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RESUMO

Com a globalizacéo e a abertura dos mercados, a competitividade no ambiente organizacional
¢ cada dia mais crescente, as mudancas s@o constantes, e as empresas precisam buscar formas
de se manterem atuantes diante desse cenario. Grande parte das empresas esta percebendo que
para se manterem atuantes, precisam se diferenciar dos seus concorrentes, e a principal forma
de diferenciacdo sdo por meio das pessoas que atuam na organizacdo, pois sdo elas as
detentoras de conhecimento que podem mudar a realidade organizacional, por meio de
inovacOes, sejam em processos, produtos ou servigos. Nessa nova dindmica do mercado,
valoriza-se cada vez mais o conhecimento, que se torna o principal ativo para as organizagoes.
Nesse sentido as pessoas passam a ser de fundamental importancia para 0 sucesso
empresarial, e a area de recursos humanos possui um papel estratégico, no sentido de
gerenciar esse conhecimento dentro das organiza¢bes. Com base no exposto, este estudo
objetiva identificar o papel do setor de recursos humanos na gestdo do conhecimento em uma
empresa do ramo automotivo da regido metropolitana de Belo Horizonte em Minas Gerais.
Para tanto, buscou-se investigar a percep¢do dos colaboradores acerca das praticas de gestdo
do conhecimento visando identificar as praticas de gestdo do conhecimento utilizadas pela
empresa, e de que forma o RH pode contribuir nesta gestdo. Nas reflexdes tedricas foram
apresentados os conceitos de gestdo de pessoas e de conhecimento. A pesquisa aplicada
caracteriza-se como descritiva, tendo o estudo de campo, como estratégia adotada. E o
instrumento de coleta de dados utilizado foi um questionario composto por 37 questBes, do
tipo fechadas, variando em uma escala Likert de O (discordo totalmente) a 5 (concordo
totalmente) aplicado a 55 do total de 135 colaboradores. Os resultados demonstraram que 0
setor de recursos humanos deve ter um papel ativo na gestdo do conhecimento organizacional,
pois tem estrutura para tal atividade.
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1 INTRODUCAO

Selecdo e Retencdo de talentos, Treinamento e Desenvolvimento, Valorizagdo e
Motivacdo dos empregados, Gestdo da Remuneracdo, Relacdo com Sindicatos e demais
orgdos reguladores, Programas de Qualidade e Gestdo da Mudanca Cultural sdo algumas areas
de atuacgéo do setor de recursos humanos. E mais importante do que a préatica destas atividades
€ a sua contribuicdo para o alcance dos objetivos organizacionais. Até meados da década de
80 as alteracdes nas praticas de recursos humanos eram lentas diante da pouca exigéncia do
mercado. No entanto, hoje com o mercado cada vez mais competitivo, as organizaces ndo
tém mais espago para setores apenas burocraticos e cumpridores da lei. O espaco agora € dado
apenas a setores criativos, com acdes ligadas as estratégias da empresa e voltados para
resultado. E o que se percebe € que as praticas de recursos humanos tém evoluido para atender
as exigéncias organizacionais.

E realidade nas organizagbes que muitas pessoas entram e saem sem que suas
atividades tenham sido descritas, sem que parte de seu conhecimento tacito tenha sido



transformado em explicito, sem que as habilidades que as levaram a alcancar resultados de
destaque tenham sido analisadas, sem que o contexto que mais favorece sua criatividade tenha
sido reconhecido e todo esse conhecimento acaba se perdendo. Isso porque este mesmo
mercado competitivo que exige das organizagdes a criacdo de uma vantagem competitiva
também estimula o turnover dos empregados.

