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Resumo: O objetivo deste artigo é apresentar ao leitor a sintese de uma pesquisa
desenvolvida no Mestrado em Sistemas de Gestdo, no Laboratorio de Tecnologia,
Gestdo de Negocios e Meio Ambiente da Universidade Federal Fluminense, sob a
orientacdo do Professor Marco Aurélio Cabral Pinto, D.Sc., e tem como objetivo
principal relatar o desafio das organizacdes em promover transferéncia de conhecimento
entre empregados de geracGes diversas, considerando o periodo compreendido entre as
admissdes e 0 ano de aplicacdo da pesquisa em cada grupo de profissionais divididos
nessas geracdes. Parte da pesquisa desenvolvida buscou medir o grau de aplicacdo de
um modelo corporativo de gestdo do conhecimento em préaticas desenvolvidas em
unidades de negocios, neste caso especifico, representada por uma empresa do
segmento petroleo e gas, na cidade de Macae — Rio de Janeiro. Neste sentido, foram
elaborados questiondrios com as premissas do modelo corporativo e aplicados aos
participantes dos projetos e seus coordenadores. A pesquisa contemplou trés projetos
desenvolvidos na Unidade pesquisada, sendo aplicada no ano de 2010 aos trés
coordenadores e 341 participantes. ApOs a aplicacdo da pesquisa e analise dos
resultados, pode-se observar que os projetos de gestdo do conhecimento desenvolvidos
na Unidade de Negocio apresentam ‘aplicacdo parcial” das premissas definidas no
modelo corporativo, ndo significando, desta forma, que 0s projetos ndo estejam
alinhados, e sim, que cada projeto € focado em diferentes premissas pelo modelo
adotado. A amplitude do modelo corporativo de gestdo do conhecimento faz com que os
projetos desenvolvidos na Unidade foquem apenas algumas de suas premissas, de forma
a manter a objetividade dos projetos e assegurar que a gestdo do conhecimento seja
trabalhada com eficacia em cada premissa focada. A parte da pesquisa explorada no
artigo apresentado ressalta a importancia da gestdo do conhecimento, principalmente
guanto ao aspecto de transferéncia de conhecimento entre geracdes diversas, como fator
critico de sucesso nas organizacoes.

Palavras chave: gestdo do conhecimento, modelos de gestéo, transferéncia de
conhecimento.

1. Introducéo

O que era visto apenas como um processo de capacitacdo para o desenvolvimento de
novas atividades ou o aperfeicoamento profissional passou a ser visto como um
processo estratégico nas organizagdes. A transferéncia de conhecimento como fator
critico de sucesso se explica pela necessidade da organizagdo em assegurar o
conhecimento instalado, ainda que parte de seu corpo funcional se renove, atraves dos
processos de desligamento, aposentadorias e o ingresso de novos profissionais.
Quando se trata de uma organizacao inserida num mercado maduro, onde as instituicoes
de educacéo técnica e superior suprem a necessidade de conhecimento requerida pelo
negocio, essa necessidade deixa de ser tdo critica. No entanto, quando a prépria
organizacao é responsavel pela geracdo da maior parte do conhecimento necessario ao
desenvolvimento das atividades, um programa de gestdo de conhecimento precisa ser
bem estruturado, de certa foram complexo e com incondicional patrocinio gerencial
para a garantia da eficacia do processo.



Os estudos sobre gestdo do conhecimento crescem potencialmente no mundo inteiro. As
organizacOes despertaram para o valor que representa o conhecimento dentro de suas
estruturas e principalmente para o que a falta e a perda dele pode representar para o
negocio em que elas atuam.

Segundo Ishikura (2008, p. 166),

a economia baseada no conhecimento e o conhecimento como arma de competitividade
ganharam importancia, pois o valor é encontrado mais no intangivel do que no
hardware tangivel. O patriménio indispensavel para as empresas de hoje néo é a fabrica
e 0 equipamento, mas o conhecimento acumulado e as pessoas que 0 possuem.

E ndo importa o tamanho da organizacao para se perceber a importancia de gerir o
conhecimento. No entanto, é nas maiores que acredita-se representar maior valor e
relevancia para o desenvolvimento de seus negocios.

