empresa.

Nesse contexto, o modelo “4Is” de aprendizagem organizacional pode ser utilizado
para explicar e, possivelmente, para tornar mais claro o contexto anteriormente explicado.
Entretanto, tomando-se como base o organograma da empresa e sua pratica na transformacgao
de tendéncias de moda em produtos comercializados, pode-se perceber uma distor¢cdo da
l6gica do modelo “4Is” de Crossan et al (1999).

Ao se analisar a Figura 3 pode-se perceber que aprendizagem organizacional da
Franqueadora X e Franquia Floriandpolis, ndo se dd pelo meio da utilizagdo do modelo “41s”,
uma vez que ao aplicar seus elementos eles acabam ficando com a légica invertida. Isso é
consequéncia da organizacdo ndo possuir uma ferramenta para incentivar a participagao dos
individuos em qualquer tipo de assunto.

Franqueadora X

Franquia X

Geréncia

Vendedor, caixa
e estoquista

Figura 3: Processo de aprendizagem organizacional da Franqueadora X Franquia Florianépolis

A Franqueadora X determina todo o processo estratégico e decisério da empresa,
desde o lancamento do produto até sua comercializacdo, ditando suas normas e requisitos a
serem compridos, ou seja, a institucionalizacdo. Essas normas consistem na padronizac¢io do
atendimento da equipe de vendas, por meio de materiais ilustrativos de tendéncias e dos
produtos, treinamentos de técnicas e estratégias de vendas, padronizacdo dos uniformes dos
funciondrios e projetos arquitetonicos como layout de lojas, vitrines com exposi¢ao dos
produtos, descontos, datas de liquidacdo. Com base nesses fatores o proprietdrio da Franquia
de Floriandpolis, interpreta e integra as acdes, sem poder questionar ou dar sugestdes.

Do mesmo modo ocorre com os gerentes de loja, que recebem todas as orientacdes do
proprietario da Franquia Floriandpolis ou de pessoas responsdveis pelo treinamento da
Franqueadora X e instrui sua equipe. Salienta-se, assim que € a pratica decorrente da acdo da
equipe que poderia ser mais bem utilizada por toda a organizagao.
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Nio se deve ignorar o fato de que a empresa € bastante conhecida e lider no seu nicho
de mercado, mesmo sem utilizar esses métodos de aprendizagem. Entretanto, seria possivel
que ela reduzisse custos e tornasse alguns processos internos mais eficazes caso adotasse o
modelo “4Is” ou qualquer outra estrutura formalizada. Com base nessa possibilidade propde-
se um fluxo de trabalho simplificado para a Franqueadora X.

A Figura 4 apresenta como o processo de aprendizagem do modelo “4Is” pode
ocorrer, considerando-se a hierarquia da empresa. Os individuos que possuem conhecimento
especifico de algum processo, como por exemplo vendas, t€m idéias por meio da intuicdo e,
caso a organizagdo tenha estruturado formas para captd-las poderd passar para as fases
seguintes do modelo. E importante ressaltar que estd se considerando a hierarquia da empresa,
mas dentro de cada nivel ha um processo completo dos “4Is”.

N

No que se refere a gestdo estratégica de pessoas, o processo de aprendizagem
organizacional utilizando o modelos dos “4Is” possibilita uma maior valorizacdo dos
individuos por meio de suas idéias, como também traz grandes beneficios para a organizacao,
porque o aprendizado ndo ficard mais somente no individuo, mas sim na “memdria” da
organizacdo, em suas normas e politicas.

Franqueadora X

Franquia X

Gerencia

Vendedor, caixa
e estoquista

Figura 4: O processo de aprendizagem utilizando o modelo dos “4Is”

A Tabela 2 apresenta as sugestdes para a Franqueadora e Franquia X, sendo que a sua
interpretacdo pode ser feita a partir da funcdo que cada individuo tem na empresa. Alguns
deles, por exemplo, sdo responsaveis por linhas operacionais tais como vendas, caixas e
estoques. Outros, pelo proprietdrio da franquia, supervisdo e geréncia. E a franqueadora
estabelece todo o processo estratégico para os demais aplicarem.