Segundo Ulrich (1996, p.8), “As praticas de RH sdo processos organizacionais que
podem ampliar as competéncias individuais e as capacidades organizacionais”. O setor de RH
tem conhecimento sobre as competéncias de seus colaboradores, obtido através das atividades
de selecdo, avaliacdo de desempenho, treinamento, entre outras. E, por outro lado, possui o
conhecimento dos processos organizacionais, obtido através de descricdo de cargos e
descricdo de processos, como também dos objetivos organizacionais, obtido na participacdo
em reunides gerenciais e de planejamento estratégico. Portanto, é importante avaliar qual € o
papel que o setor de RH pode exercer na gestdo do conhecimento organizacional e, com mais
esta préatica, gerar resultado para as organizacoes.

Uma vez que o setor de recursos humanos reconhece a importancia do conhecimento
de seus empregados para o desenvolvimento de uma vantagem competitiva e para o alcance
dos objetivos da empresa, precisa ser um dos principais gestores do conhecimento
organizacional.

Este artigo tem por objetivo identificar o papel do setor de recursos humanos na gestao
do conhecimento em uma empresa do ramo automotivo.

Para tanto, inicia-se pela defini¢do de gestdo de pessoas, em seguida pela definicdo de
conhecimento, enfatizando-se as formas de converséo do conhecimento e as contribui¢es do
RH neste processo, apés discute-se 0 que vem a ser gestdo do conhecimento. Posteriormente,
sdo apresentados o procedimento metodoldgico adotado, os resultados obtidos, bem como sua
anélise e conclusGes do trabalho.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Gestdo de Pessoas

A Gestdo de Pessoas é uma atividade relativamente nova, tem sua origem no inicio do
século XX, a partir da Revolucéo Industrial. Com a nomenclatura inicial de Departamento de
Relac6es Industriais, tinha como responsabilidade intermediar as relacfes entre as pessoas € a
organizacdo, minimizando os conflitos existentes entre os interesses das organizacfes e 0sS
interesses individuais das pessoas que nelas trabalhavam. Nesta época as organizacfes tinham
uma estrutura burocratica, diante de um mercado pouco competitivo, no qual a preocupacao
principal era a eficiéncia, produzir em grandes quantidades.

Em 1950, agora denominada de Administragdo de Pessoal, a gestdo de pessoas
totalmente burocratica, ainda intermediava as relagGes entre organizagdes e pessoas, mas
principalmente, administrava as pessoas de acordo com a legislagéo trabalhista.

Apols a 22 Guerra Mundial, com o desenvolvimento da tecnologia, as organizacfes
passaram a dispor de equipamentos eletrdnicos, como computadores, e precisavam de pessoas
pensantes para opera-los. As pessoas passaram entdo a serem vistas como um importante
recurso produtivo organizacional. Surge entdo, a nomenclatura de Administragéo de Recursos
Humanos.

No inicio da década de 90, com a Revolugdo da Informacdo, a competitividade
acirrada entre as organizagdes permitiu uma valorizacdo expressiva do trabalho mental, bem
como do capital intelectual. As organizagbes mais bem sucedidas passam a ser aquelas
capazes de usar a informacéo, transformando-a em oportunidade de produtos ou servicos,
antes do concorrente. Neste novo cendrio, as organizagdes percebem a importancia das
pessoas, e de suas competéncias, no desenvolvimento da vantagem competitiva. No conceito



de Gestdo de Pessoas, estas ndo sdo mais vistas como recursos, mas como diferencial no
alcance dos objetivos das organizacoes.

Gestdo de Pessoas, segundo Gil (2007, p.17) “é¢ a fungdo gerencial que visa a
cooperacdo das pessoas que atuam nas organizacOes para o alcance dos objetivos tanto
organizacionais quanto individuais”.

Para Fisher e Fleury (1998) gestdo de pessoas “é o conjunto de politicas e praticas
definidas de uma organizacdo para orientar o comportamento humano e as relacOes
interpessoais no ambiente de trabalho”. A busca constante por processos de gestdo de pessoas
faz parte das organizacbes que visa a satisfacdo de seus empregados, para que motivados,
executem suas tarefas com eficiéncia e eficacia.