Num ambiente de negdcios marcado por constantes necessidades de inovagéo,
agilidade, flexibilidade, competitividade, diferenciacéo frente a concorrentes, em que o
conhecimento necessario aos profissionais muda com notavel rapidez e a prética de
gestdo competitiva é fundamental, os programas de capacitacdo de pessoal devem estar
cada vez mais focados no negdcio e nas estratégias das organizacdes, visando acelerar o
processo de aprendizagem organizacional e a obtencdo de seus resultados.

Esta dindmica, por sua vez, exige das organizacGes expressivos investimentos em
treinamento e desenvolvimento de pessoal e gestdo do conhecimento, de forma a manter
sua competitividade e lideranca de mercado.

Esses investimentos devem ser concentrados principalmente nas atividades de
aceleracdo da transferéncia de conhecimento, visando minimizar os possiveis impactos
gerados pela rotatividade causada principalmente pela competitividade acirrada e outras
oportunidades geradas pelo mercado.

Considerando o problema de gestdo do conhecimento identificado, representado neste
caso por uma unidade de negdcios de uma empresa do segmento petréleo e gas, onde
sua forca de trabalho esta cada vez mais jovem, surge um novo desafio a empresa: como
a organizacdo esta estruturada para assegurar a transferéncia de conhecimento requerida
pelo processo de renovacao de seu quadro funcional.

O desafio esta inserido num contexto que exige de qualquer organizagdo a plena
capacidade de se adaptar as mudancas do mercado onde estdo inseridas e também a
capacidade de se manter firme no mercado competidor, adequando sua estratégia
sempre que necessario.

Neste contexto, € possivel comparar este momento de capacidade de mudancas rapidas
gue o segmento passa com um discurso sobre a capacidade de adequacao a mudancas
ambientais, escrito por NONAKA & TAKEUCHI (2008, p. 18):

O sucesso das corporagdes nunca foi tdo fragil. Apenas algumas poucas empresas tém
demonstrado capacidade de mudar tdo rapido quanto o ambiente que as cerca e de lidar
com as complexidades envolvidas. Uma das principais razdes pelas quais as empresas
fracassam, atualmente, € sua tendéncia de eliminar os paradoxos, prendendo-se a antigas
rotinas criadas pelo seu sucesso anterior.

Com um historico de franco crescimento, a empresa em questao aspira novos desafios,
onde a gestdo do conhecimento e a capacidade de adaptacdo as mudancas do cenario séo
fatores determinantes ao atingimento dos resultados esperados.

2. Referencial tedrico

2.1. Pressupostos organizacionais

De maneira a ordenar as contribui¢des teoricas relacionadas ao tema proposto, optou-se
por revisar criticamente ‘modelos organizacionais’ selecionados. Estes ‘modelos’



seriam, assim, testes a partir dos quais torna-se possivel compreender a maior ou menor
aplicacdo das politicas as praticas ou, ainda, da estratégia que resulta da acéo estrutural.
Morgan (1996) traz, metaforicamente, uma comparacao das estruturas organizacionais
com elementos e aspectos reais, contextualizados no ambiente, de forma a se pensar a
realidade das organizacdes.
Projetos de gestdo do conhecimento estdo quase que obrigatoriamente, sujeitos a forma
como a estrutura organizacional se apresenta para o alcance dos objetivos estabelecidos.
As metaforas utilizadas por Morgan, apresentam realidades distintas, mas que
influenciam diretamente em qualquer tentativa de implantacdo de gestédo do
conhecimento nas organizaces.
Das metaforas apresentadas por Morgan (2007), cabe analisar comparativamente ao
tema estudado, a que traz as organizacdes vistas como cérebros, que apresenta uma
reflexdo sobre o que acontece se pensarmos nas organizagdes como cérebros vivos,
afirmando que “as organizagdes sdo sistemas de informagdes. Sao sistemas de
comunicagoes. E sdo sistemas de tomada de decisdes. Portanto ndo € um exagero
considera-las como cérebros processadores de informagdes!” Morgan (2007, p. 95).
Seguindo a linha de pensamento apresentada, o autor referencia as principais
transformacdes na sociedade como base para uma reflexdo sobre organizacdes como
cérebros, como a evolugdo da Eletronica (exemplo dos caixas de supermercado, que
registram faturamento, controle de estoques, etc), a tecnologia de microprocessamento e
as organizacoes virtuais, e a fabricacao jus in time. Segundo o autor, “o JIT transformou
as relacdes organizacionais em todo o0 mundo, ligando o que antes eram organizacdes
independentes em sistemas integrados de inteligéncia e atividade. Vemos 0 mesmo
processo acontecendo no mundo das finangas e no setor de servigcos”. Morgan (2007, p.
97).
A relacdo entre a gestdo do conhecimento e as organizacgdes vistas como cérebros pode
ser explicada pelo autor através dos desafios impostos pelas mudangas rapidas. Segundo
Morgan (2007, p. 98), “neste mundo onde a mudanga e a transformagao rapidas estao
tornando-se a norma, as organizagdes enfrentam novos desafios. Além de planejarem e
executarem tarefas de maneira eficiente e racional, elas enfrentam o desafio de aprender
constantemente e, 0 que talvez seja ainda mais importante, de aprender a aprender”.
Ainda sobre organizac6es que aprendem, Morgan (2007, p. 99) traz o feedback negativo
como a primeira ocorréncia desse aprendizado, afirmando que:
para se auto-regular, os sistemas que aprendem precisam ser capazes de:
e Sentir, monitorar e detectar aspectos significativos do
ambiente,
¢ Relacionar estas informagdes com normas operacionais
gue guiam o comportamento do sistema,
e Detectar desvios significativos em relacdo as normas e
e Iniciar a¢des corretivas quando discrepancias forem
detectadas.