Tabela 2: O modelo “4Is” de aprendizagem organizacional adequado a Franqueadora X e a Franquia

Floriandpolis
Nivel Processo Insumos/Resultados
Individuo: Intuicio: a partir da | - Experiéncias cotidianas, como gostos e
vendedores experiéncia e conhecimento | tendéncias de seus clientes.
caixas privilegiado dos consumidores | - Imagens dos dois contextos, tanto
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estoquistas e da organizagdo, os individuos | organizacional como dos consumidores.
possuem grande capacidade de | - Uso de metdforas para compreender a atitude
gerar idéias e solugdes de um grupo de clientes, por exemplo, e a partir
disso tirar suas conclusdes pessoais.
- A Linguagem de comunicacdo pode variar
Interpretacdo: além de seu | entre oral, escrita ou até mesmo digital, por
proprio processo de intui¢do, | meio de uso de ferramentas de informdtica
devem possibilitar a | atualmente disponiveis para este e outros fins.
G . interpretacio da intuicdo de | - Os mapas cognitivos envolvem a experiéncia
rupo: cada individuo e preparar isto | e a capacidade de compreensdo dos fatos e
Gerent.es para que seja transferido ao | sistematizagdo.
sup er.\lls/or.es grupo Feedbacks, conversas, observacio sdo formas
proprietario de L o
. de captar mais sinais dos individuos.
franquias = — —=
Integracio: unidio das opinides
e percepcdes dos individuos | - A integracdo ocorre por meio de treinamento,
apds a interpretagdo do grupo. palestras, por simples observagdo do individuo
Entre cada nivel do modelo | etc
ajudes sdo necessarios.
- Por meio de rotinas, como manuais, normas
Institucionalizacdo: a partir do | ou principios torna-se padrdo o uso de
Organizacio: aprendizado alcancado e | determinadas técnicas ou habitos desenvolvidos
Proprietario de gerado, faz-se a validacdo do | pelos individuos.
franqueadora que deve ser inserido nas | Entretanto, € necessdrio um sistema de
rotinas organizacionais. diagnéstico para verificar se a
institucionalizacdo disso estd ocorrendo.

Destaca-se que a organizagdo possui um alto nivel de conhecimento, baseado no que
sdo apresentados nos principais eventos de moda do mundo e em suas experiéncias passadas.
Tem-se nesse processo um ponto critico, ja que o Brasil é, em grande parte, um seguidor das
tendéncias mundiais e ndo um desenvolvedor de tendéncias. Dessa forma, outras organizagdes
poderiam ter seus representantes nesses eventos e, portanto, fazendo sua prépria leitura do
que precisa ser ainda desenvolvido.

6 CONCLUSOES

Todas as empresas possuem uma forma de aprendizagem organizacional, mesmo que
ndo seja formalizada. O fato € que hd alguns anos, esse processo poderia ser lento e gradual,
sem a necessidade de modelos como o “4Is”. Entretanto, com o aumento da concorréncia
mundial, produtos chineses com baixos custos e produtos europeus com altissima qualidade
fazem-se necessdrio que as organizac¢des aprendam rdpido e se adéquem rapidamente as novas
exigéncias mercadoldgicas. Dai a importancia de se formalizar o processo de aprendizagem e
entender como o mesmo pode funcionar melhor na empresa.

Através dos “4ls” — Intuicdo, Interpretagcdo, Integracdo e Institucionalizacdo — foi
possivel retratar como a Franqueadora X e a Franquia Florianépolis desenvolvem e poderiam
melhor conduzir seu negdécio no que se refere a aprendizagem, pois a interacdo do
aprendizado sdo fatores essenciais para seu sucesso, apesar de fazer parte de um setor

historicamente focado nos processos produtivos e promocionais.

Utilizando-se o modelo dos “4Is” e a hierarquia macro do Sistema de Franquias
apresentou-se as etapas de aprendizagem organizacional, a partir de seus individuos apenas os
que atuam nas lojas. Deve-se considerar, no entanto, que cada pessoa na empresa acaba
iniciando e finalizando esse processo de aprendizagem. Isto é, cada um, desde o estoquista até
o diretor da Franqueadora X tem a capacidade de intuir e acaba contribuindo, em menor ou
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maior grau, na institucionalizacdo. O esquema da Figura 4 ilustra, de forma simplificada,
como isso pode ocorrer.

Espera-se, dessa forma, contribuir com o Sistema de Franquias através de subsidios
praticos e tedricos que permitam que ela aprimore seu processo de aprendizagem
organizacional.

Por fim, os “4Is” sdo considerados um modelo para o compreensdo da aprendizagem
organizacional nas empresas. Contudo, provavelmente por ser uma drea pouco explorada,
tanto a aprendizagem como as formas de desenvolvé-la permitem novos estudos
principalmente em sistemas de franquias.
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