Dentre as atribuicbes que um Gestor de pessoas podem ser apresentados, de uma
forma resumida, Recrutamento e Selecdo, Treinamento e Desenvolvimento de Pessoas,
Avaliacdo de Desempenho, e Cargos e Salarios. Segundo Vergara (2010) gestao de pessoas “é
um tema da maior importancia porque é dentro das empresas que as pessoas passam a maior
parte de suas vidas e sem elas as empresas ndo atingem o sucesso que almejam”.

O RH tem papel fundamental na organizacdo inclusive auxiliando na gestdo do
conhecimento. No proximo capitulo sera discutido o que vem a ser gestdo do conhecimento e
como o RH pode auxiliar nesse processo.

2.2 Conhecimento

Para o sucesso de todo trabalho ligado ao conhecimento é essencial a distingdo entre
0s conceitos de dado, informacdo e conhecimento. A confusdo entre estes conceitos, 0 néo
entendimento do que significam e em que se diferem, pode gerar o fracasso das organizacdes,
pois necessitam saber exatamente de qual destes elementos precisam e de como usa-los
estrategicamente.

Segundo Davenport e Prusak (1998) dados “sdo um conjunto de fatos, relativos a
eventos, tornado-se informagdo quando seu criador lhes acrescenta significado”. Drucker
(1996) afirma que informacdes “sdo dados dotados de relevancia e propdsito, o que propde
que os dados, em sua forma bruta, tém pouca relevancia ou propdésito”.

Para a maior parte das pessoas o conhecimento é algo mais importante, mais profundo
que os dados e as informagBGes. Um sujeito dotado de conhecimento € reconhecido como
alguém inteligente, de boa formacédo cultural e que se destaca entre os demais. Takeuchi e
Nonaka (2008, p.56) consideram o conhecimento como “um processo humano dindmico de
justificagdo da crenca pessoal dirigida a verdade”.

Choo (2003) define o conhecimento como “a informagéo transformada através do uso
da razéo e reflexdo em crencas, explicagdes e modelos mentais que antecedem a ac¢do”. Para
ele o conhecimento é construido através do acumulo de experiéncias.

Para Takeuchi e Nonaka (2008) o conhecimento “é¢ formado por dois componentes
dicotdbmicos e aparentemente opostos: 0 conhecimento tacito e o conhecimento explicito”.
Este pode ser expresso em palavras, hiumeros ou sons, e compartilhado na forma de dados,
formulas, recursos auditivos ou visuais, etc. Este tipo de conhecimento é fécil e rapidamente
transmitido aos individuos, de maneira formal.

Ja o conhecimento técito, ao contrario, € pessoal e dificil de formalizar. Contido na
subjetividade do individuo, percebido através de suas intuicdes e palpites. Enraizado nas
acOes e na experiéncia corporal do individuo, assim como em seus ideais, calores ou emocgoes
que incorpora. A Tabela 1 mostra algumas distingbes entre o conhecimento tacito e o
explicito.

Tabela 1 Dois tipos de conhecimento
Conhecimento tacito (subjetivo) | Conhecimento explicito (objetivo)
Conhecimento da experiéncia (corpo) Conhecimento da racionalidade (mente)




Conhecimento simultaneo (aqui e agora) Conhecimento sequencial (14 e entdo)
Conhecimento analogo (prética) Conhecimento digital (teoria)

Fonte: Gestdo do Conhecimento, Takeuchi e Nonaka, 2008, p.58

A esquerda estdo listadas algumas caracteristicas associadas ao conhecimento técito,
enquanto que a direita estdo as caracteristicas associadas ao conhecimento explicito. Por
exemplo, o conhecimento da experiéncia, da pratica tende a ser técito, j& o conhecimento da
racionalidade, da teoria, tende a ser explicito.