Acerca das condigdes descritas por Morgan, o autor afirma ainda que:

...quando estas quatro condigdes sdo satisfeitas, cria-se um processo continuo de troca
de informag0es entre um sistema e seu ambiente que permite que o sistema monitore as
mudancgas e inicie respostas apropriadas. Assim, o sistema pode operar de maneira
inteligente e autocontroladora. Morgan (2007, p. 100).

As mudancas rapidas, citadas pelas literaturas existentes como principais responsaveis
pelos fendbmenos organizacionais, podem ser consideradas também como principal fator
responsavel pela necessidade de se fazer gestdo do conhecimento nas organizacoes.



Numa outra linha de pensamento, Mintzberg (2003), traz um modelo de organizagéo
com estruturas em cinco configurac@es: o nucleo operacional, a cUpula estratégica, a
linha intermediéaria, a tecnoestrutura e a assessoria de apoio, conforme figura 01.

Clpula Estratégica

Assessoria
de Apoio

Tecnoestrutura

Linha
Intermediaria

Ntcleo Operacional

Figura 01: As cinco partes basicas da organizacéo.
Fonte: Mintzberg (2003, p. 22).

Faz-se importante a consideracdo de Mintzberg, pois programas de gestdo do
conhecimento em organizaces com estruturas densas, no caso da empresa
contextualizada neste estudo, podem sofrer impactos relevantes de comunicacéo, limites
de competéncia e controle, quando o objetivo corporativo € estabelecer diretrizes para
toda a Companhia. Desta forma, a estrutura organizacional e seus limites de
competéncia e poder podem apresentar riscos na aplicacdo conceitual e funcional dos
projetos corporativos até a linha operacional.

Mintzberg (2003, p. 20) descreve que “as organizagdes Sdo estruturadas para capturar e
dirigir os sistemas de fluxos e para definir os inter-relacionamentos das diferentes
partes”. E neste aspecto, entre gerir fluxos de comunicagdo e inter-relacionamentos nas
estruturas organizacionais que o risco contextualizado anteriormente pode se apresentar
em maior potencial.

Conforme Mintzberg descreve a estruturagcéo de organizagdes em cinco configuragoes,
percebe-se que as diretrizes de gestdo tendem a apresentar maior éxito quando o
objetivo definido € assumido também como objetivo dos diferentes individuos
organizacionais, atuando com alinhamento ao que se espera corporativamente pela
organizacao.

2.2. Transferéncia de conhecimento

Este tema representa um grande desafio para a gestdo do conhecimento nas
organizag@es. Os profissionais mais experientes, naturalmente responsaveis pela difuséo
do conhecimento entre as equipes de trabalho, normalmente sdo os que possuem maior



carga de trabalho nas organizac6es, ndo sobrando muito tempo para se dedicar a
transferéncia de conhecimento.