2.3 Converséo do conhecimento

Com o nivel de exigéncia de adaptacdo das organizacdes as mudancas do mercado
cada vez maior, a fonte certa de vantagem competitiva duradoura é o conhecimento. E mais
relevante do que gerenciar o conhecimento, estimular a sua criacdo representa um recurso
estratégico para as organizagoes.

Nonaka (2008) define como criadora de conhecimento a organizacdo que cria
consistentemente novos conhecimentos, dissemina-o amplamente e o incorpora rapidamente
em novas tecnologias e produtos.

Takeuchi e Nonaka (2008) apresentam um modelo dindmico de conhecimento
ancorado no pressuposto critico de que o conhecimento humano é criado e expandido através
da interagdo social entre os conhecimentos técito e explicito.

Denominando esta interacdo de conversao do conhecimento. O que se destaca € que tal
conversdo € um processo social entre individuos, através do qual conhecimento técito e
explicito expandem-se em qualidade e quantidade.

Takeuchi e Nonaka (2008, p.60) apresentam quatro modos diferentes de conversdo do
conhecimento:

Eles sdo como a seguir: (1) de conhecimento tacito para conhecimento tacito, que
chamamos de socializacdo; (2) de conhecimento tacito para conhecimento explicito,
ou externalizagdo; (3) de conhecimento explicito para conhecimento explicito ou
combinacdo; e (4) de conhecimento explicito para conhecimento explicito para
conhecimento tacito, ou internalizagdo.

Nas organizagdes, o setor de recursos humanos se destaca no papel de estimular a
conversdo do conhecimento promovendo a interacdo entre os colaboradores. A seguir serdo
detalhados os quatro modos de conversdo do conhecimento e as possibilidades de atuacdo do
setor de RH neste contexto.

2.3.1 Socializagdo: de tacito para tacito

A socializagdo é um processo de compartilhamento de experiéncias e, com isso, de
criacdo do conhecimento tacito. O individuo pode adquirir conhecimento tacito dos outros
diretamente sem usar a linguagem, pois o principal elemento para a aquisi¢ao do deste tipo de
conhecimento é a experiéncia.

A este exemplo, o setor de recursos humanos pode propor dentro do Programa de
Carreira e Sucessdo, um Projeto de Aprendizagem. Através deste, as atividades com maior
dificuldade de se encontrar méao-de-obra qualificada, serdo aprendidas por outros
colaboradores através do processo de observagdo, imitacdo e prética, junto aqueles que
atualmente exercam tais atividades dentro da organizacéo.

A socializacdo pode ser também utilizada pelo setor de RH pela proposta de Reunides
Informais entre os empregados, que podem acontecer dentro da empresa, como as reunides de
café, ou fora delas, como as de Happy Hour. A proposta seria a de promover ambientes que
estimulem o dialogo criativo, para solucdo de problemas ou mesmo compartilhamento do
conhecimento tacito, além de criar harmonia de pensamentos e objetivos entre os empregados.



Essas duas propostas passam a fazer parte da cultura da empresa o que garante fontes
duradouras de criacdo de conhecimento tacito.

2.3.2 Externalizacdo: de tacito para explicito

A externalizacdo € um processo de criacdo do conhecimento, pelo qual conhecimento
tacito torna-se explicito, através de metéforas, analogias, conceitos, hipoteses ou modelos. O
processo de criacdo de conceitos € 0 modo de externalizacdo mais conhecido, desencadeado
pelo diélogo ou reflexdo coletiva. A criacdo de conceitos é frequentemente concebida atraves
da combinacéo entre deducdo e inducao.

Para Takeuchi e Nonaka (2008, p.64) a maneira mais efetiva de se converter
conhecimento tacito em explicito é o uso sequencial da metafora, analogia e modelo.

Neste contexto, o setor de RH pode estimular no Programa de Treinamento &
Desenvolvimento, um Projeto que identifique colaboradores que possuem habilidades no uso
de metéaforas e analogias, para dar treinamentos.

2.3.3 Combinacao: de explicito para explicito

A combinacdo é um processo de criacdo do conhecimento que envolve a combinacao
de diferentes corpos de conhecimento explicito. Documentos, reunides, conversas telefénicas
ou mesmo redes de comunicacdo computadorizadas sdo algumas formas pelas quais o0s
individuos trocam e combinam conhecimento. A reconfiguracdo da informacdo existente, pela
separacdo, adicdo, combinacdo e classificagdo do conhecimento explicito pode gerar um novo
conhecimento.

O RH pode se valer da combinacdo para criacdo de conhecimento no Programa de
Treinamento & Desenvolvimento, através de um Projeto que visa a formacdo de
Multiplicadores. Por exemplo, Lideres que possuem tanto o conhecimento da sua area
especifica de atuacdo, quanto dos processos e objetivos organizacionais, no treinamento de
novos empregados. A organizacdo ganha em qualidade, pois em geral pessoas internas a
organizacdao tém maior conhecimento para desempenhar tal atividade e, ganha também na
reducdo de custos, pois ndo necessita terceirizar tais treinamentos. Ganha ainda, pois € uma
forma de valorizagdo dos colaboradores selecionados para ministrar treinamentos.

Outra possibilidade é o RH incentivar o registro destes materiais produzidos para 0s
treinamentos, e utiliza-los em cursos EAD disponibilizados na intranet.

2.3.4 Internalizacdo: de explicito para tacito

A internalizacdo é um processo de incorporacdo do conhecimento explicito em tacito.
Tratam-se das experiéncias internalizadas através dos processos de socializagéo,
externalizagcdo e combinagdo. Uma vez transcrito em forma de documentos, manuais, etc. o
conhecimento explicito serd mais facilmente internalizado pelos individuos, enriquecendo o
conhecimento tacito dos mesmos. Facilitando ainda, a transferéncia do conhecimento
explicito para tacito, auxiliando os individuos a vivenciarem as experiéncias dos outros.

Neste processo de internalizacdo, o setor de RH pode contribuir promovendo a
descricdo de todos 0s cargos e processos existentes nas organizacOes e tornar este material
acessivel a todos os empregados para facilitar o desenvolvimento de suas atividades.
Estimular para que as estratégias sejam descritas e reutilizadas em momentos de crise da
organizacao.

Os quatro modos de conversdo do conhecimento completam o que 0s autores
denominam de espiral do conhecimento. Segundo Takeuchi e Nonaka (2008) para se tornar
uma empresa que gera conhecimento a organizacdo deve completar a espiral do
conhecimento. Logo o conhecimento € articulado e internalizado para tornar-se parte da base



do conhecimento de cada pessoa. A espiral comeca novamente depois de ter sido completada,
porém em niveis cada vez mais elevados.

2.4 Gestéo do Conhecimento

O estudo do conhecimento e da gestdo do conhecimento pelas organizagdes se faz
necessario, pois as organizagdes desenvolvem vantagem competitiva a partir de seu capital
humano ou, melhor, a partir do conhecimento tacito de seus colaboradores.

Takeuchi e Nonaka (2008) conceituam gestdo do conhecimento como “a atividade de
divulgar e explicitar o conhecimento que estd embutido nas praticas individuais ou coletivas
da organizacdo”. Para os autores, a gestdo do conhecimento refere-se a capacidade das
empresas em utilizar e combinar as varias fontes e tipos de conhecimento organizacional para
desenvolverem competéncias especificas e capacidade inovadora. O que pode ser entendido
como o desenvolvimento de novos produtos, processos, sistemas gerenciais e lideranca de
mercado.

Choo (2003) considera a Gestdo do Conhecimento como:

A formalizacdo das experiéncias, conhecimentos e expertise, de forma que se tornem
acessiveis para a organizacdo, e esta possa criar novas competéncias, alcancar
desempenho superior, estimular a inovacao e criar valor para seus clientes.
(BECKMAN, 1999 apud STOLLENWERK, 2001, p.144)

Destaca-se que as organizacOes tém descoberto o valor do conhecimento para o
desenvolvimento de vantagem competitiva, e também os colaboradores estdo se realizando na
criatividade, na aprendizagem constante e na criagdo de novos conhecimentos. Nesta
coincidéncia, cria-se uma oportunidade: criar circulos virtuosos de geracdo de conhecimento.