Segundo Davenport & Prusak (2003, p. 107), “quase sempre as organizagdes contratam
pessoas brilhantes e as isolam ou as sobrecarregam de tarefas que lhes deixam pouco
tempo para pensar € nenhum para conversar”. Os autores julgam o ‘pensar e conversar’
como a principal ferramenta de transferéncia de conhecimento nas organizacdes.

Se comparada a realidade da organizacao objeto deste estudo, talvez a citacdo néo se
aplicaria em sua esséncia, pela natureza destas organizacdes. As pessoas brilhantes
citadas representam em verdade os profissionais com carreira alavancada, detentores de
uma experiéncia especifica na organizacdo, com capacidade plena e natural de transferir
conhecimentos para a base menos experiente. No entanto, o fato de estarem isolados ou
sobrecarregados de trabalho certamente € um fator incidente nas organizac6es que
prejudicam ou impedem a pratica de transferéncia de conhecimento.

Garvin (2000, p. 68) traz alternativas de transferéncia de conhecimentos, citando que
“varios mecanismos estimulam o processo, como apresentacdes escritas, orais e visuais,
visitas e excursdes a outras localidades, programas de rodizio de pessoal, programas de
educacio e treinamento, e programas de padronizacdo”. Dentre estes, os relatorios e
entrevistas sdo considerados os mais populares pelo autor.

Por fim, Garvin (2000, p. 54) de forma objetiva, traz a organizacdo que aprende como
“a que dispde de habilidades para criar, adquirir e transferir conhecimentos, e é capaz de
modificar seu comportamento, de modo a refletir os novos conhecimentos e ideias”.

O autor deixa claro que a transferéncia de conhecimento exige da organizacdo uma
mudanca de comportamento de forma a valorizar o fruto do conhecimento difundido e
adquirir alguma vantagem para seu negacio.

2.3. Conhecimento tacito versus conhecimento explicito: o papel das organizacdes
criadoras de conhecimento

Nonaka e Takeuchi (1997, p. 1) definem de forma objetiva o termo ‘criagdo do
conhecimento organizacional’, como a “capacidade de uma empresa de criar novo
conhecimento, difundi-lo na organiza¢do como um todo e incorpora-los a produtos,
servigos e sistemas”.

Essa capacidade desenvolvida nas organizagfes podem levar a uma vantagem
competitiva através da inovacao continua. Com o conhecimento externalizado, surgem
novas ideias, projetos sdo aprimorados, acentua-se o desenvolvimento tecnolégico e
produtivo, gerando riqueza para as organizacoes.

Nonaka e Takeuchi ilustram esse processo, conforme figura 02:

Criagdaode conhecimento

Inovacao continua
Vantagem competitiva

Figura 02: Criacdo do conhecimento como vantagem competitiva. Fonte: Nonaka e
Takeuchi (1997, p. 5).

Toda essa reflexdo sobre criagdo do conhecimento nas organizagdes requer que se reflita
também sobre transferéncia de conhecimento, aspecto critico ja abordado nesta pesquisa
anteriormente.



Por sua vez, ndo se pode falar de transferéncia de conhecimento, sem tocar nestes dois
conceitos basicos, extraidos do conceito de Takeuchi e Nonaka: conhecimento tacito e
conhecimento explicito.

Como ja descrito em subcapitulos anteriores, 0 conhecimento nem sempre esta presente
apenas nos livros e computadores, ele pode estar nas relagdes ou na mente dos
empregados da organizacao, o que leva a necessidade de conceituar e diferenciar estas
modalidades de conhecimento, de acordo com a visdo de Teixeira (2003, p. 23):
Conhecimento explicito: aquele que esta registrado de alguma forma, e assim disponivel
para as demais pessoas.

Conhecimento técito: aquele que as pessoas possuem, mas ndo esta descrito em nenhum
lugar, residindo apenas em suas cabecas.

Rodriguez (2001, p. 113) aprofunda ainda mais nos conceitos. Sua literatura traz
conhecimento explicito como “aquele cujas regras podem ser exteriorizadas através de
informacdes, que podem ser transmitidas a outros meios por meio de um dos cinco
sentidos humanos, quais sejam, pelo som, pela escrita, por imagens, pelo tato, pelo
olfato e pelo paladar.”