Terra (2001) completa que “o capital humano, formado pelos valores e normas
individuais e organizacionais, bem como pelas competéncias, habilidades e atitudes de cada
funcionario é a mola propulsora de geracdo de conhecimento e da geracdo de valor das
empresas”. O que significa, para o autor, que as organizacgdes precisam estimular a inovagao,
o compartilhamento do conhecimento, o estabelecimento de contatos pessoais, a analise de
diferentes perspectivas, a abertura para a efetiva comunicacdo e o desenvolvimento de
habilidades pessoais e profissionais.

3 METODOLOGIA

Seguindo os parametros estabelecidos por Gil (2002), esta pesquisa, quanto a natureza,
pode ser classificada como uma pesquisa descritiva.

Para Gil (2002), as pesquisas descritivas ttm como objetivo primordial a descri¢ao das
caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno ou, entdo, o estabelecimento de
relacbes entre variaveis. A pesquisa tem carater descritivo porque objetivou levantar a
percepcao dos colaboradores acerca das praticas de gestdo do conhecimento da empresa.

No que se refere a forma de abordagem, seguindo os parametros de Gil (2002), esta
pesquisa pode ser classificada como quantitativa. Segundo Gil (2002), a pesquisa quantitativa
busca traduzir em nimeros, opinides e informac6es para classifica-los e analisa-los

Segundo os parametros estabelecidos por Vergara (2007), esta pesquisa, quanto aos
meios de investigacdo, pode ser classificada como uma pesquisa de campo.

Segundo Vergara (2007) pesquisa de campo “¢ investigacdo empirica realizada no
local onde ocorreu ou ocorre um fendmeno ou que dispde de elementos para explica-lo”.

Um questionario autopreenchivel, com 37 questdes do tipo fechadas e escala do tipo Likert de
0 a 05, foi o instrumento de coleta de dados utilizado. Segundo Vergara (2007), “o
questiondario caracteriza-se por uma serie de questbes apresentadas ao respondente, por



escrito”. O questionario foi aplicado a 55 colaboradores, de um total de 135 colaboradores,
entre os dias 23 a 25 de junho de 2011.

Os resultados obtidos atraves do questionario aplicado foram tratados atraves de uma
analise quantitativa com utilizagdo de técnicas estatisticas.

O compromisso da divulgacao dos resultados via intranet e quadros de comunicacao
interna e a ndo necessidade de identificacdo dos colaboradores, foram as duas estratégias
utilizadas para estimular a cooperacdo e autenticidade dos respondentes.

4 RESULTADOS

A pesquisa foi realizada com o objetivou levantar a percep¢do dos colaboradores
acerca das praticas de gestdo do conhecimento, em uma empresa do ramo automotivo.

O questionario era composto por 37 perguntas, e as possibilidades de resposta
variavam em uma escala do tipo Likert de 01 (discordo totalmente) a 05 (concordo
totalmente). No inicio do questionario constavam duas perguntas a respeito do perfil dos
respondentes.

Houve um predominio de profissionais de marketing/vendas e financeiro /
administrativo / planejamento com, respectivamente, 40% e 23,64% das respostas. Conforme
Tabela 2.

Tabela 2 Distribuicdo dos respondentes por area de atuacdo

Area de atuagdo | Percentual
Recursos Humanos 7,27
Direcéo / Administragdo Geral 10,91
Producéo 18,18
Financeiro / Administrativo / Planejamento 23,64
Marketing / Vendas 40,00

Fonte: Dados da Pesquisa

O predominio de profissionais que atuam na area de marketing/vendas justifica-se pelo
negécio da empresa, a venda de automdveis, portanto considerou-se uma amostra que
representou proporcionalmente os profissionais que atuam em cada area da empresa.