Quanto ao conhecimento tacito, na mesma linha de pensamento que Teixeira, Rodriguez
(2001, p. 113) define como “aquele cujas regras ndo podem ser exteriorizadas de modo
explicito, sendo grande parte do conhecimento das pessoas, formado a partir das regras
contidas no cérebro, que sao desenvolvidas desde o seu nascimento”.

A conceituacdo sobre conhecimento tacito permite a associacao direta com a
contextualizacdo citada no inicio deste trabalho, num cenario onde pessoas experientes,
detentoras de elevado conhecimento técito, podem a qualquer momento, deixar a
organizacdo e levar consigo toda essa riqueza gerada durante anos de dedicacdo a
Companhia.

Ainda sobre conhecimento explicito, Nonaka (2000, p. 33) descreve que “o
conhecimento explicito é formal e sistemético. Assim, é facilmente comunicado e
compartilhado por meio de especificacdes de produtos, férmulas cientificas ou
programas de computador”.

Nonaka (2000, p. 32) afirma ainda que “a conversao do conhecimento individual em
recurso disponivel para outras pessoas € a atividade central da empresa criadora do
conhecimento”, abordando ainda que este processo ocorre em todos os niveis da
organizacao.

Desta forma, a transposicédo deste conhecimento, se torna o principal desafio das
empresas geradoras de conhecimento — disponibilizar este conhecimento que est4 na
mente das pessoas em conhecimento explicito, alavancando o conhecimento
organizacional.

3. Aspectos metodoldgicos

A metodologia utilizada na pesquisa em questdo permitiu a coleta e analise de
informac0es direcionadas a gestdo do conhecimento na unidade de negocio pesquisada,
tendo como proposta de verificar como a organizagao esta estruturada para assegurar a
transferéncia de conhecimento requerida pelo processo de renovacgéo de seu quadro
funcional.

A pesquisa foi aplicada em uma empresa do segmento petrdleo e gas, com atuacdo em
diferentes regides do pais.

A amostra é caracterizada por uma unidade de negdcio, sediada na cidade de Macaé-RJ,
com aproximadamente 6 mil empregados.

No total, 341 participantes receberam os questionarios. Os dados foram analisados
através de tabulac&o eletrdnica, disponibilizada eletronicamente. Todos os resultados



guantitativos, com as analises pertinentes a cada premissa foram coletados, tratados e
inseridos no resultado da pesquisa, bem como os aspectos qualitativos relevantes.

A pesquisa abordou 3 projetos de gestédo do conhecimento desenvolvidos na unidade de
negocio, onde foram aplicados questionarios para os participantes e entrevistas com 0s
coordenadores dos projetos.

A construcao dos questionarios foi desenvolvida com base nas premissas definidas no
modelo corporativo de gestdo do conhecimento adotado pela organizagdo. Todas as
premissas foram inseridas no questionario com o objetivo de se obter a percepc¢éo
completa dos participantes sobre a aplicabilidade do modelo nos projetos pesquisados.
Para fins de exposi¢do neste projeto, a sintese dos resultados foca especificamente a
premissa “Dissemina¢do do Conhecimento”, que reflete como o conhecimento gerado
nos diferentes projetos é disseminado na organizacéo.

4. Projetos estruturados de gestao do conhecimento
Os projetos desenvolvidos na unidade de negdcio em questao relacionados a
Transferéncia de Conhecimento, que foram abordados na pesquisa sdo:

. Projeto Gerente do Futuro;
. Forum de Melhores Praticas de Operacdo;
. Programa de Ambientagdo para Empregados Recém Admitidos.

4.1. Programa de ambientacdo para empregados recém admitidos

O programa de ambientacdo tem a funcao de receber e ambientar os empregados recéem-
admitidos na Unidade, com conteddos comuns a toda empresa, e conteldos especificos
da Unidade.

O programa em si prevé claramente o compartilhamento de conhecimento entre pessoas,
uma vez que o empregado a ser ambientado inicia sua carreira ao lado de pessoas
experientes e com o objetivo de transmitir o conhecimento, o que acelera o
desenvolvimento profissional destes empregados.

O processo de ambientagé@o ocorre em diferentes etapas, compreendendo palestras
palestras pré-admissionais, workshop de ambientacéo, integracdo com facilitadores de
ambiéncia, cursos institucionais e monitoramento da ambientacdo durante o primeiro
ano de trabalho.

4.2. Férum de melhores praticas de operacdes

O evento tem o objetivo de identificar e reconhecer as melhores préaticas desenvolvidas
nas diversas frentes operacionais da empresa, disseminando o conhecimento e
incentivando a aplicacdo das melhores praticas por toda a empresa.

No planejamento do evento, a programacéo é divulgada as areas que fazem parte do
publico alvo, solicitando o envio de sinopses dos trabalhos que serdo apresentados no
evento. Os trabalhos que contemplam melhores préaticas sdo selecionados e apresentados
no evento, utilizando a metodologia “mesa redonda”, uma forma de discussao e debate
dos temas apresentados.

Apds o evento, os participantes podem elaborar suas recomendacdes e propostas de
disseminacdo das melhores préaticas apresentadas e ap0s avaliacdo da comisséo
organizadora, ¢ estabelecido um cronograma de verificacdo da implantacéo das
exceléncias de gestdo propostas, identificando possiveis riscos de cada proposta a ser
implementada e sugerindo recursos necessarios para a implantacao.

4.3. Projeto Gerente do Futuro



O projeto tem como objetivo identificar potenciais lideres na organizacao e desenvolver
uma capacitacao especifica para os participantes, aperfeicoando-os nas diversas
competéncias gerenciais mapeadas.

Os participantes sdo avaliados quanto a proficiéncia de conhecimento nas competéncias
gerenciais pré mapeadas e o resultado da avaliacdo gera um plano de desenvolvimento,
onde as lacunas de conhecimento séo fortalecidas, preparando os futuros lideres para o
exercicio da funcéo.

5. Resultados da pesquisa

No total, 341 participantes dos trés projetos receberam os questionarios e o nimero de
respondentes foi de 237.

Os questionarios foram elaborados com cinco questdes, com respostas com escala de 1
(um) a 10, buscando medir a aplicagdo das politicas definidas no modelo corporativo de
gestdo do conhecimento nas iniciativas desenvolvidas pela unidade de negdcio.

Para facilitar a interpretacdo e analise, as escalas foram padronizadas da seguinte forma:
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Tabela 01: Grau de avaliacdo da pesquisa

A pesquisa contou com a seguinte introducéo:

‘O mapa estratégico da funcdo Gestdo do Conhecimento traz como processos internos
quatro politicas que deveriam permear as iniciativas de gestdo do conhecimento nas
Unidades de Negocio, que sdo: Criacdo, Retencdo, Disseminacdo e Aplicacdo do
conhecimento. Com base nas politicas definidas, responda aos questionamentos’.

Os resultados foram apurados e serdo apresentados em duas visdes: a dos participantes
dos projetos e em seguida, dos coordenadores relativos a cada projeto.

5.1. Sintese dos resultados
A sintese de resultados a seguir ¢ apresentada focando a premissa “Disseminacao do
Conhecimento” Importante ressaltar que os resultados representam a percepgao dos
participantes que responderam aos questionarios, cabendo, desta forma, analise
especifica para as conclusdes e possiveis a¢des a serem tomadas diante do resultado
apresentado.
A premissa “Dissemina¢do do Conhecimento” apresenta a seguinte definicao na
organizacdo: promover ambiente propicio para o compartilhamento, a colaboracao e a
aprendizagem organizacional. S&o objetivos desta fase:

a. Aperfeicoar a organizacdo e recuperacao da informacéo;

b. Promover o compartilhamento, a integracéo e a reutilizagéo do

conhecimento.

Na visdo dos respondentes, 0s projetos apresentam o seguinte grau de aplicagdo na
premissa “Dissemina¢do do conhecimento”:

Visao do Visao do

Projeto participante coordenador




Programa de ambientacdo | Aplicacdo parcial Aplicacdo integral

para empregados recém

admitidos

Forum de melhores Aplicacéo integral | Aplicagéo integral

praticas de operacoes

Projeto Gerente do Futuro | Aplicacgdo parcial Aplicacgéo integral
Tabela 02: Resultado da avaliagdo — Premissa “Dissemina¢ao do Conhecimento”.