Destaca-se a qualificacdo do perfil dos respondentes também quanto ao nivel de
escolaridade, sendo que 54,55% concluiram o ensino médio e 45,45% concluiram o ensino
superior. Conforme demonstrado pela Tabela 3.

Tabela 3 Distribuicdo dos respondentes por nivel de escolaridade

Escolaridade | Percentual
Superior 45,45
Médio 2° ciclo ou 2° grau 54,55

Fonte: Dados da Pesquisa

O equilibrio da amostra quanto ao nivel de escolaridade também foi considerado
positivo, pois constam, em média, 50% dos dois niveis de escolaridade predominantes na
empresa pesquisada. As 37 perguntas que deram continuidade a pesquisa, com o intuito de
avaliar a gestdo do conhecimento, foram agrupadas conforme temas da gestdo do
conhecimento: plano estratégico, cultura organizacional, estrutura organizacional, politicas de
recursos humanos, sistemas de informagdo, mensuragdo de resultados e aprendizado com o
ambiente externo.

Os resultados tiveram uma analise quantitativa com utilizacdo de técnicas estatisticas,
sendo apresentados através da média, minimo e maximo. Conforme apresentada na Tabela 4.



A partir da analise da Tabela 4, destaca-se o plano estratégico com a maior média
(4,16) entre as formas de gestdo do conhecimento percebidas pelos colaboradores, seguidas
respectivamente por aprendizado com o ambiente externo (3,94), sistemas de informacéo
(3,66), mensuragdo de resultados (3,60), estrutura organizacional (3,43), -cultura
organizacional (3,31) e politicas de recursos humanos (3,09).

Tabela 4 Dimensdes da Gestdo do Conhecimento
Dimenso da Gestdo do Conhecimento | Média | Minimo | Méximo | Desvio Padréo

Visdo e estratégia (Alta Adm.) 4,16 2,67 5,00 0,57
Cultura Organizacional 3,31 1,80 4,40 0,43
Estrutura Organizacional 3,43 1,80 4,80 0,57
Politica de Recursos Humanos 3,09 1,50 4,10 0,62
Sistemas de Informacéo 3,66 1,67 5,00 0,67
Mensuracdo de Resultados 3,60 1,50 5,00 0,81
Aprendizado com o ambiente 3,94 2,50 5,00 0,62

Fonte: Dados da Pesquisa

Avaliando os resultados, tendo como base o indicador com maior média (plano
estratégico) pode ser afirmado que os colaboradores tém uma clara definicdo das estratégias
da empresa e a reconhecem como uma organizacdo inspirada por objetivos, por desafios. O
gue pode ser associado ao negdcio da empresa, movido por metas.

Pode ser afirmado ainda que os colaboradores percebem que a organizagdo lhes
permite formar aliancas de aprendizado com o ambiente externo (segunda maior média),
sejam elas formais ou informais, mantidas com consultores de treinamento, clientes,
fornecedores, etc. Baseado no indicador com a terceira maior média (sistemas de informacdo),
percebe-se uma satisfacdo dos colaboradores quanto a comunicacdo da empresa, sistema de
documentacao do conhecimento e demais atividades voltadas a informagdo na empresa.

A mensuracdo de resultados também merece destaque entre as maiores meédias (3,60),
0 que leva ao entendimento de que a organizacdo pesquisada divulga os resultados por ela
alcancados. O que é muito positivo, quando associado ao indicador de maior média, ou seja, a
organizacdo proplGe metas e objetivos aos colaboradores e também lhes da o retorno dos
resultados. O Grafico 1 detalha as médias das respostas sobre as dimens6es do conhecimento.