Algumas consideracdes obtidas a partir da analise qualitativa da premissa foram
observadas:

5.1.1 Visdo dos participantes

Programa de ambientacdo para empregados recém admitidos: o programa visa promover
0 conhecimento necessario para que o empregado recém admitido possa se desenvolver
na Unidade. O compartilhamento de informacGes neste caso é claramente apresentado
no escopo no programa. Sobre o aperfeicoamento da organizacéo e recuperacdo da
informacao, acredita-se que a premissa ndo faz parte do objetivo do programa.

Férum de melhores préticas de operacdes: O objetivo central do Forum é compartilhar
conhecimento e reutiliza-lo da melhor forma, gerando valor para a cadeia produtiva. O
férum pode garantir o aperfeicoamento da organizacdo, desde que as praticas
apresentadas sejam implementadas efetivamente e gerem resultado para todas as
Unidades. N@o ha um controle da implementacdo nas unidades de producao.

Projeto Gerente do Futuro: No mddulo especifico, onde profissionais mais experientes
compartilham com os participantes suas experiéncias e conhecimento, esta ocorrendo
efetivamente a aplicacdo desta premissa. A integracéo e compartilhamento do
conhecimento ocorrem no fluxo transmissor do conhecimento X receptor do
conhecimento. Ja a reutilizacdo do conhecimento independe do transmissor do
conhecimento. Cabe ao participante do projeto aplica-lo no desenvolvimento da funcéo,
quando designado. A premissa ‘aperfeicoar a organizagao e recuperagao da informagao’
ndo se aplica ou apresenta baixa aplicacdo para o projeto Gerente do Futuro. O objetivo
é a capacitacdo individual dos participantes, subsidiando-os para possiveis designactes
as posicdes de liderangca. O ambito organizacional ndo € o foco do projeto.

5.1.1 Viséo do coordenador do projeto:

Programa de ambientacao para empregados recém admitidos: A premissa contempla o
principal objetivo do projeto, que é o compartilhamento e a integracdo do
conhecimento.

Forum de melhores préticas de operacgdes: A aplicacdo integral destas premissas €
considerada extremamente importante para o projeto, em funcao das melhorias que
podem ser implantadas a partir das melhores praticas apresentadas nos foruns. Foi
ressaltado ainda que Vvarias praticas apresentadas nos foruns anteriores foram
disseminadas em outras unidades de produgéo.

Projeto Gerente do Futuro: O projeto é considerado perfeitamente alinhado a esta
premissa.

6. Conclusdes

A pesquisa destinou-se a mensurar a aplicacao das politicas definidas no modelo
corporativo de gestdo do conhecimento nas iniciativas locais de uma empresa do
segmento petrdleo e gés, localizada na cidade de Macaé — RJ.

Para este objetivo, foram escolhidos trés projetos de gestdo do conhecimento e aplicado
questionarios aos participantes, buscando verificar a aplicacdo de cada premissa contida



no modelo corporativo de gestdo do conhecimento nas a¢des desenvolvidas em cada
projeto. Os coordenadores de cada projeto também foram entrevistados, contribuindo
para a anélise e mensuracdo do modelo nos projetos.

A aplicacao das premissas definidas no modelo de gestdo do conhecimento nas
iniciativas locais € um fator importante para assegurar a gestdo do conhecimento na
organizacdo, principalmente pela diversidade cultural das areas de negdcios e pela
dispersdo das Unidades nas regides onde atuam, o que pode causar um distanciamento
das diretrizes corporativas.

Buscando responder ao questionamento proposto na pesquisa, foram estabelecidos 0s
objetivos gerais e especificos, atraves dos quais foi possivel confirmar a hipotese
descrita.

Os projetos de gestdo do conhecimento na Unidade de Negodcio apresentam ‘aplicagao
parcial’ das premissas definidas no modelo corporativo, na percep¢ao dos participantes
dos pesquisados.

Especificamente para a premissa “Dissemina¢ao do Conhecimento”, de fato, a
organizacao esta estruturada para assegurar a transferéncia de conhecimento requerida
pelo processo de renovacdo do seu quadro de pessoal, tomando como base os projetos
estudados nesta pesquisa e seus resultados.
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