Gréfico 1 Média das respostas sobre as Dimensdes do Conhecimento

Dimensfes da Gestao do Conhecimento
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Fonte: Dados da Pesquisa

A fim de identificar como o setor de RH pode contribuir na gestdo do conhecimento
da empresa, foram detalhadas as médias referentes a este grupo. Conforme o Grafico 2.



Grafico 2 Média das respostas sobre Politicas de Recursos Humanos
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Fonte: Dados da Pesquisa

Diante dos resultados, pode-se afirmar que os colaboradores reconhecem que a
empresa possui um processo seletivo rigoroso (maior média). No entanto, ndo reconhecem
sua participacdo nos lucros e acdes da empresa (menores médias).

5 CONCLUSOES

A area de Recursos Humanos tem assumido um papel cada vez mais estratégico dentro
das organizacdes, reflexo da competitividade do mercado, que ndo permite mais as empresas
manterem setores meramente operacionais. E grande parte das organizacgdes tem desenvolvido
vantagem competitiva perante 0 mercado a partir do conhecimento de seus colaboradores.
Baseado neste contexto, este estudo tem como objetivo identificar o papel do setor de recursos
humanos na gestdo do conhecimento em uma empresa do ramo automotivo.

A partir do objetivo proposto, buscou-se através de uma metodologia descritiva
levantar a percepcdo dos colaboradores acerca das praticas de gestdo do conhecimento
presentes na empresa.

Os resultados do grupo de respostas voltadas as politicas de RH foram detalhadas a
fim de serem propostas as contribui¢6es do setor na gestdo do conhecimento da organizacao.

As acdes de melhoria estdo relacionadas diretamente as respostas de menor média, e a
primeira acdo proposta foi a implantacdo de um Programa de Participacdo nos Lucros da
empresa.

A negociacdo, junto a Diretoria, da prioridade de compra de acbes, por parte dos
empregados, no caso de abertura do capital da empresa, seria outra acdo que atenderia as
demandas dos colaboradores.

No que diz respeito & comunicagdo direta do RH junto aos colaboradores, foi
percebida a necessidade de divulgagdo, via canais de comunicacdo interna, dos perfis de
selecdo de todos os cargos da organizagdo, bem como, das politicas de premiacdo existentes
na empresa, por departamento e por cargo.

Realizacdo de reunides a fim de esclarecer que a remuneracdo comissionada, que
abrange 80% dos cargos da empresa, € uma forma de remuneracao associada ao desempenho
da equipe. E ainda, propor, junto a Diretoria, uma forma de remuneracdo comissionada ao
percentual da empresa, que hoje recebe remuneracdo fixa. Tais aces diretamente ligadas a
gestdo da remuneracdo contribuem também na gestdo do conhecimento.

A area de Treinamento e Desenvolvimento é uma daquelas onde o setor de RH pode
efetivamente contribuir na gestdo do conhecimento da empresa, por essa razdo, a acao abaixo



proposta. Elaboracdo de um Plano de Treinamento, que tenha como ponto de partida, um
levantamento de necessidade de treinamento, que contemple todos os colaboradores da
empresa, a fim de minimizar a percep¢do dos colaboradores de que a empresa nao investe o
suficiente em treinamento, além de preencher as reais demandas de treinamento da empresa.

Tais acOes foram elaboradas e sdo passiveis de alcancarem o objetivo de melhorar a
percepcdo dos colaboradores a respeito da gestdo do conhecimento, especificamente no que
diz respeito as préaticas de recursos humanos. 1sso porque, ndo so a pesquisa realizada, como
também as reflexdes tedricas do presente trabalho, leva a conclusdo de que o setor de recursos
humanos pode e deve ter um papel ativo na gestdo do conhecimento organizacional, ndo so
por deter o conhecimento de ambos os lados, colaborador e empresa, bem como porque tem
ferramentas eficientes para disseminar, gerir e documentar o conhecimento organizacional ja
existente, e ainda proporcionar aos colaboradores um ambiente de criagdo de novos
conhecimentos.
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